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摘要 

本調查蒐集並分析日本、韓國、荷蘭、澳洲及新加坡等主要國家之銀髮族就業

意向、動機、需求、職涯歷程與發展等議題。研究除了進行相關國際及國內文獻進

行資料整理，並運用焦點座談、問卷調查及次級資料分析等多元管道進行資料蒐集，

分析結論提供政府提升中高齡及高齡勞動者勞動參與政策參考。 

本計畫案之重要發現如下： 

一、 銀髮就業者目前從事的主要工作，隨著工作年資增加，在步入 55 歲階段後，

可能會有較高機會擔任主管及經理人員的職務，或是自僱者。 

二、 女性、高齡者、低教育程度者或曾因退休離開原有工作者較易投入非典型相關

工作，而導致銀髮就業者從事非典型工作的原因，主要有「找不到全時正職工

作」、「能選擇工作時段」或「貼補家用」等面向。 

三、 銀髮非勞動力沒有想工作原因係因「身體或體力狀況不佳」或「無經濟負擔」；

銀髮非勞動力樣本呈現的現象是，當有「出現經濟方面的不安全感」時，是促

使其回歸職場主要的因素。 

四、銀髮族規劃完全退出職場年齡約在 68.69 歲，且達三分之二在符合退休規定後，

仍有意願留在原公司或重返職場就業；近 6 成銀髮族傾向「從事兼職/部分工時」

工作，其願意投入的主要原因在於「能選擇工作時段」及「體能及健康無法負荷

全時工作」。 

五、未來有就業或轉換工作需求之銀髮族，有較高比例會尋找與之前工作相關性較

高的工作，其所需之就業協助主要包括「推介就業及媒合」、「政府的薪資補

貼」、「職業訓練」及「就業諮詢服務」等。 

本研究根據上述的研究重要發現，據以提出下列幾點主要的研究建議： 

一、對勞動者的建議 

（一）銀髮族勞動參與與政策性產業的就業連結，更需要重新學習新的工作技能。 

（二）勞動者訓練自我成為多重潛能者。 

二、對企業的建議 

（一）構建植基於世代差異價值的跨世代合作機制。 
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（二）為銀髮員工的人力資源運用籌劃適切的工作重設計與配置。 

三、對政策的建議 

（一）年齡差異在制度設計及資源導入之差異性思考。 

（二）非典型就業作為就業連結的踏腳石。 

（三）區域產業脈絡下工作機會之盤點，開發部分工時工作，創造適合銀髮族之就

業機會。 

（四）中高齡者及高齡者就業促進專法政策資源之積極宣導。 

（五）從性別角度思考建構銀髮族就業之差異化輔助制度。 

（六）回應銀髮族適性勞動需求的職業訓練。 

（七）就業服務單一窗口的建置及資訊科技資源整合對應。 

（八）銀髮資料庫之建立及就業轉銜。 

（九）建構中大型企業實施漸進式退休的規劃。 

（十）透過法令制度規範之改善持續建構友善銀髮的職場。 

 

關鍵詞：銀髮族就業、就業需求意向、退休後重返 
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Abstract 

This survey collects and analyzes issues such as employment intentions, working 

motivations, needs, career paths and development among silver workers in major countries 

such as Japan, South Korea, Netherlands, Australia and Singapore. In addition to literature 

review based on journal papers and government reports, the study also applied focus group 

discussions, surveys, and secondary data analysis to collect data. The conclusions provide 

the reference for the government's policies to increase the labor force participation of 

middle-aged and elderly workers.  

The important findings of this survey are as follows: 

1. Silver workers, as their working experience increases, may have a higher chance of 

being supervisors and managers, or being self-employed after entering the 55-year-old 

stage. 

2. Females, silver workers, those with low education levels, or those who have left their 

original labor market due to retirement are more likely to engage in atypical jobs. The 

main reasons why silver-haired employees engage in atypical jobs are "cannot find a 

full-time job ", "can choose working hours" or "subsidize household expenses" etc.  

3. The reason why the senior non-labor force do not want to work is because of poor 

physical condition or no financial burden. 

4. The age of seniors who plan to quit the workplace completely is about 68.69 years old, 

and two-thirds of them are still willing to stay in the original company or return to the 

workplace after meeting the retirement requirements; nearly 60% of the seniors prefer 

to "engage in part-time jobs/part-time jobs" The main reasons for their willingness to 

devote themselves to work are "the ability to choose working hours" and "the ability to 

work full-time due to their physical fitness and health". 

5. A relatively high proportion of the seniors who need to find employment or change jobs 

in the future will look for jobs that are more related to their previous jobs. The 

employment assistance they need mainly includes "employment promotion and 

matchmaking", "government wage subsidies", "Vocational Training" and "Employment 
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Consultation Services", etc. 

Based on the findings as the above, this study proposes the following main suggestions: 

1.The aspects of silver workers 

(1) In order to connect with the important industries, silver workers are more necessary 

to require new skills. 

(2) Silver workers need to train themselves to become multi-potential labors.  

2.The aspects of companies 

(1) Building a cross-generational cooperation mechanism based on the value of 

generational differences among employees 

(2) Planning appropriate job redesign and allocation for the silver employees 

3.The aspects of policies 

(1) Different cognition on age differences in HR system design and resource 

introduction 

(2) Atypical employment as a stepping stone for employment linkage among silver 

workers 

(3) Inventory of job opportunities under the regional industrial context, develop part-

time jobs, and create employment opportunities for silver workers 

(4) Continuing promotion of Middle-aged and Elderly Employment Promotion Act 

regarding resources assistance for companies 

(5) Thinking about the construction of a differentiated auxiliary system for silver 

workers employment from a gender perspective 

(6) Vocational training responding to the needs of the adaptable employment among 

silver workers 

(7) Establishment of a single window for employment services and integration of 

information technology resources for silver workers 

(8) Establishment of silver human resource database  

(9) Constructing a plan for gradual retirement in medium and large enterprises 

(10) Continue to build a friendly silver-haired workplace through the improvement of 

laws and regulations 

Key Words: silver workers, job demand intention, return after retirement 
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第一章  調查緣起、目的與調查執行情形 

壹、緣起 

依國家發展委員會 2020 年之「中華民國人口推計（2020~2070 年）」報告資料

指出，自 2020 年起我國死亡人口超越出生人口，國內總人口在 2019 年來到最高峰

之 2,360 萬人，2020 年開始呈現人口負成長；至 2070 年總人口數約較當前減少

27%~39%，人數推估大約介於 1,716 萬人~1,449 萬人。若總生育率可回升至高推估

情境之 1.5 人，2040 年出生人數可達 16 萬人，至 2070 年則降至 12 萬人（國家發

展委員會，2020）。工作人口以平均每年約減少 18 萬人的速度來看，表 1-1 可看出，

2020 年我國 45-64 歲工作年齡人口比例以中推估的程度觀測，僅占 42.1%，2040 年

時，所有不同程度之推估皆超過 50%以上，至 2070 年，低推估部分的工作年齡人口

對勞動市場工作人口的影響最為嚴竣，15-29 歳青年工作人口占比不到 20%，而中

高齡工作人口已屆 53.4%，此等現象對我國勞動力發展影響甚劇。 

2020 年依勞動部「108 年中高齡及高齡勞動統計」顯示，近 10 年來我國中高齡

及高齡者就業人數呈現增加趨勢，其中以 60-64 歲就業者增加 31 萬 5 千人，增幅達

116.53%為最高；65 歲以上高齡者就業人數亦增加了 9 萬 6 千人，增幅達到 49.34%

次之，顯見勞動人口不但可工作人口在減少，勞動人口高齡化亦已成趨勢，面臨此

勞動人口的劇烈變化，實有必要提出能夠因應國內、外情勢，並符合我國經濟發展、

社會安定需求之勞動力發展之短、中、長期中高齡與高齡人力勞動參與政策。 

為能進一步促進中高齡者及高齡者就業，建構友善職場環境，政府已於 109 年

12 月 4 日公告施行「中高齡者及高齡者就業促進法」、施行細則及相關子法。此外，

相關補助計畫如「繼續僱用高齡者補助計畫」、「僱用退休高齡者傳承專業技術及

經驗補助計畫」、「中高齡者退休後再就業準備協助措施補助計畫」、「中高齡者

退休後再就業準備訓練補助實施計畫」、「在職中高齡者及高齡者穩定就業訓練補

助實施計畫」及修正「推動工作與生活平衡補助計畫」也都公布施行。 
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表 1-1 工作年齡人口年齡結構  

項目 

2020 年 2040 年 2070 年 

人數 

(萬人) 

占總人 

口比率 

(%) 

占工作 

年齡人 

口比率

(%) 

人數 

(萬人) 

占總人 

口比率 

(%) 

占工作 

年齡人 

口比率

(%) 

人數 

(萬人) 

占總人 

口比率 

(%) 

占工作 

年齡人 

口比率

(%) 

高 

推 

估 

合計 

（同中推估） 

1,331 59.0 100.0 864 50.4 100.0 

15-29 歳 283 12.5 21.2 222 13.0 25.8 

30-44 歳 365 16.2 27.4 262 15.3 30.4 

45-64 歳 683 30.3 51.3 379 22.1 43.9 

中 

推 

估 

合計 1,683 71.4 100.0 1,328 59.9 100.0 783 49.5 100.0 

15-29 歳 425 18.0 25.2 280 12.6 21.1 179 11.3 22.8 

30-44 歳 550 23.3 32.7 365 16.5 27.5 228 14.4 29.1 

45-64 歳 709 30.1 42.1 683 30.8 51.4 377 23.8 48.1 

低

推 

估 

合計 

（同中推估） 

1,324 60.9 100.0 697 48.1 100.0 

15-29 歳 276 12.7 20.8 136 9.4 19.5 

30-44 歳 365 16.8 27.6 189 13.0 27.1 

45-64 歳 683 31.4 51.6 372 25.7 53.4 

說明：工作年齡人口數係指 15-64 歲人口數，非指實際有工作（就業）之人數。 

資料來源：國家發展委員會（2020）。 

上列就業促進法與相關子法、補助計畫的公告施行，雖充分展現政府促進中高

齡與高齡者就業的決心，並提供必要之法源依據，惟其實際成效端視相關法律規範

與補助計畫能否切合國內中高齡及高齡者的就業需求、職涯發展與所面臨困難的排

除。爰此，本計畫依據「中高齡者及高齡者就業促進法」第 6 條規定辦理「銀髮族

就業需求意向調查」，針對銀髮族之就業意向、動機、需求、職涯規劃及對現行中

高齡者及高齡者勞動政策相關建議等議題進行調查，作為促進銀髮族就業之政策規

劃與計畫制定參考。 

貳、調查目的 

本計畫的調查對象為 55 歳以上之銀髮族，包含 55-64 歳之中高齡者及 65 歳以

上之高齡者，經以多元之資料蒐集工具，落實「中高齡者及高齡者就業促進法」中

有關銀髮就業市場供需狀況調查之法令目的，以為未來實現更為周全之健全銀髮勞

動政策。 
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我國雖然高齡勞動人力比例有增加趨勢，但與其他經濟發展國家比較，我國 50

歲以上勞動參與率仍有提升空間，2020 年 65 歲以上者勞參率為 8.3%，遠低於美日

韓之 20%~34%，促進中高齡者及高齡者就業為當前重要議題。依據計畫之規劃，本

次辦理調查欲達成之目的如下： 

一、選定五個先進國家，就其就業意向與需求進行國際資料蒐集，作為我國之比較

與參考。 

二、對我國銀髮族之就業意向、動機、需求、職涯規劃及對現行中高齡者及高齡者

勞動政策相關建議等議題，運用焦點座談、問卷調查、次級資料分析等多元管

道進行資料蒐集，並針對所得之量性或質性資料進行綜整性分析後，提出回饋

意見及政策建議，作為未來政策推動之參據。 

參、調查執行情形 

一、國際文獻分析 

本調查透過文獻分析，蒐集、整理、歸納、分析銀髮勞動力就業與勞動市場等

相關文獻及次級數據資料，以有系統的方式處理、分析、整合成有組織性的資訊。

文獻的彙整範疇包括： 

（一）國發會、主計總處、勞動部等相關部會銀髮勞動力就業研究報告及統計、

調查資料。 

（二）國際文獻有關銀髮勞動力退休政策、措施、勞動參與狀況之做法與經驗之

期刊、論文或出版品。 

1.國際文獻資料蒐集項目之執行，旨在彙整及探討經濟合作暨發展組織

（Organization for Economic Cooperation and Development，OECD）或亞太經

濟合作會議（Asia-Pacific Economic Cooperation，APEC）成員中五個國家之

銀髮族就業意向、動機、需求、職涯歷程與發展等議題，資料主要透過官網、

期刊論文、OECD 等和文獻資料蒐集資訊。 

2.本次調查已擇取日本、韓國、新加坡、澳洲、荷蘭五國為國際文獻蒐集資料對

象。日本和韓國與我國同屬亞洲國家且經濟發展脈絡相近，我國在中高齡就
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業政策亦多有參酌；新加坡除了華人社會文化和中高齡勞動者工作價值相似，

其勞、資、政三方團體對勞動政策形成強有力的政策指導核心值得參採；澳

洲和荷蘭近幾年因應勞動人口老化，提出許多積極對應退休政策改革，兩國

雇主對於運用中高齡退休人力的認知和高齡者勞動參與的正面價值皆有可參

酌之處。 

二、質化焦點座談 

焦點團體座談，是社會科學中最廣為使用的研究工具之一，係聚集相關人員，

依設計過的大綱進行互動討論，以獲得研究主題相關的意見和看法。 

（一）座談執行 

本次調查每一銀髮勞動意向議題，透過 4 場次的焦點團體座談，討論我國 55 歳

以上銀髮勞動者之就業意願與其參與勞動偏好之型態，以擬訂銀髮人力運用未來的

相關政策措施之建議。本調查已完成南（在高雄辦理）、中（在臺中辦理）、北（在

臺北辦理）、東（在花蓮辦理），會議後作成紀錄，進行分析、統整、歸納，以提出

具體之研究結果。 

（二）座談議題內容 

座談議題如下： 

1.55 歳以上銀髮族續留職場者 

（1）續留職場動機之因素為何？ 

（2）不同特質（性別、教育程度、勞力強度、職務、家庭因素…）影響續留狀況

為何？ 

（3）續留職場可能遇到之工作困境為何？ 

（4）期待企業對銀髮族員工提出減時（部分時間工作）或減量（職務安排較簡易）

的工作安排可行性為何？阻力有哪些？ 

（5）在職場與年輕同事共事之狀況如何發揮經驗傳承或阻力為何？認為銀髮族

的心理建設應如何？ 
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2.55 歳以上已退休銀髮族再進入職場 

（1）決定因素為何？ 

（2）退休前工作(工作職務、性質)是否影響其再進入動機為何？影響因素為何？ 

（3）偏好之工作形態（部分時間工作、接案、自營作業…）、需要協助及未來職

涯規劃有哪些？ 

（4）若退休後欲再就業，其尋職過程，包括人脈、尋求協助管道、可接觸的社會

資源現況為何？ 

（5）一般就業服務體系相關媒合協助經驗有何問題？尤其在推介銀髮族就業部

分有何阻礙？ 

3.對政府的協助期待 

期待政府如何協助 55 歳以上銀髮族在能力開發的機制為何？例如協助設計

工作崗位訓練或一般培訓等。 

（三）焦點座談資料分析方法 

1.座談資料分析概念架構 

質性資料分析方法以相關理論架構和主辦單位的需求為基礎，第一步將歷次的

焦點團體座談與談者發表之口頭意見整理成逐字稿，以建立座談的書面記錄資料。

逐字稿的建立原則在於「詳盡確實」，以將與談者的意思表達原貌完整呈現（林金定、

嚴嘉楓、陳美花，2005）。 

座談錄音檔內容轉譯為文本逐字稿，並進行資料分析的工作。經由研究者對文

本資料編碼，並從與談者敘述的文字中，歸納產生次類別（subcategories）與類別。

座談所蒐集的資料將採用主題分析法（thematic analysis）分析所蒐集到的資料，以

系統性分析的方法，試圖從零散、雜亂無章的素材中歸納與調查問題有關的主題；

也就是主題分析法想要找出一個特定現象的意義，以及該現象如何被經驗，研究者

必須回歸文本，理出感覺並「看見」真正的涵義（高淑清，2002）。 
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資料分析的目的在於有系統地搜尋和組織研究者所蒐集到的資料，以增加研究

者對資料的理解，並進而展現研究者對調查的發現。本調查資料分析的過程以高淑

清（2008）所提的主題分析架構（圖 3-1）為藍本，以下便將資料分析所進行的七個

程序分述如下： 

 

圖 1-1 主題分析的概念架構圖 

2.座談資料分析效度三角檢證 

本次調查之座談資料採用三角檢測（triangulation）方式，去求證各個單獨的觀

測與該調查發現之間是否一致，以作為調查的信效度檢證。而三角檢測又可分為五

個種類，分別為（1）資料來源的三角檢測，資料來源可分為人員、時間、地點等；

（2）方法的三角檢測，指運用觀察、座談與文件分析等方法；（3）研究人員的三角

檢測，指同時有兩人以上的研究員進行同一個調查研究；（4）理論方面的三角檢測，

不過此法因採不同的理論易產生衝突故問題較多；（5）資料型式的三角檢測，如運

用質的文字、紀錄資料、與量化資料（張芬芬譯，2006）。考量本調查的方法、調查

目的及可行性，採取資料來源的三角檢測方式與方法的三角檢測來檢視學者專家、
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企業單位及中高齡及高齡者參與座談所呈現的各方意見，進行有效的檢證與分析過

程。 

（四）團體座談四場次與談人員及編碼 

本調查之焦點座談於國內北、中、南、東部各辦理 1 場次，合計 47 人，每場

銀髮族至少 7 人、專家學者 2 人、就業服務人員 1 人。各場次參與人員背景及編碼

如下。 

1.臺北場 

表 1-2  臺北場焦點座談與會者邀約名單 

編碼 職稱 工作性質 性別 年紀/類別 

A01 大學副教授 教學研究 女 專家學者 

A02 餐飲業人資主管 人資主管 女 專家學者 

A03 製造業人資主管 人資主管 女 專家學者 

A04 飯店業顧問 顧問職 男 57 歳、銀髮族 

A05 餐飲業副總 高階主管 男 55 歳、銀髮族 

A06 銀髮族友善企業人資主管 人資主管 女 55 歳、銀髮族 

A07 銀髮族友善企業勞動者 技術人員 男 56 歳、銀髮族 

A08 斜槓銀髮 兼職斜槓 女 59 歳、銀髮族 

A09 退休銀髮 退休兼職 男 64 歳、銀髮族 

A10 斜槓銀髮 兼職斜槓 女 55 歳、銀髮族 

A11 銀髮族退休想再工作 清潔人員 女 62 歳、銀髮族 

A12 桃園地區就業服務人員 就服員 女 就業服務人員 

2.臺中場 

表 1-3  臺中場焦點座談與會者邀約名單 

編碼 職稱 工作性質 性別 年紀/類別 

B01 大學教授 教學研究 男 專家學者 

B02 服務業人資主管 人資主管 女 專家學者/銀髮族 

B03 道路工程退休、保全業 保全員 男 60 歳、銀髮族 

B04 大學退休、書店店長 退休兼職 男 65 歳、銀髮族 

B05 主婦聯盟 合作社職 女 62 歳、銀髮族 

B06 主婦聯盟 合作社職 女 60 歳、銀髮族 

B07 斜槓銀髮族 服務兼職 女 56 歳、銀髮族 

B08 銀行退休、安心即使上工 安心上工 女 56 歳、銀髮族 

B09 公務退休，目前開計程車 計程車司機 男 59 歳、銀髮族 

B10 製造業剛退休，被回聘顧問 顧問職 女 70 歳、銀髮族 

B11 就業服務人員 就服員 女 就業服務人員 
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3.高雄場 

表 1-4  高雄場焦點座談與會者邀約名單 

編碼 職稱 工作性質 性別 年紀/類別 

C01 人力派遣業高階主管 高階主管 男 專家學者 

C02 科技製造業人資課長 人資主管 女 專家學者 

C03 電信服務業退休後兼課 退休兼職 男 67 歳、銀髮族 

C04 
傳產人資加財稅職務中階幹

部退休 

中階主管 

退休 
女 67 歳、銀髮族 

C05 公務員退休、文化單位續任中 退休兼職 女 56 歳、銀髮族 

C06 銀髮族 退休 男 61 歳、銀髮族 

C07 台商主管退回台灣尋職中 退休尋職中 男 63 歳、銀髮族 

C08 
30 年前從事汽車修護，目前從

事倉儲管理工作 
倉管員 男 62 歳、銀髮族 

C09 外勞仲介醫院接洽管理 仲介接送員 男 60 歳、銀髮族 

C10 科技製造業行政人員 基層行政 女 57 歳、銀髮族 

C11 科技製造業退休 退休 女 67 歳、銀髮族 

C12 就業服務人員 就服員 女 就業服務人員 

4.花蓮場 

表 1-5  花蓮場焦點座談與會者邀約名單 

編碼 職稱 工作性質 性別 年紀/類別 

D01 大學教授 教學研究 男 專家學者 

D02 飯店經理 高階主管 女 專家學者 

D03 NPO 組織主管 中階主管 女 專家學者 

D04 軍人退伍，現在 NPO 工作 NPO 行政 男 65 歳、銀髮族 

D05 一直都在 NPO 工作  男 62 歳、銀髮族 

D06 
小學教師退休，退休後過了三

年覺得無聊，欲重返職場 
退休尋職中 女 56 歳、銀髮族 

D07 銀行退休 退休尋職中 男 62 歳、銀髮族 

D08 照顧服務員 照顧工作 女 56 歳、銀髮族 

D09 大理石廠行政人員 基層行政 女 58 歳、銀髮族 

D10 
陸軍少將退休，退休後擔任保

全 
保全員 男 59 歳、銀髮族 

D11 環境清理業 自僱清潔員 男 63 歳、銀髮族 

D12 就業服務人員 就服員 女 就業服務人員 

 

  



13 

 

三、問卷調查 

（一）調查範圍 

臺灣地區及金門縣、連江縣，共計 22 縣市。 

（二）調查對象 

居住於調查區域內之住戶年滿 55 歲之本國籍人口。 

（三）調查方式 

採電話訪問法，以電腦輔助電話訪問系統（CATI）進行電話訪問。 

（四）調查時間 

調查執行時間為 2022 年 5 月 18 日至 6 月 30 日辦理。實際執行時段係於平、

假日上午 10 點至下午 5 點及晚間 6 點至 10 點進行訪問工作。 

（五）調查內容 

調查項目包括基本資料、就業者目前就業現況、未就業者（或無就業意願者）

先前就業概況、對未來就業意願、需求及職業生涯發展規劃，以及政府對中高齡及

高齡者就業措施等面向（詳如附錄二調查表式）。 

類別 項目重點 

基本資料 

(共計 11 題) 

1. 生理性別 

2. 年齡別 

3. 身分別 

4. 居住地區 

5. 目前就業狀況 

6. 教育程度 

7. 目前沒有想要工作原因 

8. 是否曾因退休而離開原工作 

9. 是否已請領退休金 

10. 請領退休金種類 

11. 是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需 

就業者目前 

就業現況 

(共計 17 題) 

1. 主要工作職務別、從業身分 

2. 主要工作是否從事臨時性或人力派遣工作 

3. 主要工作從事全時工作或部分工時工作 

4. 主要工作從事臨時性、人力派遣或部分工時工作原因 

5. 主要工作薪資計算方式 

6. 主要工作月收入 

7. 主要工作外，從事其他工作情形 

8. 其他工作月收入 

9. 每週平均工時 

10. 遭遇工作困難情形及向公司反映困難情形 

11. 工作遇到溝通協調問題頻率 

12. 工作調整方式之看法、減薪對要求工作調整之影響 
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類別 項目重點 

未就業者(或無就

業意願者) 

先前就業概況 

(共計 14 題) 

1. 最近一次主要工作職務別、從業身分 

2. 最近一次主要工作是否從事臨時性或人力派遣工作 

3. 最近一次主要工作從事全時工作或部分工時工作 

4. 最近一次主要工作從事臨時性、人力派遣或部分工時工作原因 

5. 最近一次主要工作薪資計算方式 

6. 最近一次主要工作月收入 

7. 主要工作外，從事其他工作情形 

8. 其他工作月收入 

9. 最近一次工作每週平均工時 

10. 尋職過程遭遇困難情形及困難問題 

對未來就業意願 

、需求及職業 

生涯發展規劃 

(共計 16 題) 

1. 非勞動力：考慮重新回歸職場之情況 

2. 未來尋職工作與之前工作相關性 

3. 有轉換工作需求之就業協助 

4. 期待下一個工作職務別、工作型態及願意從事部分工時工作原因 

5. 可接受每週工作時數 

6. 最需要之創業協助 

7. 選擇下一個工作重視的條件因素 

8. 能接受之最低薪資待遇 

9. 規劃完全退出職場年齡 

10. 退休後續留原公司或重返職場意願 

11. 退休後願意重返職場原因及沒有意願再工作原因 

12. 退休後續留原工作會考慮之工作方式 

政府對中高齡及

高齡者就業措施 

(共計 4 題) 

1. 職業訓練生活津貼補助認知情形、使用經驗及效益認知 

2. 職務再設計計畫認知情形、使用經驗及效益認知 

3. 僱用獎助方案認知情形、使用經驗及效益認知 

4. 就業服務或職業訓練諮詢協助方式或管道 

（六）抽樣母體 

以調查範圍內年滿 55 歲本國籍民間人口為抽樣母體。 

（七）抽樣方法 

本調查採分層隨機抽樣進行，以行政院主計總處 2020 年人力資源調查統計資

料作為本次調查母體依據（因行政院主計總處人力資源調查無金門縣及連江縣之相

關統計資料，故該二縣市之統計資料將以金門縣政府及連江縣政府公布之人力資源

調查報告統計資料為母體依據）。 

此外，由於民眾住宅電話並未全然登錄於住宅電話簿內，為求民眾接受訪問的

機會均等，因此，將採隨機撥號法（Random Digit Dialing，簡稱 RDD）將臺閩地區

刊載的住宅電話用戶尾數末二碼隨機方式，選取樣本訪問戶，以求未登錄用戶同樣
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具有被訪問機會。而調查中可能產生較多之空號、撥接至非母體電話（如：公司行

號、學校團體…等）以及家中無合格受訪者（55 歲以上民眾），本調查採事後過濾

法將其剔除。 

本次調查依勞動部勞動力發展署 5 分署所轄區域，分為 5 個副母體，各副母體

依照轄區內各縣市內 55 歲以上人口占全國比例分配樣本數，每個副母體下依性別、

年齡別及勞動狀態做分層變數進行隨機抽樣，期使樣本結構與母體比例接近。 

（八）抽樣人數及抽樣誤差 

本次調查共計完成 3,836 份有效樣本，其中有效樣本中有工作意願者及有工

作者合計比重占 60.3%。在 95%的信賴水準下，抽樣誤差約為±1.58%。 

𝐷＝𝑍 × √𝑝 × 𝑞

𝑛
×
𝑁－𝑛

𝑁 − 1
 

𝐷＝1.96 ×√
0.5 × 0.5

3,836
×

7,157,542－3,836

7,157,541
 

𝐷＝ ± 1.58% 

D：誤差值    p×q：樣本最大標準誤    Z：信賴水準    N：母體數   n：樣本數  

（九）樣本代表性檢定 

本次調查因依勞動部勞動力發展署 5 分署所轄區域，分為 5 個副母體，故樣

本代表性檢定將針對各副母體之性別、年齡別及勞動狀態 3 個變項之樣本結構進行

適合度檢定，以驗證與母體結構之一致性，進而判別兩者在統計上是否存在顯著差

異，當顯著值 p<0.05 代表受訪樣本結構和母體間有顯著差異，則會透過多變數反覆

加權方式處理，使樣本與母體結構一致且具有推論之價值。有關各副母體樣本檢定

結果詳見表 1-6 至 1-10。 
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表 1-6 北基宜花金馬區樣本代表性檢定 

單位：人；% 

項目 
母體結構 加權前樣本結構 加權後樣本結構 

人口數 百分比 樣本數 百分比 樣本數 百分比 

性別 

男性 1,149,593 45.9 571 42.0 624 45.9 

女性 1,354,187 54.1 787 58.0 734 54.1 

總計 2,503,780 100.0 1,358 100.0 1,358 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=8.178 χ

２
=0.000 

df=1 df=1 

p<0.05 p>0.05 

年齡別 

55-59 歲 623,808 25.0 267 19.7 340 25.0 

60-64 歲 587,745 23.6 314 23.1 320 23.6 

65-69 歲 496,426 19.9 329 24.2 270 19.9 

70-74 歲 304,638 12.2 263 19.4 166 12.2 

75 歲以上 480,022 19.3 185 13.6 262 19.3 

總計 2,492,639* 100.0 1,358 100.0 1,358 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=107.528 χ

２
=0.000 

df=4 df=4 

p<0.05 p>0.05 

勞動狀態 

就業者 646,761 25.8 492 36.2 351 25.8 

失業者 11,313 0.5 228 16.8 6 0.5 

非勞動力 1,845,706 73.7 638 47.0 1,001 73.7 

總計 2,503,780 100.0 1,358 100.0 1,358 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=8210.707 χ

２
=0.000 

df=2 df=2 

p<0.05 p>0.05 

資料來源：行政院主計總處 2020 年人力資源統計調查年報、金門縣政府 2020 年人力資源調查報告、連江縣

政府 2020 年人力資源調查。 

註：因金門縣政府及連江縣政府之人力資源調查並無公布 65-69 歲、70-74 歲及 75 歲以上母體資料，故轄區

年齡別母體數與性別及勞動狀態母體數略有差異。 
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表 1-7 桃竹苗區樣本代表性檢定 

單位：人；% 

項目 
母體結構 

加權前 

樣本結構 

加權後 

樣本結構 

人口數 百分比 樣本數 百分比 樣本數 百分比 

性別 

男性 481,817 47.7 251 46.5 258 47.7 

女性 528,444 52.3 289 53.5 282 52.3 

總計 1,010,261 100.0 540 100.0 540 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=0.317 χ

２
=0.000 

df=1 df=1 

p>0.05 p>0.05 

年齡別 

55-59 歲 271,432 26.9 123 22.8 145 26.9 

60-64 歲 234,768 23.2 135 25.0 125 23.2 

65-69 歲 190,658 18.9 135 25.0 102 18.9 

70-74 歲 113,071 11.2 86 15.9 60 11.2 

75 歲以上 200,332 19.8 61 11.3 107 19.8 

總計 1,010,261 100.0 540 100.0 540 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=32.398 χ

２
=0.000 

df=4 df=4 

p<0.05 p>0.05 

勞動狀態 

就業者 243,849 24.1 248 45.9 130 24.1 

失業者 4,656 0.5 101 18.7 2 0.5 

非勞動力 761,756 75.4 191 35.4 407 75.4 

總計 1,010,261 100.0 540 100.0 540 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=4173.444 χ

２
=0.000 

df=2 df=2 

p<0.05 p>0.05 

資料來源：行政院主計總處 2020 年人力資源統計調查。 
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表 1-8 中彰投區樣本代表性檢定 

單位：人；% 

項目 
母體結構 加權前樣本結構 加權後樣本結構 

人口數 百分比 樣本數 百分比 樣本數 百分比 

性別 

男性 624,998 47.4 304 43.4 332 47.4 

女性 693,711 52.6 397 56.6 369 52.6 

總計 1,318,709 100.0 701 100.0 701 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=4.562 χ

２
=0.000 

df=1 df=1 

p<0.05 p>0.05 

年齡別 

55-59 歲 343,644 26.1 191 27.2 183 26.1 

60-64 歲 305,057 23.1 177 25.2 162 23.1 

65-69 歲 249,133 18.9 147 21.0 132 18.9 

70-74 歲 150,932 11.4 118 16.8 80 11.4 

75 歲以上 269,943 20.5 68 9.7 143 20.5 

總計 1,318,709 100.0 701 100.0 701 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=60.837 χ

２
=0.000 

df=4 df=4 

p<0.05 p>0.05 

勞動狀態 

就業者 359,952 27.3 363 51.8 191 27.3 

失業者 7,349 0.6 114 16.3 4 0.6 

非勞動力 951,408 72.1 224 32.0 506 72.1 

總計 1,318,709 100.0 701 100.0 701 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=3413.553 χ

２
=0.000 

df=2   df=2 

p<0.05   p>0.05 

資料來源：行政院主計總處 2020 年人力資源統計調查。 
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表 1-9 雲嘉南區樣本代表性檢定 

單位：人；% 

項目 
母體結構 加權前樣本結構 加權後樣本結構 

人口數 百分比 樣本數 百分比 樣本數 百分比 

性別 

男性 522,715 48.3 248 43.1 278 48.3 

女性 558,928 51.7 327 56.9 297 51.7 

總計 1,081,643 100.0 575 100.0 575 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=6.216 χ

２
=0.000 

df=1 df=1 

p<0.05 p>0.05 

年齡別 

55-59 歲 267,504 24.7 133 23.1 142 24.7 

60-64 歲 241,547 22.3 145 25.2 128 22.3 

65-69 歲 195,440 18.1 131 22.8 104 18.1 

70-74 歲 124,347 11.5 86 15.0 66 11.5 

75 歲以上 252,805 23.4 80 13.9 134 23.4 

總計 1,081,643 100.0 575 100.0 575 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=37.814 χ

２
=0.000 

df=4 df=4 

p<0.05 p>0.05 

勞動狀態 

就業者 362,883 33.5 276 48.0 193 33.5 

失業者 7,609 0.7 78 13.6 4 0.7 

非勞動力 711,151 65.7 221 38.4 378 65.7 

總計 1,081,643 100.0 575 100.0 575 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=1453.179 χ

２
=0.000 

df=2   df=2 

p<0.05   p>0.05 

資料來源：行政院主計總處 2020 年人力資源統計調查。 
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表 1-10 高屏澎東區樣本代表性檢定 

單位：人；% 

項目 
母體結構 加權前樣本結構 加權後樣本結構 

人口數 百分比 樣本數 百分比 樣本數 百分比 

性別 

男性 586,452 47.2 267 40.3 312 47.2 

女性 656,697 52.8 395 59.7 350 52.8 

總計 1,243,149 100.0 662 100.0 662 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=12.437 χ

２
=0.000 

df=1 df=1 

p<0.05 p>0.05 

年齡別 

55-59 歲 308,166 24.8 142 21.5 164 24.8 

60-64 歲 287,247 23.1 159 24.0 153 23.1 

65-69 歲 245,469 19.7 167 25.2 131 19.7 

70-74 歲 152,466 12.3 124 18.7 81 12.3 

75 歲以上 249,801 20.1 70 10.6 133 20.1 

總計 1,243,149 100.0 662 100.0 662 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=65.717 χ

２
=0.000 

df=4 df=4 

p<0.05 p>0.05 

勞動狀態 

就業者 342,904 27.6 320 48.3 183 27.6 

失業者 6,831 0.5 92 13.9 4 0.5 

非勞動力 893,414 71.9 250 37.8 476 71.9 

總計 1,243,149 100.0 662 100.0 662 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=2356.935 χ

２
=0.000 

df=2 df=2 

p<0.05 p>0.05 

資料來源：行政院主計總處 2020 年人力資源統計調查。 

 

依需求規定應完成有工作意願者及有工作者合計 60%以上，本次調查完成

60.3%，共計 2,312 份就業者及失業者，但為符合臺灣地區、金門縣及連江縣之母體

結構，故透過多重反覆加權方式進行樣本加權，期使樣本結構符合母體結構，讓調

查結果可進行有效推論，因此，加權後樣本結構，就業者 1,048 份、失業者 20 份及

非勞動力 2,768 份。有關全國樣本母體檢定結果詳見表 1-11。 
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表 1-11 全國樣本代表性檢定 

單位：人；% 

項目 
母體結構 加權前樣本結構 加權後樣本結構 

人口數 百分比 樣本數 百分比 樣本數 百分比 

轄區別 

北基宜花金馬區 2,503,780 35.0 1,358 35.4 1,358 35.4 

桃竹苗區 1,010,261 14.1 540 14.1 540 14.1 

中彰投區 1,318,709 18.4 701 18.3 701 18.3 

雲嘉南區 1,081,643 15.1 575 15.0 575 15.0 

高屏澎東區 1,243,149 17.4 662 17.2 662 17.2 

總計 7,157,542 100.0 3,836 100.0 3,836 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=0.310 χ

２
=0.310 

df=4 df=4 

p>0.05 p>0.05 

性別 

男性 3,365,575 47.0 1,641 42.8 1,803 47.0 

女性 3,791,967 53.0 2,195 57.2 2,033 53.0 

總計 7,157,542 100.0 3,836 100.0 3,836 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=27.715 χ

２
=0.000 

df=1 df=1 

p<0.05 p>0.05 

年齡別 

55-59 歲 1,814,554 25.4 856 22.3 974 25.4 

60-64 歲 1,656,364 23.2 930 24.3 889 23.2 

65-69 歲 1,377,126 19.3 909 23.7 739 19.3 

70-74 歲 845,454 11.8 677 17.6 454 11.8 

75 歲以上 1,452,903 20.3 464 12.1 780 20.3 

總計 7,146,401 100.0 3,836 100.0 3,836 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=292.883 χ

２
=0.000 

df=4 df=4 

p<0.05 p>0.05 

勞動狀態 

就業者 1,956,349 27.3 1,699 44.3 1,048 27.3 

失業者 37,758 0.5 613 16.0 20 0.5 

非勞動力 5,163,435 72.2 1,524 39.7 2,768 72.2 

總計 7,157,542 100.0 3,836 100.0 3,836 100.0 

卡方檢定（χ２）   

χ
２
=18325.796 χ

２
=0.000 

df=2 df=2 

p<0.05 p>0.05 

資料來源：行政院主計總處 2020 年人力資源統計調查、金門縣政府 2020 年人力資源調查報告、連江縣政府

2020 年人力資源調查報告。 
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（十）接觸紀錄 

本次調查總共撥出 51,683 通電話，其中扣除非人為因素如空號、無人接聽等之

25,839 通電話，實際接通電話數為 25,844 通，其接通率為 50.0%。而在扣除非人為

因素後，訪問成功率為 14.8%，拒訪及中止訪問率則為 85.2%。 

項目 原因 次數 百分比 

成功  3,836 14.8% 7.4% 

拒訪及中止訪問  22,008 85.2% 42.6% 

  接電話者拒訪 16,736 64.7% 
 

  受訪者拒訪/中拒 355 1.4% 
 

  非住宅電話 741 2.9% 
 

  年齡不符合 3,838 14.8% 
 

  地區配額已滿 60 0.2% 
 

  健康因素無法訪問 124 0.5% 
 

  語言不通/外籍人士 154 0.6% 
 

人為因素總計 
 

25,844 100.0% 50.0% 

忙線 
 

427 1.7% 
 

無人接聽 
 

18,700 72.4% 
 

傳真機 
 

319 1.2% 
 

答錄機 
 

24 0.1% 
 

空號/停話/故障 
 

6,369 24.6% 
 

非人為因素總計 
 

25,839 100.0% 50.0% 

總計 51,683 
  

（十一）資料處理及統計分析 

本調查於訪問完畢，經由電腦進行偵錯、檢核後，利用 EXCEL/SPSS做

必要的分析與檢定。統計分析方法如下：  

1.樣本代表性檢定  

由於本次調查所採取之抽樣方式為分層隨機抽樣方法，而為了解其完

成樣本是否符合母體結構，以確保推論之有效性，故將依母體資料與樣本

資料進行樣本代表性檢定(即卡方(
2x )檢定)。  
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2.資料加權之採用  

調查過程將嚴格控制各層之樣本配置，調查結束後將進行樣本適合度

檢定(Goodness of Test)，以確定樣本代表性。如副母體之樣本配置與實際母

體仍有偏誤，將採用多變數反覆加權法(Raking)調整，各單項次數分配及交

叉分析亦以加權後之資料為主。  

3.母體參數之推估 

採分層比例推估法，先推計各副母體各層母體數，再予累計為總母體數。本次

調查係以行政院主計總處 2020 年人力資源調查統計年報統計資料作為推估母體，

各副母體以性別、年齡別及勞動狀態等 3 個變數作為後續加權處理之依據。 

（1）第 i 個副母體第 h 層母體參數之估計 

A.第 i 個副母體第 h 層母體平均數估計 

 

i＝1, 2,…,5  h＝1, 2,…,30  j＝1, 2,…,  

其中， ：第 i 個副母體第 h 層母體平均數估計值 

：第 i 個副母體第 h 層，第 j 個樣本的觀察值 

：第 i 個副母體第 h 層樣本人數 

B.第 i 個副母體第 h 層母體總數估計 

 

其中， ：第 i 個副母體第 h 層母體總數估計值 

：第 i 個副母體第 h 層母體平均數估計值 

：第 i 個副母體第 h 層，第 j 個樣本的觀察值 

：第 i 個副母體第 h 層母體人數 

：第 i 個副母體第 h 層樣本人數 
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（2）第 h 層母體參數之估計 

A.第 h 層母體總數估計 

 

其中， ：第 h 層母體總數估計值 

：第 i 個副母體第 h 層母體總數估計值 

B.第 h 層母體平均數估計 

 

其中， ：第 h 層母體平均數估計值 

：第 i 個副母體第 h 層母體平均數估計值 

：第 i 個副母體第 h 層母體數占 h 層總母體比例 

：第 h 層母體總數估計值 

：第 h 層母體人數 

（3）總母體參數之估計 

A.總母體數估計 

 

其中， ：總母體數估計值 

：第 h 層母體數估計值 
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B.總母體平均數估計 

 

其中， ：母體平均數估計值 

：第 h 層母體平均數估計值 

：第 h 層母體數占總母體數之比例 

N：總母體數 

4.次數分配  

次數分析為觀察變項內每個值的出現次數，除以總次數即可得到對應

的百分比。再除以回答該題之總數即可得到對應的百分比。而第 k 題回答 i

選項之百分比(Pki)公式如下：  





=

=
=

n

j

kj

n

j

kij

w

I

P

1

1
 

其中，




=
選項題未回答樣本於第第

選項題回答樣本於第第

ik j ,0    

ik j ,1

 

 
kijI  

   




=
題樣本未回答第第

題樣本有回答第第

k j ,0

k j ,1

 

 
kjw  

mk 表第 k 題選項個數；L 表問卷題數  

5.交叉分析  

交叉分析能夠表示二個類別變數間的關係，即固定其中一個變數觀察

另一個變數的分配狀況，在分析時將採用卡方檢定探討變數間的相關程度，

當交叉表的卡方顯著水準小於 5%時才認定兩變數間關聯性。本次調查將透

過交叉分析了解性別、年齡別及地區別等統計變數與調查議題之間的關係，

藉此了解不同類型受訪者對於調查議題是否存在不同的看法。  
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第二章  文獻分析 

壹、我國中高齡暨高齡者勞動文獻 

一、中高齡者與高齡者定義 

我國法定中高齡者定義，依據就業服務法第 2 條：中高齡者，指年滿四十五歲

至六十五歲之國民。 

109 年 12 月 4 日公布實施之「中高齡者及高齡者就業促進法」第 3 條： 

（一）中高齡者：指年滿四十五歲至六十五歲之人。 

（二）高齡者：指逾六十五歲之人。 

第 33 條具體揭示，政策欲促進就業之銀髮對象包含依法退休或年滿五十五歲

之中高齡者及高齡者。 

因此，國內許多研究或調查文獻所稱中高齡者為界於 45-64 歳者（未滿 65 歳）；

高齡者為年滿 65 歳以上者；至於本調查所定銀髮族，係指 55 歳以上之年長者。 

二、銀髮族近 10 年工作人口的變動 

衛福部 102 年和 106 年曾針對國內「老人生活狀況」（含中高齡和高齡者）進行

調查，其中有關 55 歳以上銀髮族的工作狀況，表 2-1 顯示，其中 102 年 55-64 歳的

中高齡者有工作者為 43.21%，65 歳以上之高齡者有工作者為 10.30%；106 年 55-64

歳的中高齡者有工作者提升為 49.19%，65 歳以上之高齡者有工作者（含有酬工作

者及無酬工作者）提升為 13.68%。我國工作人口的定義以 15-65 歳來看，55-64 歳

工作人口除了因勞動人口老化而使得 106 年較 102 年人數增加 37 萬 7 千餘人，有

工作者的比例，106 年亦增加了近 6.00%。65 歳以上人口 106 年較 102 年人數更增

加了近 58 萬人，有工作之 65 歳以上人口 106 年較 102 年增加 3.38%。 

上述衛福部的 102 年調查中，有工作者並未將無酬工作者列入，因此，106 年

65 歳以上人口有工作者較 102 年增加的比例，若一樣未含無酬工作者，增加比例勢

必較 3.38%還低，此現象說明了，我國 65 歳以上退休人力再投入勞動市場，並未有

大幅度的增長。以行政院主計總處的人力資源統計資料來看，106 年 65 歳以上就業
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者為 27 萬 6 千人（中華民國統計資訊網，2021），將此人數與表 2-1 之 106 年 65 歳

以上人數計算，為 8.39%，與表 2-1 所示之 13.68%差距為 5.29%，是否因衛福部 106

年調查就業形態的類別較為廣泛，或者為其他因素，值得再予探究。 

表 2-1 衛福部 102 與 106 年銀髮族工作人口比例調查比較  

項目別 

55-64 歳 65 歳以上 

總計 沒有 

工作 

有 

工作 

總計 沒有 

工作 

有 

工作 人數 % 人數 % 

102 年調查 2,982,449 100.00 56.79 43.21 2,640,739 100.00 89.70 10.30 

106 年調查 3,359,873 100.00 50.81 49.19 3,218,881 100.00 86.32 13.68 

男 1,636,909 100.00 38.97 61.03 1,480,556 100.00 80.97 19.03 

女 1,722,964 100.00 62.06 37.94 1,738,325 100.00 90.88 9.12 

資料來源：衛福部（2018），中華民國 106 年老人狀況調查報告。 

勞動部勞動及職業安全衛生研究所 108 年一項委託調查研究，此項研究以勞保

資料勾稽 105~107 三年的中高齡及高齡勞工人數，發現有投保勞工保險人數比例中，

55 歳以上為 38.9%~40.2%；由表 2-2 可知，中高齡及高齡男女性勞工的比例，45-54

歲群組的勞工，近 3 年均是女性勞工比例多於男性；而在 55 歲以上的群組，均是男

性勞工比例高於女性，尤其是 65 歲以上勞工，5 位勞工中約有 3 位是男性，但女性

勞動者 106 年開始降至與男性比較不到 40.0%。 

表 2-2 105~107 年各年 4 月中高齡及高齡勞工比例－按年齡分  

單位：% 

年齡組/資料時間 105 年 4 月 106 年 4 月 107 年 4 月 

 全部 男 女 全部 男 女 全部 男 女 

45-54 歲 61.1 48.6 51.4 60.5 48.5 51.5 59.4 48.5 51.5 

55-64 歲 35.7 51.0 49.0 35.9 51.1 48.9 36.6 50.9 49.1 

65 歲以上 3.2 59.8 40.2 3.6 60.1 39.9 3.6 60.3 39.7 

合計 100.0   100.0   100.0   

資料來源：黃春長、鄭淑芳（2019）。 

勞動部 2021 年發布最新的「109 年中高齡及高齡（45 歲以上）勞動參與狀況」

（勞動部，2021）顯示（如表 2-3），近 10 年來我國中高齡及高齡者勞動人數呈現增

加趨勢。 

109 年較 99 年的 10 年間增加幅度中，整體增加幅度隨著年齡組愈年輕幅度愈
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少；其中，以 60-64 歲勞動力 10 年增幅 7.23%，增幅為各年齡層最高，而勞動主力

之 45-49歳 10年間的增幅僅 0.06%，109年較 108年 45-49歳更呈現負成長（-1.71%），

顯見我國的勞動人口高齡化已成趨勢，實有必要提出能夠因應國內、外情勢，並符

合我國經濟發展、社會安定需求之勞動力發展之短、中、長期中高齡與高齡人力勞

動參與政策。 

表 2-3 99~109 年中高齡及高齡勞動力變動趨勢  

單位：千人、% 

 
總 

計 
中高齡 

 
高齡 

45-49 歳 50-54 歳 55-59 歳 60-64 歳 

99 年 3,898 3,699 1,458 1,156 775 310 199 

108 年 4,729  4,438  1,492  1,337  1,010  599 291 

109 年 4,795  4,473  1,466  1,343  1,041  622  323  

109 年較 108 年

增減值 

(增減率) 

66 

(1.40) 

35 

(0.78) 

-26 

(-1.71) 

6 

(0.43) 

31 

(3.05) 

23 

(3.93) 

32 

(10.87) 

109 年較 99 年

增減值 

(平均年增減率) 

897 

(2.09) 

774 

(1.92) 

8 

(0.06) 

187 

(1.51) 

266 

(2.99) 

312 

(7.23) 

124 

(4.94) 

資料來源：勞動部（2021）。 

三、台灣銀髮族選擇繼續工作之因素 

台灣 55 歳以上中高齡及高齡者選擇工作的原因，衛福部 106 年調查高齡者工

作之因素如表 2-4 可以看出，經濟需求仍然占了最大比例，其中 55-64 歳的中高齡

者高達 8 成的比例係因為經濟需求，而已屆退休年齡的高齡者（65 歳以上）仍然有

超過 50%（男性部分為 56.63%）需要為經濟收入工作。 

但經濟因素以外的原因，55-64 歳的中高齡者之所以工作，以追求個人對社會

貢獻的價值其次，但想要維持體力勞動的原因與次要因素差距不大。65 歳以上的高

齡者考量則有較明顯不同，其經濟因素以外次要原因係為了想要維持體力勞動（但

勞動強度是否與 55-64 歳之中高齡有所差異，仍需進一步的資料才能檢視），另外即

是退休後時間的適當安置，有超過 10%以上的高齡者需要以工作打發多餘時間。 
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表 2-4 衛福部 106 年調查銀髮族工作之因素  

項目別 

總計 

經濟 

上需要 

想維持 

有體力 

上勞動 

怕無

聊，打

發時間 

希望自

己能對

家庭和

社會有

貢獻 

避免自

己大腦

退化 

持續和

社會互

動，避

免脫節 

想傳

承經

驗(和

技術) 

人數 % 

55-64 歳 1,652,719 100.00 80.33 4.59 4.04 5.32 2.16 2.42 1.14 

男 998,973 100.00 83.20 4.59 2.41 5.50 1.99 1.04 1.26 

女 653,746 100.00 75.96 4.59 6.52 5.05 2.42 4.51 0.95 

65 歳以上 440,290 100.00 55.02 15.58 11.16 6.15 5.63 3.65 2.81 

男 281,721 100.00 56.63 17.18 6.86 6.76 5.05 3.52 4.00 

女 158,569 100.00 52.15 12.74 18.80 5.08 6.65 3.90 0.70 

資料來源：衛福部（2018），中華民國 106 年老人狀況調查報告。 

四、臺灣鼓勵中高齡暨高齡人口延長勞動參與的改革與存在之困境 

為鼓勵中高齡者延後退出勞動市場，以及中高齡非勞動力再進入職場，我國勞

工保險自 1998 年 3 月起允許已請領勞保老年給付再進入職場受僱者可以透過事業

單位參加職災保險，2015 年 1 月起也允許已請領勞保老年給付再進入職場者可以透

過職業工會或漁會參加職災保險；2008 年 5 月修正勞動基準法，將得強制退休年齡

從 60 歲延長為 65 歲；勞保給付自 2009 年起改為年金制，勞保年資愈長，勞保老年

年金愈多；近些年來，勞動部辦理的職業訓練也不再限制年齡，跳脫早些年限制已

退休者參加的規定。即使如此，相對於先進國家，我國中高齡勞參率仍有一段差距。 

中高齡失業者之勞動出路檢視上，在職場參與過程中，過去台灣的中高齡勞工

必須突破自身包括生產效率、教育水準不高與缺乏技能及訓練、薪資落差等多重結

構障礙，尤在於當經濟環境不佳時，中高齡就業的障礙易與人力資本不足產生共伴

效應，中高齡勞工的教育程度普遍較為低落，在人力資本積累上較為困難，從就業

媒合的角度觀察，中高齡勞工雖多為深具實務經驗的資深勞工，雇主的態度也影響

甚大，不可諱言的，許多企業雇主仍抱持著對中高齡的刻板印象，包括認為中高齡

勞工在生產量能的退化、不易溝通及訓練及管理不易、僱用成本太高，上述刻板印

象皆致使雇主降低僱用之意願。 
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而在高齡勞動者的部分，其參與率低可能是高齡人口就業意願不高，也可能是

長期失業後成為怯志工作者而轉成退休，也即是高齡勞動力的需求（工作機會）不

足所導致。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。 

雖然大部分雇主表達對中高齡者暨高齡者的正向態度，也意識到勞動力老化之

問題，而認為往後應給予中高齡之後的銀髮人力更多工作機會、提供更多的管理措

施，但在提供就業機會方面，「續用」銀髮人力但「招募」年輕勞力，卻是許多企業

的人事運用原則。 

銀髮勞動者在職場上面臨之問題如下：（林美娟，2013；廖文志、成之約、王瀅

婷，2014；新北市就業服務處，2017） 

（一）事業單位抱持刻板印象 

企業雇主對銀髮勞工存在負面刻板印象由來以久，這些印象包括薪資高、成本

高、生產力不如年輕勞工、缺乏競爭力等，因年紀已屆退休階段，認為貢獻時日不

多，亦不願意投資訓練在其身上。熟悉中高齡暨高齡勞動問題的專家認為，台灣解

決中年失業、老來求職的關鍵，並非全部皆在於中高齡者或高齡者的無就業意願，

而在於應對於阻礙和對這類員工存在刻板印象，甚至不友善之企業雇主與年輕員工

進行觀念之再教育（洪雪珍，2020）。 

（二）法令制度的誘因才剛要起步 

我國在 109 年 12 月 4 日實施《中高齡者及高齡者就業促進法》，其中之《在職

中高齡者及高齡者穩定就業辦法》對於企業繼續僱用依勞動基準法第五十四條第一

項第一款得強制退休之高齡者，給予薪資補助。此項法令的通過能否實質發揮對中

高齡暨高齡者續留職場有所幫助？目前實施歷程甚短，尚未有長期數據與資料可研

判其發揮之效益（陳鎮洲、廖子萱，2021）。 

（三）銀髮族身心因素 

身心隨著年齡漸長而不斷老化是每個人不可逆的生理經歷的現象與過程，銀髮
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族因為年齡增加而產生的生理改變，包括視力衰退、體力及記憶力變差、反應變慢；

心理因為生理無法隨意志自由操控乃容易在工作上產生工作壓力、對新的資訊與技

術難以適應的窘迫感。 

（四）產業結構大量智能化與自動化對銀髮族的威脅 

我國產業與世界脈動緊密，必須隨著世界供應鏈的快速發展跟上脚步，製造

部門雖比例已降至不及 30%，但不斷走向自動化，人工技術需要與自動化系統配合

連動。超過 70%的服務業越來越走向網路科技的智慧型服務模式，這些現象對於求

學階段尚未有電腦與網路科技的銀髮族而言，容易產生技術脫節與不易學習新科技。 

（五）用人單位對銀髮族職務再設計觀念有待強化 

為克服銀髮族體能日益衰弱的限制，提升其就業能力的有效方法之一是職務再

設計，政府近年來亦不斷開發新興職務再設計的輔具，但除了輔助工具以外，職務

再設計尚包括對工作流程與內容因應的改善，但政府的宣導和協助受到企業青睞仍

有提升空間。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2-1 銀髮族就業面臨的問題  

資料來源：參考自不同資料整理。 
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五、國內對中高齡及高齡者之就業習性評價 

勞動部勞動及安全衛生研究所（2019）發布的「我國籍中高齡及高齡失業者再

就業之影響因素分析」研究調查，運用勞工保險局的勞就保單位被保險人之退保與

加保資料，用以分析我國 105~107 年中高齡及高齡勞工的工作樣態，進而探討影響

中高齡及高齡失業勞工再就業的關鍵因素。經研究資料模型分析的結果發現幾項主

要的人口背景因素顯著的影響失業之後再就業： 

（一）負向因素 

1.年齡：失業年齡愈高，再就業的機率愈低。 

2.失業時間：對於再就業者來說，隨著失業期愈長，愈難以就業。計算再就業機

率發現，失業時間每多 1 個月，其再就業的機率為原機率的 0.57 倍。 

（二）差異因素 

性別對是否再就業具有顯著差異，本項研究透過統計計算性別再就業機率，男

性再就業的機率是女性再就業機率的 1.1 倍。 

（三）正向因素 

1.職業訓練作用：有接受職業訓練的失業者（指標為有受核付職訓津貼者）其再

就業的機率較高，為未接受職業訓練失業者的 1.8 倍。 

2.退保後 15 個月內受核付失業給付之次數愈多，再就業機率愈高，每多請領 1 次

失業給付，其再就業的機率是原機率的 1.1494 倍。 

至於企業規模對失業後再就業的影響在本項研究中並不明顯；此外，審視這項

研究結果時必須了解，因資料跨越 45-54 歲、55-64 歲、65 歳以上三個群組，在部

分未對樣本所屬群組各別分析的資料中，其結果皆混合三個群組的整體現象，除非

有部分資料係分類樣本之統計結果，例如自願離職退保失業群組是否再就業之羅吉

斯迴歸分析，在 45 歲以上樣本時呈現不顯著影響，但在 45-54 歲群組為正向顯著影

響，換言之，45-54 歲中高齡失業者，失業前勞工退休金雇主提撥薪資水準愈高，其

再就業的機率愈高。然而 55-64 歲的銀髮族群組，失業前勞退雇提薪資對再就業的
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影響不顯著。 

中高齡勞工族群的內部異質性甚高，相對也影響到其勞動參與率及失業率上的

變動。上述異質性現象更突顯出，在中高齡勞動族群之政策思考上，宜對不同影響

因素進行掌握，方能提出較為周延與適切之勞動政策。 

六、國內非典型僱用與中高齡勞動之連結及發展空間 

隨著就業障礙的生成，非典型勞動參與形態之成長應可透過國家干預的制度規

劃，例如透過僱用獎助或薪資補貼之規劃來建立就業彈性空間，也就是彈性工作的

創造與僱用，來協助突破中高齡勞工之勞參困境。 

109 年的勞動調查資料顯示（勞動部，2020）1，45 歲以上有就業者中，若以受

僱或自僱之身分別劃分，受僱者比例為 67.3%、自僱者為 19.8%、無酬家屬工作者

為 6.2%、雇主為 6.7%。若以就業型態劃分，466 萬 3 千位中高齡及高齡者有就業

者，部分時間、臨時性或人力派遣工作者為 7.5%，其中部分時間工作者為 3.55%、

臨時性或人力派遣工作者為 5.77%（其中有部分人力兩類型工作於調查期間皆有從

事）；這類人員約有 36 萬人。從事這些非典型工作的主要原因中，占最多數的係因

為職類特性即如此，比例為 43%，例如營造業從業者大多數在層層外包過程的終端

工作由臨時人力擔任。其次係因為偏好此類型工作，占 19.01%，與第一項原因差距

超過 20%。 

上述的勞動數據與西歐及美國的研究同樣顯示出非典型勞動工作與中高齡勞

工之間所存在的連結關係。其所必須要被積極檢視之處在於，臺灣多數勞工對於非

典型勞動工作，因勞動條件（包括薪資及福利）在法令的規範上仍與全職工作存在

著明顯的差異，使得中高齡勞工對此勞動型態仍然存在著相當多的疑慮。因此在就

業勞動選擇上，如非不得已皆不願意選擇非典型勞動工作。近幾年來中高齡勞工對

於非典勞動型態的就業意願有逐年提高的現象。若相關單位能加強媒合服務，並結

合鼓勵企業的僱用行為，透過就業進程上的彈性調整，可提高勞動市場中供需之媒

合，提升中高齡勞工的就業機會。 

 
1 統計至 2021 年 5 月。 
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在非典型勞動工作面向的討論上，從前述的表 2-4 可大略看出銀髮族退休後再

參與勞動，即使其次要原因在於欲保持可以擁有透過身體勞動保持個人體能的機會，

但持續參與勞動可能在於以減時的部分時間工作，或者減責的其他彈性勞動態參與。

勞動力發展署（2008）早期研究指出，中高齡勞工在彈性勞動的參與空間有其雙重

限制，一為中高齡勞動者因為既有勞動價值觀念與經濟壓力，迫使其工作就業或尋

職皆傾向於尋找專職的勞動工作；研究指出另一層面之原因主要在於部分雇主認為

部分工時勞動工作者的成長將增加其負擔。這些雙重因素導致部分工時等其他勞動

型式就業機會的推展無法產生擴張。 

由於中高齡勞工多數沒有雄厚的人力資本，因而多在依靠勞力的服務產業工作，

或者在依靠人力與傳統手工操作的製造工作。在體能上較易受到生命週期的限制，

但目前國內中高齡勞工在職場參與過程中有關職務再設計的推動仍不夠普遍，使得

中高齡勞工留任期不能拉長或容易職業傷害。政府鼓勵企業推動職務再設計，以及

結合研究單位協助企業職務再設計，才能使有技能和職場經驗的中高齡續留職場，

解決缺工與人才斷層的問題。透過上述多元策略的交互使用，對於減少中高齡勞工

在失業尋職上的就業整備將有其重要性協助。 

貳、中高齡暨高齡者延長與再就業文獻 

一、中高齡與高齡者的主觀時間感受與就業動機傾向 

由於許多國家普遍人口長壽的因素，聯合國提醒世界各國應重視全球人口老化

的現象，至 2020 年全球 65 歲以上的人口為 7.27 億人，在接下來的三十年中，至

2050 年全球老年人口預計增加一倍以上，將超過 15 億人，為全球人口的 16%（United 

Nations Department of Economic and Social Affairs, Population Division，2020），而此

現象牽動銀髮人力對時間的運用如何？ 

人類對時間剩餘的感受具有主觀的深遠影響，包括影響個人的動機、認知和情

感，從時間探究人類參與各類不同活動之背後動機的觀點中，社會情感選擇理論

（SocioemotionalSelectivityTheory，SST）的觀點在國、內外文獻中多有討論。社會

情感選擇理論（SST）是一種與人類整個生命歷程息息相關的動機理論，其理論本

質在於主張人類具有主觀監控時間，並隨著年齡的增長調整各類活動需要之時間範
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圍的能力。從社會情感選擇理論觀點來看，因時間而牽引的動機轉變會隨著年齡的

增長而發生，對於目標導向的行為，本質上亦依賴於對未來剩餘時間的感知，也因

此，個人對時間的感知與目標選擇和目標追求密不可分（Carstensen，2006）。 

個人在生命歷程中主要參與工作、休閒、學習、健身等等活動，國內學者從社

會情感選擇理論的現象判斷，個人參與活動的動機，並不僅侷限於能培養個人自信

心相關的因素，如追求成功、展現能力或提升自尊（self-esteem）等，體驗嘗試以及

情意感受也常是影響是否從事某項活動的重要因素（沈緯鈞、廖主民，2012）。SST

認為人類主要追求的兩大類目標，其重要性隨著個人感知時間的變化而變化：（1）

關於知識獲取的目標；（2）關於情緒狀態調節的目標。當時間被認為是開放式的，

目標就變得最重要且優先，會促使那些有準備的、專注於收集資訊、體驗新奇事物

和擴大知識廣度的人去追求知識獲取目標的實現。相反的，當時間被感知受到限制，

最突出的目標將是那些可以在短期內實現的目標，在這種情況下，目標往往強調感

覺狀態，特別是調節情緒狀態用以優化心理健康（Carstensen，2006）。 

然而，學者認為僅僅以實際年齡作為預測個人追求不同參與活動的指標是一個

較不足的預測因子，隨著年齡越來越大，個人長期累積的壓力、經驗、教育水準、

各種關係和社會地位等等，都使個體處於截然不同的發展軌跡中，不僅影響日常功

能，而且影響健康和壽命（Carstensen，2006）。因此，若不僅以年齡為觀測銀髮人

力的就業動向，那麼上述之社會情感選擇理論（SST）用以解釋此族群之參與勞動

之動機，其可解讀之因子會較為廣泛。 

二、中高齡與高齡者不同狀態參與勞動之具體動機 

中高齡與高齡者持續參與勞動，或者因不同因素中斷、退休之後再進入勞動市

場，其動機與參與工作形式皆有不同樣態： 

（一）失業者再進入勞動市場 

長期失業重新進入勞動力市場的機會易減少，有研究指出，雇主較能接受而僱

用未長期失業的人，因為長期失業顯示可能存在不被接受的個人因素或缺乏工作動

力。純粹以中高齡者族群來看，其年齡與其他共伴因素，大致可看出一些現象，說
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明如下： 

1.阻礙或致使 50 歳以上勞動者難以再就業的因素如下：（Thomassen, Sundstrup, 

Skovlund, & Andersen，2020） 

（1）健康 

（2）學歷 

（3）之前工作的職位資格高，失業之後較難以找到合適職務。 

（4）已經下定決心不再進入勞動力市場 

（5）有家庭照顧義務 

（6）正在嘗試開辦自己的事業 

（7）缺乏相識的人脈網絡，可以協助找到職缺 

2.個人可接受的條件而有再被僱用的原因如下： 

（1）可接受較低的工資 

（2）可接受減少工作時間 

（3）可接受較差的工作條件 

（4）願意接受與以前不同之工作職能 

（5）可接受以較少的責任執行工作 

（6）可接受處理明顯低於自己能力的工作任務 

（7）從事與自己學歷完全不同的工作 

（8）可接受需要移動居住地的工作 

（9）與以前的工作相比，可接受通勤時間增加的工作 
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3.組內異質現象 

而研究也發現中高齡失業者族群共同的再就業阻礙還是在於「年齡」，但中高齡

者族群的再就業狀況在群內仍因各類因素而有異質的現象，如下例： 

（1）失業以前從事辦公室工作的人和需要運用體力工作者之間，年齡漸長之後

重返工作的意願和障礙有所不同。 

（2）受教育年限短者通常會連帶有健康的問題。 

（3）體力需求勞動者，如果體力勞動強度並不高，比較能較晚退出勞動市場，

因此，體力勞動和健康會形成交互作用而影響勞動者留在勞動市場的可能。

因而可能需要對某些勞動者進行重新培訓或新技能的發展，以便後續能夠

面對較以往更多其他類型工作，進而提高中高齡者對“轉換跑道”的意願。 

（4）接受較低薪資部分，與主要從事體力勞動的老年人相比，以前從事辦公室

工作的中高齡者更可能接受較低的薪水再就業。 

（5）可接受減少工作時間部分，以前從事辦公室工作的中高齡者更可能願意接

受減少工作時間再就業，此可能與收入有關，因為減少工作時間通常會導

致薪資降低，而以前從事辦公室工作者之前的已有較多之收入有關。 

（6）女性比男性接受較少的工作時間的可能性更高；而不同性別退休原因，婦

女更有可能因家庭照顧和與孫子女相處的原因。 

（二）中高齡者屆退休年齡仍延長工作的原因 

由於以往條件優渥的退休金制度，成為令許多提前受領退休金過著無生活金錢

壓力的一大拉力，但由於全球許多開發國家人口老化與低生育率，使得早退潮加劇，

人力短缺，因此迫使許多國家以提高退休年齡為政策，希望得以讓已屆退休但還可

繼續工作之高齡人力持續留任在勞動市場。 

上述所說明的各類因素，大致上可以用推拉理論（push and pull theory）的觀點

加以觀察；拉的觀點經常被用來解釋自願退休，而推推觀點經常被用來解釋強迫早

退之後再尋求參與勞動的原因（Ebbinghaus & Radl，2015）。 
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（三）退休後從事有酬工作 

超過退休年齡的工作也被稱為“橋接就業（bridge employment）”（Nilsson, 

Hydbom, & Rylander，2011），此類就業係指在領取老年退休金後從事有酬工作，其

範圍從全日制工作到全面退休。在美國，年滿 65 歲的員工退休後通常會從事有酬工

作。在這個年齡階段的勞動參與率從 1990 年的 12.1%增加到 2010 年的 16.1%。這

種趨勢在其他一些經濟合作發展組織（OECD）國家也越來越普遍（Sewdas, Wind, 

Zwaan, Borg, Steenbeek, Beek, & Boot，2017）。能夠選擇此類橋接就業職涯者，通常

可歸納出下類現象。 

1.有足夠的健康身體 

高齡者持續工作必須要有健康的身體；但這個前提的同時，高齡者持續參與勞

動亦可以產生維持身心健康的正面效果。 

2.工作型態因素 

彈性工作安排為首要因素，包含可以部分時間工作、負荷較少的職務、在家工

作等，是屆齡退休但延長勞動參與的重要前提（Sewdas, Wind, Zwaan, Borg, Steenbeek, 

Beek, & Boot，2017） 

而另一個重要的研究發現，自僱者為了維繫與長期合作顧客的關係，加以並未

有雇主的嫌棄因素，比較能夠持續在原工作地點參與勞動，例如在一些常常出現人

力短缺的健康照護機構。 

3.知識與技能因素，包含三個面向： 

（1）能夠持續的發揮技能與知識。 

（2）能將知識與技能傳承給其他同事。 

（3）能繼續學習新的知識與技能。 

4.社會影響 

通常係因為高齡勞動者不願意早早退休後即獨自一人在家，而顯得無事可做的
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無聊感。 

5.生活的目的 

留在勞動參與中的三個具體動機： 

（1）高齡勞動參與者的動機在於認為可以貢獻自己和對社會的參與。 

（2）高齡者會對退休生活感到憂慮。 

（3）工作提供了可在生活中維持日常的機會。 

學者認為，長期以來，退休不應被視為一個單一的、永久的事件，而應該被視

為一個過程（Atchley，1982），或者它被視為是退休多階段過程的一部分；甚至有人

視其為部分退休（partial retirement）的狀況（Maestas，2010）。其意指現代的勞動者

在約莫符合退休年齡時而申請退休，並不儘然會全然退出職場而再也不會從事有酬

工作，相反的，可能會有愈來愈多高齡勞動者在曾經申請退休之後再重返勞動市場，

或者申請退休或並未有空窗期，而持續留在原組織工作，只是其勞動型態轉變，例

如從全職變更為部分時間工作者，或者其他型態。 

退休重返（unretirement）的定義為：（1）已申請退休，隨後重新又開始帶薪工

作；（2）只有部分退休（指申請退休後又再從事部分時間工作，通常每週少於 30 小

時）；申請退休後的退休重返大約有一半發生在退休後的五年間。 

但也有學者將退休重返做較明確定義，包含三種工作型態間的轉換： 

（1）從全時退休後又進入全時工作； 

（2）從全時退休後進入部分工時工作； 

（3）從部分時間工作退休後又進入全時工作。 

然而，當前各類非典型工作型態興盛，台灣的現況為有許多人可能從全時工作

退休後，除了轉換為部分時間工作，但可能有些人從事自僱、接案、外包承攬（沒

有固定雇主或沒有雇主）。 

在北美和歐洲的研究文獻中顯示，個人退休後就業的動機呈現多元性，也有一
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些文獻從偏好衝擊（perference shocks）的觀點看退休後選擇再回勞動市場的現象。

為何這類高齡者退休後要工作的理由： 

（1）財務衝擊（financial shock）：需要增加個人的經濟收入 

收入考量是有些人退休之後未久即再度進入工作狀態的最主要因素。國外的文

獻中將個人退休後發現未如決定當時想像，因而產生許多的衝擊（shock），有些人

退休了才發現，即使領有退休金，但未有其他額外足夠存款，不足以支應退休後的

生活所需（Maestas, 2010; Platts, Corna, Worts, McDonough, Price, & Glaser，2017），

有些人是為了改善財務狀況而繼續工作。 

（2）生活方式改變的衝擊 

有些人在退休後才發現，其實他們對於自己的退休後生活並未如退休決定當時

想像的滿意，換言之，部分的退休者在退休狀態時，工作需求的慾望未被填滿多於

休閒的需求滿足（Maestas，2010）。有些人退休後才發現不喜歡退休、仍偏好工作的

內在價值以及被要求幫忙的感受。 

（3）維護自己的社會角色 

當個人申請退休前曾受惠於擔任多個社會角色，退後重返可能使個人較能維護

這些工作角色所帶來的各種利益（Maestas, 2010; Platts, Corna, Worts, McDonough, 

Price, & Glaser，2017）。 

產生矛盾的一個原因可能是，保持退休的人包含兩個不同的群體：希望繼續維

持退休而不重返、有尋職但未能找到退休後工作的人因而只能保持退休狀況；基本

上，後者的財務狀況比前者要來的差（通常教育程度低或身體健康狀況較不佳）；並

且可能同時伴隨來自年齡歧視、照顧責任、身體健康因素的原因。 

但是，並非退休後再就業的想像都是正面，這個議題仍有些的爭論，有文獻提

到，有些因素必須被正視，例如低品質的工作、不穩定或許多人根本不想要的工作、

具有相關的潛在健康和其他風險等等，從健康老化的角度來看，更長的工作時間的

適宜性，持反對者認為延長工作的倡議通常忽略了這些問題（Taylor，2019）。Nikolova

和 Graham（2014）發現，自願性從事部分時間工作者或全職的高齡勞動者的幸福感
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受程度高於退休者；但與退休者比較，非自願性的延遲退休者和自僱工作者的幸福

感受程度較低。 

參、五國銀髮族勞動參與文獻資料 

國際文獻資料蒐集項目之執行，旨在彙整及探討經濟合作暨發展組織

（Organization for Economic Cooperation and Development，OECD）或亞太經濟合作

會議（Asia-Pacific Economic Cooperation，APEC）成員中五個國家之銀髮族就業意

向、動機、需求、職涯歷程與發展等議題，資料主要透過官網、期刊論文、OECD 等

文獻資料蒐集資訊。 

本次調查擇取日本、韓國、新加坡、澳洲、荷蘭五國為國際文獻蒐集資料對象。

日本和韓國與我國同屬亞洲國家且經濟發展脈絡相近，我國在中高齡就業政策亦多

有參酌，其中日本為世界人口老化程度最高的國家，對銀髮人力的運用被視為連西

方國家皆值得借鏡的對象（International Longevity Center-Japan，2020）。國際文獻納

入韓國之目的，除了韓國的產業與經濟發展多與我國形成地緣競爭態勢，其銀髮人

力在次級勞動市場之不利的雙元勞動市場窘境亦值得我國引為借鏡，以避免台灣重

複發生類似狀況；新加坡除了華人社會文化和中高齡勞動者工作價值相似，其勞、

資、政三方團體對勞動政策形成強有力的政策指導模式值得參採；而澳洲和荷蘭近

幾年因應勞動人口老化，提出許多積極對應退休政策改革，兩國雇主對於運用中高

齡退休人力的認知和高齡者勞動參與的正面價值皆有可參酌之處。 

一、日本 

日本的人口老化進程較世界大多數國家的速度都要快，目前日本是所有 OECD

國家中老年撫養比最高的國家，2017 年 65 歲及以上老年人口的比例超過 50%，這

個比例在人口占比高過 20 至 64 歲人口的占比，預計到 2050 年，65 歲及以上老年

人口的比例將上升至 79%（OECD，2018）。 

（一）日本近年的老年僱用改革及其對銀髮族續留職場的影響 

為增加高齡勞動力投入參與行列，日本修訂《穩定高齡者就業法》（Stabilisation 

of Employment of Older Persons），此項法案最重要核心在於能夠延緩日本的高齡勞
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動者從勞動市場退下，法案修訂要求將退休年齡設定在 65 歲以下的雇主從 2006 年

開始採取以下三項措施之一：（Government of Japan，2018） 

1.將強制退休年齡提高到至少 65 歲，此將允許企業正式僱用高齡員工繼續工作。 

2.取消強制退休。 

3.保留或重新僱用年長的員工。 

然而，修訂的法令反而產生以犧牲勞動條件為代價的副作用，包括削減薪資和

其他已達到強制退休年齡的高齡員工的薪資福利。很少有公司選擇上述第 2 和第 3

個措施，因其反映了基於年資的上升薪資和解僱正式員工的成本。希望繼續工作到

65 歲的人，第 3 種措施，即所謂的「連續就業制度」，公司欲保留此類員工或者重

新再僱用，此類員工即使不要求公司維持超過一定年齡的薪資或工作時間，但在某

些情況下，公司和員工仍然難以在員工 60 歲之後彼此就勞動條件達成協議而續任。 

上述說明可看出，日本提高強迫退休年齡最大的阻力來自於其國家向來以年資

（seniority）為敍薪和晉升的基礎，但評價高齡員工的績效和能力的架構並未得到很

好的發展，除非其薪資制度可同時獲得較大的改革，否則雇主會繼續抵制以同時提

高工薪資並提高強制退休年齡的做法，因而高齡者受僱的期待不如預期。 

（二）日本高齡者從事非典型工作的導因 

日本更早的終身僱用制度讓許多勞動者渡過穏定的終身就業直至職涯的終了，

而此終身就業的制度確實有助勞動者於職涯黃金工作年間得到實質穩定的就業安

全模式，然而相對於企業的人力成本以及社會人口漸走向高度老化，使得企業難以

承受壓力，並導致受僱者難以安全走向退休。 

對大企業而言，上述之終身僱用通常會僱用學校畢業進入企業者擔任不同職務

的通才，並承諾在其員工 50 多歲前根據其工作資歷而增加薪資，並在規定的 60 歲

退休年齡之前保證就業。當日本還處在之前經濟榮景時，日本的終身僱用制度對於

這類大企業甚有優勢，企業可藉由穏定僱用，以長期投資於員工的人力資本使得員

工累積公司特定的技能，提高公司生產力與競爭力，而員工的高水準動力並帶動公

司獲益，員工在同一家企業內工作的時間越長（即工作資歷），其薪資同時跟著增長。
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當日本遭逢前所未有的 L 型經濟衰退，企業以年資制不斷增加高年資之高齡員工薪

資，加以全球運用非典型勞動的趨勢亦走入日本，這項企業長期而穏定的員工僱用

系統被侵蝕怠盡，應運而生的是非典型工作普遍發生在高齡勞動者身上（OECD，

2018）。 

與此同時，非典型工作也呈上升趨勢，2018 年日本近五分之二的勞動力從事非

典型職務，而二十年前這一比例不到五分之一。這意味著許多勞動者發現自己從事

非正規工作，工資通常低於全職正式員工，獲得培訓的機會有限，缺乏適當的社會

保障保護。因此，他們的就業能力、職業發展機會、在年長之後能繼續就業、以及

老年養老金權利方面被削弱了。 

圖 2-2 顯示，日本的高齡者達到 60 歳之後許多人成為非典型勞動者，溯其源與

前述《穩定高齡者就業法》僅著重在促進企業僱用高齡者和延長退休年齡，卻沒有

在薪資計算的改革上同步，而使得企業容易因為高齡員工的生產力不如企業期待而

迫使其退出勞動市場，許多企業會將其正職僱用之高齡員工改以僱用非典型的工作

方式補充需要人力，即使最近日本政府宣布增加企業重新僱用 70 歲以上的高齡勞

動者，這將迫使雇主留住銀髮人力並為希望繼續工作的高齡者提供更多選擇的重要

政策（OECD，2018）；然而似乎此結果讓日本的勞動市場，銀髮族更高比例走向非

典型就業。 

非典型勞動，包括固定契約、部分時間工作和派遣勞動，日本從 1994 年的 970

萬（占總就業的 20.3%）急劇上升，到 2017 年增加到 2040 萬（37.3%）從事非典型

勞動。以男性勞動者而言，非典型就業集中在 35 歳以下和 55 歲以上的人群中（如

圖 3-1）。在日本以年資為基礎的薪資制度中，企業在成本壓力下難以保留住多數的

正職員工，促使企業強制正職員工退休並將其轉為非典型勞動者，這類勞動者中女

性占了三分之二；2017 年時，在女性受僱者中，55.5%是非典型工作者，而男性僅

為 21.9%（Jones & Seitani，2019）。而上述之 55 歳以上日本勞動者從事非典型工作

者眾多的現象，突顯了日本高齡者再就業反而走入非典型工作，使得雙元勞動市場

勞動不平等的狀況持續存在。 

雖然中高齡勞工的生產力下降和轉向任務較少的工作可能會證明較低的工資
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是合理的，但中高齡勞工一直提出對薪資削減的抱怨；在一項政府調查中，30%重

新僱用的高齡勞工表示，減薪是不合理的，“因為他們的工作職責幾乎沒有改變”，

或者因為他們“對公司的貢獻不低於以前”（21%）。另有 17%的受訪者表示“雖然工

作職責的權重略有變化，但工資減少了太多”（JILPT，2015）。 
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圖 2-2 2017 年日本年齡層從事非典型工作比例分布  

資料來源：Jones, R. S., & Seitani, H. (2019). 

（三）提供高齡者終身學習 

日本政府於 2016 年提出「社會 5.0」科技戰略，並計劃通過利用第四次工業革

命的技術創新發起“生產力革命”（productivity revolution）（Government of Japan，

2018），包括將大量運用各種資訊科技，例如物聯網和先進機器人技術、工業生物技

術、新材料和奈米技術。這些新興科技需要終身學習為未來將創造的新工作做好準

備並使用潛在被發明問世的技術。而數位科技轉型更要求員工應更加靈活，以適應

新的或不同的任務，並在不同職業之間更具流動性（Bechichi, Grundke, Jamet, & 

Squicciarini，2018）。 

在許多國家，由於擔心失業風險以及經濟和社會結構的破壞，數位化和自動化

面臨阻力，然而在日本，因勞動力短缺消除了數位化的障礙。而延長職業生涯以減

輕勞動人口短缺影響的情況，超過三分之二的日本勞工認為他們需要進一步培訓，

這個比例是 OECD 國家調查平均的兩倍，但比較擔憂的是 OECD 國家中成人技能

年齡 

女性 男性 全體 
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調查發現，日本參與終身學習的人數在調查中處於倒數四分之一的國家中

（Government of Japan，2018）。 

OECD（2018）也對日本提出了明確的提醒，在日本高齡者整個職業生涯中進

行培訓的一個主要障礙是，在多數情況下，高齡者並沒有被清楚的識別其培訓需求。

多數日本高齡者僅重視應聘招募過程的企業面試和諮詢，但他們的重點仍然聚焦在

達到一定年齡後的未來就業和薪酬選擇，而不是確定培訓需求和縮短個人技能差距，

以幫助促進企業內部和在企業之間的工作流動。OECD 認為未來日本政府採取一些

獎勵措施，鼓勵企業評估其員工的培訓需求，包括向雇主提供補助，雇主引入機制

為員工提供職業諮詢機會和獲得認證的職業顧問機構的訓練機會。這些措施可用來

激勵雇主對員工終身學習進行投資，例如，如同一些 OECD 國家，透過勞動者個人

學習帳戶和對雇主徵收薪資稅，以及由雇主建立部門或多部門培訓基金等方式，累

積高齡勞動者培訓資源。 

（四）日本銀髮族退休後重返工作的調整、適應及動機 

即使如前述日本銀髮族有高比例從事非典型工作，並未削減日本銀髮勞動者有

強烈的工作動機，探究其原因主要是經濟因素，但本項因素隨著年齡提高而影響變

小，尤其對於某些樂於和孫子女等家人互動的銀髮族，其賺取微薄薪資可能僅用來

零用花費以取悅家人（銀髮資源網，2016）。另一方面，除經濟因素外，包括良好的

健康因素、生命的目標（社會參與）及擁有自由時間等（林美娟，2013），皆是促使

日本銀髮族願意退休後再重返勞動市場的動力。 

再從社會的影響力來看，日本社會高度人口老齡化促使社會形成提供銀髮族的

工作機會大量湧現，日本退休的銀髮老人選擇在 65 歲以後重返工作崗位過程，最大

的挑戰即是要從普遍受到尊重以及高薪的過去，調整至可適應較低職位與收入難以

同日而語的狀態。日本的財團法人企業活力研究所對職場的年輕中層主管就銀髮族

的優缺點進行調查，顯示銀髮族的優點為「高技術、具 know how、肯教導傳授」，

缺點為「固執既有經驗、缺乏彈性、不喜事務性工作」（王春嬌，2010）。 
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日本銀髮退休後重返職場常見的調適：（銀髮資源網，2016） 

1.接受低職位低薪資，因此許多銀髮族再工作，其任職之場所不得披露自己過去

的工作和職位，如此才能與同事平等相處。 

2.必須重新學習，以新受僱者的心態重返職場。 

3.學會與年輕人共事並保謙卑。 

4.多數銀髮族不願意做全職工作，每週只工作 3 到 4 天，工作可能只賺取微薄零

用錢。 

（五）日本進入超高齡新興銀髮族再就業服務型態 

1.網路平台 

資訊科技架構之網路平台，不僅服務習慣與網路為伍之年輕世代，也開始為日

本銀髮族開拓另一種就業模式。以 CrowdWorks 網路平台為例，此平台原設計目的

在於以網路平台發案給工程師或設計師外包相關專案，繼而因口碑行銷吸引銀髮族

使用者快速增加，其中 34%加入之銀髮族可透過 CrowdWorks 獲得每年新台幣 72 萬

元以上的收入，由於銀髮族再度投入勞動而獲得工作肯定，使得銀髮可以重新找回

工作所衍生之老年者生存意義與樂趣（創新脈動，2014）。 

CrowdWorks 為銀髮族重返職場被平台業者發掘了許多的商機，繼之將將網路

平台延伸至電視媒體通路，與東京電視台合作播出「退休之後繼續工作」（Work After 

Retirement）節目，因而擴大化了銀髮族就業資訊提供，日本社會透過節目之宣傳作

用而協助銀髮族跨入可透過網路完成的工作，例如資料輸入、文章撰寫、錄音檔聽

打，或是網頁製作等，作為銀髮族與工作機會介接的橋樑。另外，CrowdWorks 未來

也舉辦網路教學講座，試圖扭轉不擅長電腦作業的銀髮族，能夠流暢運用網路獲取

就業資訊以及執行現代的網路為媒介的工作內容（創新脈動，2014）。 

2.大企業與地方企業合作運用「Senior 世代」的銀髮人力 

日本面臨少子化與人口往大都市集中的問題一直存在，較台灣有過之而無不及，

農村人口流失導致區域經濟日漸乏力。2016 年日本政府開始輔導讓大企業中階人才
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透過借調的方式轉職地方企業，讓大企業人才經驗可以往地方流動，借重經驗助地

方再生形成一股趨勢（人間福報，2018）。 

大企業的員工對於其員工定期調換職務係屬常態，透過將其員工借調至地方企

業，不僅不會增加企業支出成本，反而可促進企業與地方的連結並搭建人脈。對地

方企業而言，可受惠於大企業中階主管所傳遞之經驗，有些企業的高階人才已經過

海外工作訓練，返國後用以改善原有企業體質。更重要的是，對員工而言，若放棄

現在工作任職其他企業，等於被迫放棄原有累積同一企業之資源，若有借調他企業

但仍保留原有企業的職務，並能解除小企業擔心雙方磨合的問題，借調過程剛好可

讓對方適應。部分日本銀髮族也著眼在人生正值五十歲的轉折點，在思考老後生活，

轉任地方企業可為退休後布局，並藉機返鄉陪伴年老雙親（人間福報，2018）。 

3.銀髮人力資源中心 

在日本，一群私人企業因贊同成立銀髮人力資源中心構想，因此捐資在日本各

地建立中心。1990 年 11 月在日本厚生勞動省的指導下進行了三年的準備工作之後，

啟動了國際高齡者中心-日本分部（International Longevity Center，ILC-Japan）的運

作。其中，銀髮人力資源中心（Silver Human Resources Centers）是在 ILC-Japan 的

倡議中有更多專家挹注專業協助，中心的成立目的在為 60歲或 60歲以上的銀髮族，

希望透過適合自己的工作方式，參與社會生活，提供適當的工作機會，為老年人創

造充滿活力、有意義且充實的生活方式。其實早在 1974 年東京即成立了第一家銀髮

人力資源中心，這是當時老年人在社區工作的新模式。隨著 1986 年《穩定高齡者就

業法》的修訂，日本全國各地紛紛開設了銀髮人力資源中心。如今，日本全國約 1,600

個城市設有銀髮人力資源中心，中心對高齡者服務的運作採會員制，高齡者需經註

冊成為中心會員。 

銀髮人力資源中心的運作模式部分，每個中心會以契約方式向企業、家庭、公

共組織和其他機構承包工作，然後根據工作內容、工作執行頻率和數量將工作分配

給其註冊的會員，會員從中心獲得的收入是根據他們執行的工作內容和花費的時間

計算而得，會員因工作報酬支付給成員的費用平均每月約為 5 萬~6 萬元。 
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表 2-5 日本銀髮人力資源中心常見之工作類別  

工作類別 範例 

一般工作 
公園清理、除草、建築清潔、產品控制、海報懸掛、傳

單分發 

設施管理與行政工作 
停車場管理、自行車管理，學校、社區中心和建築物的

管理 

專業知識職 記帳、翻譯、編輯、駕駛、電腦操作、補習班教師 

科技技術職 植物修剪、油漆、木工、空調維修、滑動屏風的換紙 

辦公室工作 
一般事務、接待工作、調查工作、用筆手寫地址、用毛

筆複印文件 

客戶拜訪/挨家挨戶的工作 
小冊子分發、付款收集、接送服務、銷售、水錶和煤氣

電表抄寫 

服務工作 交通維護、家事協助、發布城市通訊等 

資料來源：ILC-Japan（2020）。 

銀髮人力資源中心提供最普遍的服務是家事服務和育兒方面的協助，以及對獨

居老人生活的支持，這是日本幾乎所有中心都執行的工作。 

（六）OECD 給日本的建議方向 

為提高銀髮族的就業能力和促使他們在高品質工作中保持更長時間工作的能

力。應考慮以下政策行動：（OECD，2018，p.11-12） 

1.與其他 OECD 國家一樣，提高雇主對高齡勞動者經驗和生產力價值的認識，包

括提高友善銀髮工作組織和學習環境重要性的認知。 

2.鼓勵企業採取更多措施，透過僱用期中面試和定期績效評估來確定職業中期和

銀髮員工的培訓需求。 

3.加強「獨立行政法人高齡、身心障礙、求職者僱用支援機構（簡稱 JEED，Japan 

Organization for Employment of the Elderly, Persons with Disabilities and Job 

Seekers）在為企業提供終身學習諮詢以及其他年齡管理工具方面的作用，以促

進針對 45 歲及以上勞動者的培訓活動。 

4.透過企業、行業、地方和國家層面的定期技能評估和預期練習，改進當前和未

來技能需求的資訊蒐集。 



49 

 

5.開發對在工作中獲得的之前學習取得技能的認證系統以及資格框架，此有助於

標準化培訓，並使培訓在公司之間更適合所有年齡階段的勞動力。 

6.當高齡員工在強制退休時提出要求，雇主必須提供其工作卡。此部分將允許銀

髮族被認可其技能和經驗，從而改善他們從銀髮勞動力過渡到終老過程能找到

更匹配的工作。 

7.為雇主投資於培訓和納入社會夥伴以實施終身學習策略，尤其是中小型企業

（SME）缺乏勞動力資源，並且缺乏確定其技能需求的工具。因此，應充分利

用政府對培訓的支持，尤其是針對非典型工作之勞動者和針對中小企業的培訓。 

8.為日本的勞動力提供不分年齡的跨領域技能培訓，包括投資於所有年齡的資訊

通訊科技技能以及軟技能。 

9.加強創業培訓；此將有助於針對高齡者客製化課程，以促進創業作為銀髮族的

替代就業機會。 

10.建立一個統計分析工具，幫助公共職業安定所2（Hello Work）的個案工作者診

斷求職者的就業能力，並協助讓他們以更系統的方式找出協助重返工作者所需

的服務類型、強度和持續時間，並克服任何年齡刻板印象的障礙。 

11.按照 OECD 針對失業問題研究的建議，對潛在的就業障礙進行全面評估，包括

有關人員技能、工作經歷、健康狀況、家庭環境和收入的詳細資訊。此類資訊

將有助於協助高齡者找到更適宜的工作。 

12.公共職業安定所應加大力度接觸已達到或超過法定退休年齡的銀髮族並提供

他們職業諮詢。 

13.公共職業安定所應為銀髮族提供培訓，幫助他們在有意願的情況下從事要求技

能更高的工作，而不僅僅是為了促進他們有一份工作而轉向新工作的技能要求

比以前從事之工作技能還要低。 

14.在為高齡者尋找工作的各個參與者（包括 Hello Work、銀髮人力資源中心和各

 
2 類似本國之公共就業服務中心。 
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縣市政府權責當局）之間建立更密切、更協調的合作，此將有助於避免重複工

作並明確定義每個相關者需要發揮的作用。 

二、南韓 

長期以來，南韓高齡者勞動參與率不僅高於我國、日本，也高於其他 OECD 國

家。根據 OECD 的統計，2020 年整體 OECD 國家 65 歲以上勞動參與率為 15.3%，

而南韓高達 35.3%，日本則為 25.5%。若再比較 75 歲以上的勞動參與率，則南韓還

是遠高於其他 OECD 國家，為 22.1%；反觀日本則是 10.5%，整體 OECD 國家更僅

有 6.5%。雖然如此，南韓高齡者的就業處境卻不若勞動參與率亮眼，因為多數高齡

者所從事的是非典型工作，不僅低薪，工作不穩定，甚至被排除於社會保險之外。

因此，當我國急於提高高齡者勞動參與之際，南韓的經驗值得我國省思，而這也是

本計畫將南韓經驗納入研究範圍的主要原因。本節以下將依序說明南韓中高齡與高

齡者勞動參與情形、造成南韓高齡者就業困境的原因、以及南韓經驗對我國的啟示。 

（一）南韓中高齡與高齡者勞動參與趨勢 

表 2-6 與表 2-7 所列是 2000 年以來南韓男性與女性 45 歲以上不同年齡組之勞

動參與率。其中，男性 45 至 49 歲與 50 至 54 歲因 2000 年時的勞動參與率已經高

達 9 成左右，故在這段期間大約持平，至於其他年齡組則都明顯提高。在女性部分，

各年齡組勞動參與率也都呈現上升趨勢，尤以 50 至 54 歲、55 至 59 歲的增幅最大，

都超過 10 個百分點。另一值得注意之處是不論男女，65 歲以上各年齡層勞動參與

率也都呈現上升趨勢，其中男性 65 至 69 歲、70 至 74 歲，女性 70 至 74 歲、75 歲

以上的增幅都超過一成，或將近一成。 

如前面所述，南韓高齡者勞動參與率居 OECD 國家之冠，所以其有效退休年齡

也高於其他 OECD 國家。根據 OECD 以 2011 至 2016 年南韓勞動力調查的資料推

估，南韓（KOR）男性平均有效退休年齡為 72 歲，女性 72.3 歲，是所有 OECD 國

家中最高者（見圖 2-3）。 
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表 2-6 南韓歷年男性中高齡與高齡者勞動參與率  

單位：% 

年度 45-49 歲 50-54 歲 55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 70-74 歲 
75 歲 

以上 

2000 92.8 89.4 78.0 63.6 53.6 35.2 24.2 

2001 92.8 88.2 78.0 65.3 52.7 37.4 24.3 

2002 93.0 88.4 80.4 66.6 54.9 38.6 24.4 

2003 92.9 89.7 80.5 63.8 51.1 36.8 22.7 

2004 92.5 89.5 80.9 65.5 54.3 38.8 22.5 

2005 92.4 89.2 80.9 66.8 54.5 38.7 22.7 

2006 93.1 89.7 80.1 68.5 55.7 39.8 23.7 

2007 93.0 89.6 82.7 69.5 55.3 41.9 24.4 

2008 93.2 90.3 82.2 68.7 54.3 41.3 24.6 

2009 92.8 90.1 82.6 68.8 53.6 43.6 24.2 

2010 93.1 90.4 83.4 70.2 54.0 42.8 23.0 

2011 93.0 90.4 83.8 72.3 54.0 43.0 23.5 

2012 93.0 91.4 84.7 72.4 55.9 43.2 25.1 

2013 93.5 91.2 85.5 73.1 57.7 43.4 25.6 

2014 94.2 91.4 87.4 74.3 59.5 41.5 26.8 

2015 93.6 91.4 86.7 74.8 58.9 41.2 25.3 

2016 93.8 91.4 86.8 74.7 58.0 42.8 25.7 

資料來源：OECD Database。 
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表 2-7 南韓歷年女性中高齡與高齡者勞動參與率  

單位：% 

年度 45-49 歲 50-54 歲 55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 70-74 歲 
75 歲 

以上 

2000 64.9 55.4 51.3 46.1 35.2 21.9 10.4 

2001 64.6 56.7 50.9 45.7 35.5 22.5 9.6 

2002 64.2 58.2 49.7 46.4 35.5 22.9 9.7 

2003 61.6 55.7 49.1 42.8 32.4 21.7 8.8 

2004 62.9 56.6 49.9 44.1 33.2 22.8 9.8 

2005 63.2 58.4 49.4 43.3 33.0 24.5 9.8 

2006 64.5 58.5 50.0 43.6 32.3 26.7 10.4 

2007 65.0 59.3 50.8 43.6 33.6 26.5 11.5 

2008 65.8 60.2 52.6 42.0 33.9 25.4 11.2 

2009 65.3 60.7 52.0 41.9 33.3 26.2 10.5 

2010 65.6 61.3 53.4 41.5 32.6 26.0 10.7 

2011 66.8 62.3 54.1 42.3 32.2 25.5 11.8 

2012 67.7 62.5 54.9 44.1 33.3 25.8 13.3 

2013 68.0 64.0 56.1 45.1 32.8 27.2 13.8 

2014 69.7 66.2 57.9 46.4 33.4 26.9 15.0 

2015 70.4 67.4 58.7 48.3 34.4 26.3 13.6 

2016 70.0 67.0 59.0 49.0 35.6 25.7 13.6 

2017 71.0 67.7 60.9 49.3 36.0 27.2 14.5 

2018 70.2 68.3 61.8 48.3 36.2 28.4 15.6 

2019 68.8 69.7 62.9 50.2 38.2 30.5 17.5 

2020 67.4 67.7 62.4 51.5 39.5 32.2 18.5 

資料來源：OECD Database。 
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圖 2-3 OECD 國家平均有效退休年齡之比較  

資料來源：OECD（2018）。 

 

圖 2-4 OECD 國家 15 至 64 歲、55 至 64 歲薪資受僱者從事非永久性工作之比例  

資料來源：OECD（2018）。 

南韓中高齡與高齡者不僅勞動參與率居 OECD 國家之冠，其從事非永久性工作

（Non-permanent job）3的比例也高於其他 OECD 國家。如圖 2-4 所示，2017 年南韓

55 至 64 歲薪資受僱者中有 30.3%從事這類工作，是 OECD 國家中比例最高者。南

韓 65 歲以上薪資受僱者從事這類工作的比例更高達 58.4%，顯示越是高齡者，從事

非永久性工作的比例可能越高。 

 
3 「非永久性」工作包含定期契約工作、季節性工作、以及試用期（probationary period）工作。 
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除了非永久性工作之外，南韓高齡薪資受僱者從事部分工時工作與非典型工作

（Non-typical job）4的比例也不低，2014 年 60 歲以上薪資受僱者從事這二類工工作

的比例為分別 33.5%與 28.9%（OECD，2018）。 

圖 2-5 是 2017 年 OECD 國家 55 至 64 歲、15 至 64 歲就業者中屬自我僱用者

（self-employed）的比例。就 55 至 64 歲這個年齡層而言，南韓的比例將近四成，

僅次於土耳其（TUR）、希臘（GRC）與墨西哥（MEX）。 

圖 2-5 OECD 國家 15 至 64 歲、55 至 64 歲就業者中自我僱用之比例  

資料來源：OECD（2018）。 

相較於一般薪資受僱者，上述三種工作類型與自我僱用常常會使南韓高齡工作

者面臨就業不穩定與低薪的困境。2017 年南韓 60 至 64 歲與 65 歲以上薪資受僱者

中工作年資 10 年以上者的比例分別僅有 16.3%與 9.4%，遠低於整體 OECD 國家的

49.8%與 58.2%。在薪資方面，如圖 2-6 所示，南韓薪資受僱者的工作收入（total 

earnings）原本會隨著年齡增加，但過了 50 歲之後就開始遞減。若以 45 至 49 歲為

對照組，2016 年時 50 至 54 歲、55 至 59 歲、以及 60 歲以上的工作收入分別只有

對照組的 96.5%、85.9%與 61.2%。其原因主要是多數南韓薪資受僱者自 50 歲開始

就被迫離職，轉入勞動條件相對較差的工作，而這也是造成南韓高齡者勞動參與率

高，但待遇與就業穩定度皆低的矛盾現象。 

 
4 非典型工作包含零工（daily workers）、契約工（contractors）、派遣工、以及其他與工作提供者並無緊密

關係之工作。 
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由於低薪，再加上南韓公共年金之不足，導致南韓老人貧窮問題十分嚴重。2015

年時南韓 65 至 76 歲民眾有 2/5 的收入不及全國平均收入的一半（相對貧窮線），遠

高於整體 OECD 國家之 11%。此外，若以 51 至 65 歲為比較對象，在 OECD 國家

中，南韓的相對貧窮率僅次於墨西哥。 

圖 2-6 2017 年南韓不同年齡層平均每月工作收入之比較  

資料來源：OECD（2018）。 

註：調查對象為員工人數 5 人以上企業之薪資受僱者；單位為百萬韓元。 

（二）南韓年長者就業困境的成因與因應 

根據 OECD（2018）的研究，造成南韓高齡者勞動參與率高，但工作品質不佳

的主要原因是許多南韓勞工被迫在 55 歲之前離開原有工作。由於南韓企業大多依

據年資，而非能力或工作表現來決定薪資與升遷，導致多數員工達到一定年齡時就

出現薪資高於勞務價值的現象。因此，企業為降低成本遂以延長工時、強制提前退

休或形式上的自願榮退（honorary retirement）等方式，迫使勞工從原有工作離職，

其中大多數是在 55 歲之前。這種現象導致南韓 55 至 59 歲勞工續職率（retention 

rate）很低，以 2016 年為例，南韓這個年齡層薪資受僱者中 5 年後仍為同一雇主工

作的比例只有 23%，不及全體 OECD 國家平均值（50%）的一半，是所有 OECD 國

家中第二低的國家（見圖 2-7）。反觀南韓 55 至 64 歲勞工之僱用率（hiring rate）則
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遠高於其他 OECD 國家，排名第一。其原因主要是這個年齡層勞工所從事的大都是

進入門檻低，但就業穩定度也低的工作。 

由於南韓的公共年金制度不夠完善，再加上這些「提前退休」的勞工未必符合

請領年金資格，故在離職之後必須為維持生計而重新尋找工作。根據 2017 年南韓老

年勞工附加經濟活動調查（Additional Economically Active Population Survey for Older 

Workers），55 至 79 歲勞工有 58%是為了賺取生活費（to earn living cost）而工作，

因享受工作（to enjoy work）而工作的比例只有 35%。 

圖 2-7 OECD 國家老年勞工續職率與僱用率之比較  

資料來源：OECD（2018）。 

註：續職率（retention rate）是指 55 至 59 歲勞工中 5 年後仍為同一雇主工作的比例；僱用率（hiring rate）

是指 55 至 64 歲歲受僱者中年資少於一年的比例。 

由於不少南韓勞工必須在 50 歲之後轉業，故藉由職業訓練來維持，甚至提昇自

己的職業能力就十分重要。然而，根據 OECD 年的調查，2012 年時南韓 55 至 64 歲

勞工，只有 20%在調查前一年內曾接受與工作有關的職業訓練，低於整體 OECD 國

家平均值 28%；在此同時，南韓 55 至 64 歲勞工有意願參加職業訓練的比例卻高於

OECD 國家平均值的二倍（OECD，2012）。由此可見，有許多南韓高齡勞工職業訓

練需求是未獲得滿足，而這也是造成其就業困境的重要因素之一。 

對高齡者的年齡歧視是迫使南韓多數勞工在 50 至 55 歲被迫離開原有工作而進
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入工作品質不佳之次級勞動市場就業之關鍵因素。雖然南韓於 2009 年通過了《僱用

時禁止年齡歧視與高齡者僱用促進法》，禁止在僱用、解僱、薪酬方面對高齡勞動者

進行各種形式的不公平待遇，惟其落實程度並不理想。依據韓國就業資訊服務處

（Korea Employment Information Service）主辦之韓國老齡化縱向研究（Korean 

Longitudinal Study of Aging，簡稱 KLoSA）調查對象為 45 歲以上之韓國民眾。最新

於 2018 年執行之第 7 波調查，針對受訪者為工作求職者身分詢問在求職過程中是

否因年齡因素而遭遇求職困難，經母體權數加權後，有超過 86%的受訪者認同其在

求職過程中，曾因為年齡因素遭遇過求職困難。 

Min 等（2018）亦利用 2008 年至 2014 年 KloSA 資料分析中老年人經濟與求職

困境。除針對中老年存在求職困難持同樣論點外，並進一步推斷，南韓高齡者於就

業市場僅能從事年輕人迴避的，就業環境差的職業，且會因為慢性病和殘疾等因素，

逐漸退出勞動市場。 

根據蘇怡文（2017）的研究，韓國政府很早就為因應勞動高齡化問題制定了相

關法律以及研擬相關政策，1991 年制定「高齡者僱用促進法」，並於 2008 年將該法

更名為「僱用時禁止年齡歧視及高齡者僱用促進法」。值得一提的是，「僱用時禁止

年齡歧視及高齡者僱用促進法」將 50-54 歲者定義為「準高齡者」，55-64 歲以上者

稱為「年長者」（但於 2016 年修訂廢除原規定，統稱為「年長者」）；同時，所有與

僱用相關的法律都將「高齡者」的名稱改成「年長者」，而原法律名稱也改為「僱用

時禁止年齡歧視與年長者僱用促進法」。雖然此一名稱之轉變僅呈現在法律和政策

層面，但此舉卻也促使社會大眾對於平均壽命增加有了明確的意識，從此在勞動領

域方面稱「年長者」為壽命很長之人，與 30-40 歲者所稱之「壯年」有了明確的區

別。 

韓國政府自 2001 年開始，根據 OECD 的建議，全面檢討 50 歲以上高齡勞工在

勞動市場所遭遇的問題。2003 年 10 月，韓國政府成立直接隸屬於總統之「高齡化

與未來社會委員會」，專門負責高齡化社會政策之規劃與統籌；該委員會於 2004 年

1 月發表了「低出生率與高齡化因應對策」，奠定了未來高齡化政策之基礎方向，並

且開始每五年提出一次高齡者促進就業基本計畫，直至目前共提出了三期。其中第

一期（2007~2011）計畫以延長中高齡者在主要工作之任職期間為主，南韓就業勞動
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部提出僱用延長補助津貼，鼓勵公部門和大企業提高退休年齡，接受者就有資格獲

得補助。同時為促進中高齡者就業，允許基於定期契約，或派遣勞動契約的彈性就

業模式。5再者為支持企業投資中高齡員工之就業技能，2009 年引進中高齡者就業

保險和職業培訓費退款制度。並從 2008 年開始提供全面的職涯諮詢計畫。除此之

外，第一期計畫亦將建構中高齡者友善工作環境列為重點，主要在指導禁止就業年

齡歧視，期望透過該指導改變僱用中高齡者的刻板印象。並將「中高齡者就業促進

法」（Act on Employment promotion of the Aged）修訂為《僱用時禁止年齡歧視及高

齡者僱用促進法》（Act on Employment Promotion of the Aged and Ban on Age 

Discrimination），分階段實施反年齡歧視規定：先是從 2008 年 7 月禁止招聘、僱用

和培訓的年齡歧視，繼而從 2010 年開始，進一步擴大到晉升和解僱的反年齡歧視。 

2012 年至 2016 年的「第二期中高齡者僱用促進基本計畫」，主要推動的政策包

括有：（1）加強支持不同世代間之工作分享；（2）強化留任中高齡員工的補貼措施；

（3）加強退休準備和技能發展；（4）擴大支持為提前再就業做準備；（5）促進中高

齡者對社會的貢獻和人才交流活動；（6）完善制度和基礎設施。其中，在代間工作

分享上，自 2012 年開始，補助 300 家中小型企業，利用現場訓練的方式培養企業內

部講師，作為年輕員工之導師和教練。另建置名匠、技能見長之產業現場技術專家

資料庫，以大學為場域，傳授專業知識及現場實習指導。再者若企業僱用年輕人填

補中高齡逐漸縮短之工時，每年亦有人事費補貼。此外，為使潛在退休的人員可以

順利過度到第二職涯，南韓政府規定大企業員工如果是非自願性離職，雇主必須提

供一定時期（如一個月）的中高齡者退休前再就業培訓。2016 年開始，具一定年資

的中高齡員工，將有權要求為期一年的留職停薪教育假。 

第三期（2017~2021）計畫主要內容如下：6 

1.標準就業率制度 

規定員工 300 人以上之大企業根據業種別必須僱用一定比率以上之高齡者，例

如製造業僱用高齡者的比率規定為 2%，運輸業、不動產與租賃業為 6%，其他業別

 
5 本文對第一期與第二期計畫之內容說明，主要參考郭振昌（2015）。 
6 引自蘇怡文（2017）。 
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則在 3%。 

2.鼓勵延長退休 

根據「僱用時禁止年齡歧視與年長者僱用促進法」的規定，自 2016 年 1 月 1 日

起法定強制退休年齡為 60 歲，但是韓國政府鼓勵企業配合實施延長退休措施，特別

要求員工 300 人以下之大企業提出延長退休計畫。 

3.就業仲介支援 

透過僱用勞動部僱用支援中心的力量，以及在全國各地設立的「高齡者人才銀

行」以及韓國經濟總會轄下的「高級人力資訊中心」，協助高齡者積極求職。同時，

修訂相關法律允許非營利團體和公益團體中協助高齡者求職，並且指定具備必要專

業人力和設備之團體為「高齡者人才銀行」，協助高齡者進行求職/求才登記，提供

職業訓練和求職仲介、求職諮詢和退休者再就業諮詢等服務。 

4.實施職業訓練 

在韓國產業人力公社的主導之下，要求包括韓國老人福利會等在內的 126 個機

構提供職業訓練課程，課程以高齡者適合的職業為主，實施與該職業有關的基本素

養教育和職災預防及安全管理等訓練。並且補助 40 歲以上勞工自費參加私立職業

訓練機構推出之課程，每年以 100 萬韓元為上限。 

5.實施高齡者優先僱用職種選定與採用制度 

韓國政府選定適合高齡者的職種共有 160 種；其中，公部門有 70 個，民間部門

則有 90 個。要求中央及地方政府、政府出資機關之適合職種必須優先僱用高齡新進

人員，並且每年必須提交僱用情況報告給僱用勞動部。 

6.提供僱用促進獎勵金 

韓國政府依據「僱用保險法」，提供僱用獎勵金補助持續僱用或再僱用高齡勞工

的企業，支援標準為持續僱用 1 年以上 55 歲以上高齡勞工者，支援期間達 5 年。 

根據 OECD 的分析，上述各項規定與措施中，延後強制退休年齡最備受關注。

南韓於 2013 年修法提高強制提前退休年齡下限。事實上，在 2013 年之前，南韓政
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府已經制定了激勵措施，鼓勵雇主重新僱用他們之前根據強制性提前退休計劃解僱

的工人。從 2008 年開始，企業重新僱用提前退休人員提供補貼，前提是企業規定的

強制提前退休年齡至少為 56 歲，其目的是鼓勵企業在自願的基礎上提高他們的強

制性退休年齡。2013 年的修法將強制提前退休的最低年齡提高到 58 歲，並在 2016

年提高到 60 歲。藉由這些改革，南韓強制提前退休的平均年齡從 2008 年的 57.1 歲

增加到 2016 年的 60.2 歲。 

提高強制性提早延後退休年齡下限，雖有助於讓高齡勞工續留原有工作，避免

轉入次級就業市場卻也引發一些疑慮，包括會讓工作表現不佳的勞工得以繼續留在

公司直到 60 歲、會排擠青年的就業機會、以及會有更多企業改以自願榮退的形式來

逼退員工。有鑑於此，南韓勞資政三方委員會遂於 2014 年召開社會對話，希望能藉

由建立「工資高峰制度」（wage peak system）來減少延後強制性提早退休年齡之負

面影響，並於 2015 年達成協議。該制度主要是雇主承諾繼續留用年長的員工，但這

些員工必須接受減薪，而雇主將減薪所節省的費用來增聘年輕的新進員工。雖然被

減薪的員工可以獲得政府薪資補貼，但工資高峰制度仍引起南韓工會的反對。因此，

在 2016 年南韓政府宣布對工資高峰制度與工作績效不佳員工解雇之行政指引後，

南韓勞動組合總聯盟（KFTU）宣布協議破局，並退出三方委員會。在欠缺工會支持

下，工資高峰制度僅適用於國公營事業單位與民間大型企業。 

截至目前為止，雖然有些研究指出上列各項修法與計畫措施在促進中高齡就業

方面有些成效，但以南韓目前仍有許多中高齡與高齡勞工仍在次勞動市場工作，老

年工作貧窮問題仍十分嚴重的情況來看，相關修法與計畫措施的成效仍有很大的進

步空間。 

（三）對因婚育曾退出勞動市場中高齡婦女重返職場的協助 

為了因應未來科技發展，就業和技能可能會發生重大劇變，形成對勞動力的

挑戰，韓國政府框定有三大趨勢帶來的挑戰為：技術發展、全球化和人口變化。而

要有效的解決其勞動市場的二元性以及一些弱勢族群，必須提供這些族群再培訓技

能的機會。韓國勞動力市場中四個代表性不足的群體之一為，因生育和育兒而經歷

職業中斷的女性，當這些群體的生涯走至中高齡階段，需要政府給予其再就業技能



61 

 

的提升更為急迫。 

韓國政府為幫助因生育和育兒而經歷職業中斷的女性參與經濟活動和維持就

業，責由性別平等和家庭部（the Ministry of Gender Equality and Family , MOGEF）

供婦女全面的就業支持，其中最重要的是在全國成立了約 160 個婦女再就業中心

（Women’s Re-employment Centers），為重返工作崗位的中高齡婦女提供如下的服務：

（OECE，2021）  

1.求職支援：由職業諮詢專家為計劃重返工作崗位的女性提供諮詢、建議和離

職後的支持。 

2.團體輔導計劃：為激勵求職者尋找工作並幫助她們更容易找到工作，給予團

體諮詢服務。 

3.職業培訓：為女性提供資訊科技（IT）和其他技術方面的專門培訓，包括職

業培訓 (總計 768 項課程）， 特別的是，婦女再就業中心提供高附加值職業

課程，以培養婦女在人工智能 (AI)、虛擬實境(VR) 和 3D 等具就業前景領域

的專業，以迎接第四次工業革命和不斷變化的產業結構。 

4.實習支持：為長期重返工作崗位的女性提供實習機會。 支持女性適應新的工

作場所，持續時間為三個月。 

（四）南韓經驗對我國的啟示 

提高中高齡與高齡者勞動參與率一直是我國政府與相關民間團體追求的目標，

而南韓的高勞動參與率更是為他們所稱羨。然而，從前面的分析可知，伴隨南韓高

勞工參與的是低薪、就業穩定度低、欠缺社會保障、以及嚴重的工作貧窮，而這些

就業困境之所以會發生主要是許多勞工在進入準高齡階段時被迫離開原有工作。由

於南韓年金體系不夠完備，再加上這些被迫離職勞工的年齡與年資也可能尚未符合

請領年金的條件，因此這些勞工即使是以自願提前退休的名義離職，也無法真正退

休，而必須重新尋職。在南韓職場仍普遍存有年齡歧視，以及勞工本身就業能力未

能與時俱進的情況下，這些勞工很難找到理想的正職工作，只好進入次級勞動市場，

從事非典型工作或轉為自我僱用者。 

因此，南韓經驗對我國最大的啟示是在追求高勞動參與率的同時，更應重視中
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高齡與高齡者的就業品質。如果只為提高勞動參與率，漠視中高齡與高齡者的經濟

需求，而引導其從事部分工時工作、臨時性工作，甚至是派遣工作，則未來我國也

將步上南韓後塵，出現老人工作貧窮的窘境。 

三、新加坡 

學者早在 10 年前即提出新加坡人口老化比例改變的現象，新加坡在 1999 年至

2009年的十年間，例如女性年齡 55-59歳人口比例從 32.4% 至 49.5%上升了 17.1%；

60-64 歳從 19.4%至 33%。其 2009 年針對 300 份女性有效本的調查發現，60 歳之後

有 63.4%仍有工作（Lianhe Zaobao，2009）。在勞動力的分佈現象，近十年來，新

加坡高齡者在勞動市場的比例與以前有很大的不同；新加坡 2013 年開始其勞力明

顯成長趨緩，2017 年則開始出現負成長（AARP，2018），此結果加速了其勞動人

口高齡化，以 70 歳的高齡者而言，根據新加坡人力部（Ministry of Manpower，MOM）

調查，新加坡 70 歲以上仍在勞動中的銀髮族從 2008 年的 16,000 人，至 2018 年提

升到 43,000 人，躍升了 2.69 倍（Fox，2019）。 

（一）新加坡銀髮族參與勞動的障礙 

新加坡學者透過國際文獻觀察新加坡社會，認為銀髮族參與勞動普遍出現留任

或再進入障礙如下：（Mathews，2014） 

1.情境障礙：情境面向出現在銀髮族就業障礙皆來自於年齡有關之因素，包括健

康、時間、種族和地理環境問題，這些問題阻礙了高齡者獲得或追求教育機會

的能力，最常見的問題包括需要因家庭承諾而從職場走入家庭照顧、有限的時

間和學習機會取得的距離。而社會普遍對銀髮族和銀髮族自我刻板印象形成的，

尚有年齡歧視，包括高齡者因年紀日長而自信不足、對學習能增加個人優勢的

態度以及可能對學習產生影響的自我態度侷限。 

2.結構性障礙：與用人機構在工作或設備、環境設計、提供和管理學習活動的方

法存在對高齡勞動者產生的侷限有關，這些活動可能偏向或忽視高齡者的需求，

例如缺乏便利交通而難以在要求時間抵達、或者是社會機構未提供可及性的財

務支援；例如缺乏方便的貸款，普遍被認為是高齡者未接受高等教育主要原因
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之一。 

3.學術性障礙：這些因素指成功學習必不可少的技能，通常包括識字技能、計算

技能、電腦技能，甚至注意力和記憶技能。這些技能高齡者最常被嫌棄的多在

於因資訊科技衍生之新興科技使用技能的不足，以及因為年長而不可逆的記憶

力衰退。 

（二）新加坡政府近年促進銀髮族參與勞動之作為 

面對勞動力人口高齡化以及高齡勞動者持續參與勞動的障礙，新加坡政府的兩

個努力主軸為，一方面為雇主移除僱用高齡勞動者障礙，另一方面則致力配置一個

高齡友善的就業環境（AARP，2018）。 

1.銀髮族僱用障礙移除 

新加坡早於 1988 年將退休年齡由原來的 55 歳延長至 60 歳，1999 年再度將強

制退休年齡修正為 62 歳。為了促進企業僱用已屆退休年齡的中高齡者，2012 年通

過實施《退休與再僱用法（Retirement and Re-employment Act，RRA）》，規定企業

對於年滿 62 歲有意願且符合其他條件的勞工，雇主有義務提供 3 年的回聘契約；

另再依據企業需求與高齡員工能力，可持續安排這類員工工作直至年滿 65 歲為止。

而對於無法給予合適工作的 65 歲以下的退休員工，雇主須提供就業輔助金

（Employment Assistance Payment，EAP），協助尋找其他工作（李慧筠，2017）。 

新加坡為改善高齡勞動力的再就業機會，於 2017 年通過《退休與再僱用（修

訂）法》（Retirement and Re-employment (Amendment) Bill 2016），重要的促進措施

如下： 

（1）再度將前述的企業回聘員工年齡上限由 65 歲提高至 67 歲。 

（2）將原規定雇主再僱用義務不可轉讓給另一個雇主，修正為若原組織無法提

供適當職位時，可將再僱用的義務移轉給另一位雇主，但須符合下列 2 項

條件： 

A.該高齡員工同意轉讓。 



 64 

B.接受轉讓的雇主同意接受所有適當的再就業義務。 

由於新加坡的勞動市場薪資會隨著年資而成長，延長高齡者再僱用年紀，使得

企業聘用高齡者加重負擔，為讓企業更有意願留用高齡員工，因此新修訂法規容許

企業得以減薪聘用高齡勞動者。 

由新加坡人力部（MOM）、全國職工總會（National Trades Union Congress，

NTUC）和新加坡全國雇主聯合會（Singapore National Employers Federation，SNEF）

組成的勞資政三方工作小組（Tripartite Workgroup），定期針對中高齡勞動者的促進

就業措施提出報告，2019 年時時提出了 22 項未來應達成的建議，分屬 3 大面向，

重要目標如下：（Tripartite Workgroup Report，2019） 

（1）第一面向：包含了 9 項建議，目的在於更新新加坡的退休和再就業框架。 

三方工作小組在 2019 時為未來的進程分別定下退休和再就業年齡的改革，如

表 2-8 所示，與多數 OECD 國家以提高退休年齡做法相似，逐步提高退休年齡可阻

卻因提早退休所導致的勞動力流失和財務負荷壓力。另外，再就業年齡的設定亦有

利於相關促進措施的年齡參照基準與實施後的評估。 

表 2-8 新加坡三方工作小組設定未來退休與再就業年齡  

年代 當前 2022 2030 

退休年齡 62 63 65 

再就業年齡 67 68 70 

資料來源：Tripartite Workgroup Report（2019）。 

（2）第二面向：強化高齡勞動者的退休金充足率 

隨著職業生涯的延長，新加坡正在為高齡者建構一個退休安全的制度，希望透

過勞動收入和更多的儲蓄，以實現更安全的退休生活。其中透過以下兩個重要目標

實現： 

A.提高 55 至 70 歲勞工的公積金繳款率 

新加坡公積金制度7（Central Provident Fund，CPF）在 1955 年建立，2019 年左

 
7 新加坡政府於 1955 年設置公積金，由雇主和受僱員工每月共同提撥退休金，經過多年的演變與調整之

後，這個制度除了有退休金性質，也是政府規定的強迫儲蓄計畫。 
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右，新加坡 55 歲以下勞工的全額中央公積金(CPF)繳費率為 37%，55 歲之後逐漸

減少，每 5 歳的級距就有大額的降低。未來新加坡的目標是 55 至 60 歲的人繳費率

應達到 37%的公積金總供款率。60 至 70 歲的人應在公積金繳款率顯著增加。而 70

歳以上的人因雇主並未有僱用這類高齡者的義務，公積金提繳對他們的影響較小。 

B.提高特別帳戶（Special Account，SA）8的收入 

為了最大化提升勞工可賺取的利得，新加坡規劃將勞工增加的收入轉入特別帳

戶(SA)，勞工可以預期有更高的退休收入，而不會影響其他利得，對於大多數在 55

歲時已存入足夠資金者，能提供其計劃退休時有更多資源和選擇的誘因。 

（3）第三面向：更多的勞動參與和重視高齡員工職場環境 

由於企業需要因應產業需求和技術的變化，雇主應該指導中高齡員工進行職業

發展和再就業所需的培訓。三方工作小組建議雇主應在不同年齡階段（例如 45 歲和

55 歲）讓員工參與結構化的職業規劃訓練課程，此舉將有助於使中高齡員工的技能

和知識在未來保持對應相關的經濟產業需求，並使雇主能夠從留住經驗豐富和訓練

有素的員工中受益。 

政府應有的作為部分，應支持雇主對其人力資源政策進行重大變革，特別在：

A.系統性的為尋求再就業的員工提供部分時間的工作機會；B.提高對未來勞動和人

力結構化職業規劃內容的認知，並建立能實踐此類變動的能力；C.實施變革性的工

作重設計，以徹底改造組織層面的系統和流程，從而讓更多高齡勞動者受益。 

2.高齡友善環境的促進 

在高齡者繼續就業和保持活躍的趨勢下，雖然 65 歲以上的高齡勞動者身心狀

況健康，但仍要注意高齡者的工作環境品質與安全狀況，例如環境要能避免老年勞

動者發生事故和跌倒、考量高齡者因聽力與視力退化帶來工作上的不便與工作壓力

帶來的心臟心血管疾病等等。隨著銀髮族再就業目標的推動，新加坡政府為了讓就

業環境對高齡者更加友善，推出 WorkPro 計畫，大約在 2017 年編列約 1.7 億新加坡

 
8 新加坡公積金主要分為三個帳戶：一般帳戶（OA, Ordinary Account）、特別帳戶（SA, Special 

Account）與醫療儲蓄帳戶（MA, Medisave Account）。 
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幣（約 1.24 億美元）的資金，用於加強工作與生活平衡並促進銀髮族友善職場，以

激勵高齡勞動者在勞動力中的停留時間更長。WorkPro 計畫對企業主要有三個重要

促進方案：（AARP，2018） 

（1）工作再設計補助金：雇主可以申請高達 30 萬新幣的補助金，用於為 50 歳

以上高齡者創造更輕鬆、更安全的工作環境。 

（2）年齡管理補助金：雇主最多可以申請到 2 萬新幣，用於以建構銀髮員工能

力為基礎的訓練工作。 

（3）工作與生活平衡補助金：用以補助企業對銀髮族員工進行彈性工作安排，

每位當地員工最多可以補助每年 2,000 新幣，一家企業最高為 7 萬新幣。 

3.提升銀髮勞動力的資訊科技素養 

新加坡政府為因應數位化科技時代來臨，近年設立國家目標，欲確保每位

新加坡國民都成為數位科技社群的一份子，並且提升銀髮勞動力工作內容中的

數位技能，主要的國家計畫為「數位樂齡計畫」，此計畫尤其加強對於數位科

技較弱的銀髮新加坡國民的數位能力學習，學習計劃會根據個人需求進行分級，

三個層級的數位技能指導如下：（A Singapore Government Agency Website, 2022） 

（1）第 1 層：學習使用基本的數位通訊工具、文件訊息和進行視訊通話，以獲

得基本的數位溝通技巧。 

（2）第 2 層：學習使用政府重要的數位服務，例如 SafeEntry 的 Singpass 應用

程式，可以熟悉政府數位服務系統和生活方式的應用程式。 

（3）第 3 層：學習使用新加坡全國通用的電子支付系統，例如市場和零售行業

的 SGQR 代碼、數位銀行應用程式和網路安全提示。 

（三）新加坡銀髮族參與勞動的動機 

新加坡政府曾在近期大規模對其銀髮勞動力進行參與勞動因素的調查，發現最

大的動機仍離不開經濟因素，其他因素如下：（AARP，2018） 

1.需要金錢支付生活開支（55.1%） 
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2.需要金錢保障未來的財務安全（19.4%） 

3.想要過積極的生活（10.7%） 

4.需要一些東西來占用時間（6%） 

5.不想在金錢上依賴他人（5.8%） 

6.在金錢的取得部分沒有人可以依靠（2.4%） 

7.經營自有/家族企業（0.5%） 

另外，新加坡與我國同屬華人社會，但其 55 歳以上銀髮婦女勞參率高出我國

20%（2012 年時台灣 36.4%，新加坡 56.2%）（林淑慧、馬財專，2014），較早一項

針對新加坡銀髮婦女參與勞動動機的研究中，王春嬌（2010）以質性研究方式探討

影響新加坡華族女性銀髮族再就業之因素，透過深度訪談，收集四位受訪者的就業

現狀、過程經驗、需求、期望，以及她們對政府鼓勵女性銀髮族再就業政策的看法

及建議，其研究結果指出，影響新加坡華族女性銀髮族再就業之主因，包括： 

1.個人特質，例如勤勞、性格開朗。 

2.個人正面的工作的態度，例如好學不倦、人際關係很好。 

3.家人與社會的支持。 

4.取得家庭與工作平衡。 

在經過退休後一陣子的享受個人含貽弄孫或從事之前工作期間不易長期休假

進行的休閒活動之後，許多新加坡高齡者會開始重視繼續結識新朋友和結交新朋友

的機會。其他人喜歡工作以保持忙碌並保持活躍（Fox，2019）。 

（四）新加坡銀髮族新興工作類型與媒合服務 

1.高薪的銀髪族兼職工作 

可能受惠於新加坡經貿發展在亞洲國家中向來具有競爭力，其銀髮族續留職場

未必僅能從事低薪的工作，以下說明六種不同高時薪，且對於高齡勞動者而言對身
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體健康較為安全的部分時間工作的勞動方式：（Fox，2019） 

（1）家庭教師 

新加坡的高齡者利用其競爭的升學環境，許多擁有高教育人力資本（例如法文

流利或有數理相關文憑背景），可以發揮過去所長，擔任義務教育階段學生的家庭

教師，而獲得相對高的時薪報酬（約 100 美元/小時），同時亦讓高齡者的原有價值

獲得肯定。 

（2）出租車司機 

仍保持良好駕車技術與視力的銀髮族，可透過加入現在新興行動裝置的出租車

公司（例如 Uber、Premier），以自有的汽車作為生財工具，可以同時有一定的收入

並拓展人際關係。依據新加坡 Premier 出租車公司估計，高峰時段這類出租車司機

每小時時薪可高達 38 美元。 

（3）自由接案工作者 

新加坡有部分銀髮族對寫作有興趣，因而以線上接案的方式撰寫文章或廣告文

案賺錢。有些人隨著作品和經驗的累積，甚至可以獲取時薪約 60 美元的報酬。 

（4）音樂老師 

此類兼職銀髮族如上述的家教老師相似，透過自己擁有的音樂專業能力賺取時

薪約 60 美元的報酬。 

（5）網站開發者 

對於曾經從事科技相關產業的銀髮族，可以利用前述新加坡政府鼓勵之終身學

習課程，快速進修最新的資訊技術從事網頁開發工作，獲得時薪約 50 美元的報酬。 

（6）攝影師 

對攝影有興趣並擁有這類專業技術者，透過協助婚禮攝影或派對攝影，可賺取

時薪約 50 美元的報酬。並可將自己拍攝的作品放置在線上販售。 
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2.專為新加坡銀髮族提供工作機會之網路平台 

（1）一般企業網路平台 

網路求職專業服務存在已久，以往未分世代實則多為年輕人就業媒合的網路平

台業者9，新加坡近年興起一些專為銀髮族服務的平台，例如 JobsDB、BGCgroup 等，

皆為銀髮提供除全職工作，也提供許多兼職、定期契約、接案等非典型工作。 

（2）社會企業平台 

以社會企業型態設立者，「銀泉」（Silver Spring）近年來受到國內研究「安可

職涯」學者的關注(李藹慈，2017)。銀泉設立的精神在於幫助退休人士重新找回對工

作的熱情、重新啟動新生活、重新與世界鏈結，而不是退下休息（Renew, Refresh, 

Rewire, not Retired）。創辦人 Helen Lim 是曾經任職新加坡跨國企業的高階人力資

源管理主管，除了銀泉一起共事者皆銀髮族且是退休重回職場者，設立銀泉期間曾

經同時創立其他事業： 

A.創業成立 Chatters 咖啡館，僅僱用 55 歲以上的廚師、管理、收銀、外場服

務生；為了讓銀髮族順利工作，並實施職務再設計，提供字體較大的收銀

機、減少配送以降低員工身體負擔等（陳陽明，2021）。但因為資金問題，

已將擴展多處之據點關閉，僅保留一個營業地點。 

B.成立銀髮旅行合作社，專為高齡者規劃客製化旅遊行程或者社交活動，理

監事成員皆為高齡者。 

四、澳洲 

（一）澳洲人口老化狀況 

澳洲至 2017 年大約有 380 萬人年齡在 65 歲及以上，此數目占澳洲總人口數的

15%；其中 65 歳以上人口約八分之一有就業。表 2-10 可以看出澳洲 2019 年時，55

歳以上的澳洲國民有高度的勞參率，失業率也維持低度的比例。 

根據一份 OECD 國家統計資料，澳洲 55-64 歳的銀髮族 1990~2016 年間的勞動

 
9 與台灣之 104 和 1111 人力銀行相似。 
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參與率增加狀況如表 2-9，數字的變動顯露近 30 年間澳洲 55-64 歳的銀髮族工作人

口呈現不斷上升，且 30 年間增加超過 20%（Martin，2018）。 

表 2-9 澳洲 1990~2016 年 55-64 歳銀髮族勞參率  

單位：% 

年份 1990 2000 2007 2016 

勞參率 41.5 46.1 56.5 62.5 

資料來源：Martin（2018）。 

更近來看，2019 年澳洲年齡在 55 至 64 歲之間的勞動人口約 190 萬（占所有勞

動者的 14.7%），較 2009 年的 140 萬人，10 年間增加約 50 萬人（2009 約占所有勞

動人力的 13.5%）；2019 年 65 歲或以上的勞動人口約 61 萬人（占所有勞動者的

4.7%），較 2009 年的 30 萬人，10 年間增加約 30 萬人。勞參率在銀髮族部分，55-

65 歳年齡層較 2009 年有所成長；而 65 歳以上人口勞參率明顯下降，係與澳洲的退

休制度有關，澳洲為減緩高齡者勞參率下降，至 2023 年的退休年齡將提高到 67 歳

（Ai Group Economics and Research，2019）。 

表 2-10 2019 年澳洲 55 歳以上人口就業狀況統計  

單位：千人；% 

年齡層 55-59 60-64 65-69 70-74 75-79 80-84 85 以上 

就業人口 

男性 592.0 423.9 219.5 99.3 32.1 12.3 4.4 

女性 522.5 363.4 165.8 57.2 15.9 3.1 1.0 

全體 1,114.6 787.3 385.4 156.6 48.0 15.4 5.4 

失業率% 

男性 3.8 4.9 2.6 1.6 1.4 0.0 0.0 

女性 4.4 2.7 1.6 1.7 0.0 0.0 0.0 

全體 4.1 3.9 2.1 1.6 0.9 0.0 0.0 

勞參率% 

男性 81.4 65.9 37.8 19.4 9.3 5.4 2.4 

女性 69.4 52.4 26.8 10.8 4.1 1.1 0.3 

全體 75.3 59.0 32.1 15.0 6.6 3.0 1.1 

人口數 

男性 755.6 676.2 595.6 519.5 351.3 228.8 198.8 

女性 788.3 712.9 629.8 539.5 383.7 277.0 318.1 

全體 1,544.0 1,389.1 1,225.4 1,059.0 735.0 505.8 516.9 

資料來源：Ai Group Economics and Research（2019）。 
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通常，減少銀髮族提前退休的政府主要策略在於下列因素，包括：（Noone1, Knox, 

O’Loughlin, McNamara, Bohle, & Mackey，2018） 

1.促進銀髮勞動者健康。 

2.減少職業傷害。 

3.照顧支持政策的變更：根據澳洲的統計，提前退休者在大約 5 年的時間裡，將

依賴疾病或護理福利，此部分約占據個人養老金的三分之二。 

4.減少年齡歧視；澳洲在 2004 年通過《年齡歧視法案》（Age Discrimination Act 

2004）（Australian Government，2018），明確禁止雇主： 

（1）表明因為年齡不適合而不僱用某些人。 

（2）因為認為年輕員工會很快跳槽到另一份工作，因而不僱用。 

（3）為 30 歲以下的人加入“充滿活力的年輕團隊”職位做廣告。 

（4）因為年齡在裁員或強迫某人退休方面做出選擇。 

（5）因為年齡原因騷擾或欺凌一個人。 

5.加強技能發展。 

（二）澳洲企業面對勞動力高齡化狀況應有的認知 

1.高齡者個人背景產生影響工作契合的因素 

學者認為澳洲企業組織對一系列新興因素的關注較少，即工作與生活的衝突、

員工以工作為中心的程度、不同背景員工在工作之間的契合度等，這些因素可能對

促進高齡者勞動參與很重要。 

此外，男性、女性對相同因素的反應不同，個人經濟壓力程度也可能與前述之

因素產生共伴影響（Noone1, Knox, O’Loughlin, McNamara, Bohle, & Mackey，2018）。 

2.高齡者面對職業/工作轉型階段的心態 

澳洲銀髮族在 50-59 歳階段，可能會重新評估自己的技能、價值觀、興趣、性
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格特徵和核心優先事項，並審察自己 “真正想要的是什麼？”。在此一階段，許多人

可能會再重新追求新的個人或職業目標的機會。這些目標有些是：（a）需要照顧年

邁的父母；（b）隨著下一代進入社會離開家庭並變得更加獨立，大多數銀髮族個人

擁有更多可支配收入和更多的自由支配時間。這些因素影響個人對經濟壓力的衡量，

以及如前述工作與時間分配的意願。 

至於在 60 歳以上，通常面臨職業延長的考量。有些人可能會在這個階段因健康

狀況不佳而退休，部分的高齡者可能仍會追求在超過領取養老金年齡的情況下選擇

延長工作年限。至於工作類型，並非仍然維持全職工作，部分的人可能會在完全退

休之前選擇過渡性工作，也可能因為退休後能夠維持生活所需低於預期而重新進入

勞動市場（Tayolr, Rolland, Zhou，2017）。 

（三）澳洲社會對高齡者常見參與勞動過程相關的刻板印象 

澳洲學者為協助企業面對勞動力已高齡化的狀況，整理了許多常見對高齡者工

作、學習動機有關的似是而非的概念，如表 2-11 所示，學者提醒，並非以往對高齡

者的印象在其同一世代內皆可一概而論，高齡者之間仍有群內的差異，有些人的狀

況與年輕人並無差別（Tayolr, Rolland, Zhou，2017）。 

表 2-11 澳洲社會高年齡相關的刻板印象  

對高齡者常見之刻板印象 事實 

1.不同世代存在代際差異，因此人

資實務應針對每一世代的獨特需

求量身定制。 

實務界和研究者傾向於將“世代”與“年齡組”的

概念混為一談。但實質上同一世代內差異可能大於

代際差異。 

2.高齡者大多不喜歡學習新的事

物。 
許多的高齡者非常熱衷學習 

3.高齡勞工通常動作很慢，他們的

生產力和績效往往較年輕人低。 
高齡員工能夠與年輕人一樣好的生產力。 

4.高齡者的經驗比較豐富。 
高齡勞動者累積的經驗可能與他們申請的職位無

關。 

5.高齡者比年輕人忠誠。 
高齡勞動者的“忠誠度”可能較為取決於缺乏工作

流動性而不是希望留在同一個雇主。 

6.高齡員工更喜歡內在獎勵（例如

有趣的工作和成就感）超過外在

獎勵（例如工資和福利）。 

內在價值還是外在價值在高齡勞動者中那一項更重

要存在不一致。 

資料來源：Tayolr, Rolland, Zhou（2017）。 
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根據澳洲政府（Quessland Governemnt，2019）最近所做針對各行業 1,017 家企

業人資或安全衛生部門主管，調查較具體深入有關高齡者印象的報告發現，對於高

齡者正、負面印象如下列說明。 

1.正面印象 

一般人大多認為高齡者有責任心、可靠、忠誠，在這項調查發現這些特質的確

在企業用人主管廣泛存在多數正面意見。但對於高齡者「服務顧客能力」和「較有

生產力」兩項則不如前述之特質，雖然持同意看法者仍有三成以上，但較多數持無

意見，尤其多數並未認為高齡者有生產力。 

2.負面印象 

高齡者因年紀漸長而易有疾病，這是多數澳洲用人主管的印象，但容易受傷則

未必有多數人同意，因為此部分尚要由所做工作、職場的安全衛生而定。另外，較

沒有體力和健忘，澳洲的調查結果令人訝異，因為常常「體力差、記憶力差、容易

受傷」三項是伴隨的因素，但澳洲的用人主管卻大部分持中性印象；至於澳洲的高

齡者僱用成本較高，超過 50%的主管不這麼認為。 

表 2-12 澳洲對高齡者正、負面印象  

 非常不同意 不同意 無意見 同意 非常同意 

正面意見 

1.比較穏定留任 2.3% 9.0% 13.8% 57.2% 17.7% 

2.較可靠 0.7% 3.2% 22.7% 55.1% 18.3% 

3.較不會請假 1.9% 10.7% 24.1% 49.9% 13.4% 

4.比較會解決問題 0.5% 7.0% 33.9% 46.8% 11.7% 

5.比較會服務顧客 1.3% 7.3% 47.4% 36.0% 8.1% 

6.比較有生產力 .3% 8.1% 53.3% 33.9% 4.4% 

負面意見 

1.較有健康疑慮 3.5% 22.3% 28.8% 40.6% 4.7% 

2.較會抗拒改變 2.7% 23.0% 31.9% 35.8% 6.6% 

3.想要較少工時 5.6% 32.5% 34.5% 25.9% 1.6% 

4.較容易受傷 6.0% 33.3% 34.5% 21.9% 4.3% 

5.較沒有體力 2.5% 26.7% 48.2% 19.2% 3.4% 

6.健忘 7.0% 37.2% 44.3% 10.1% 1.5% 

7.成本較高 11.8% 48.6% 30.0% 7.7% 1.9% 
資料來源：Quessland Governemnt（2019）。 
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（四）澳洲高齡者重回工作的原因：（Parris，2019） 

1.獲得額外收入：部分澳洲的高齡勞動者在受領退休金同時，會從事部分時間工

作獲得額外的經濟收入。 

2.從工作中創造個人生活的目的和心靈幸福感：高齡者未必能如年輕時後全職投

入，即使僅從事部分時間工作仍可讓高齡者獲得工作中的成就感與對自己的認

同。 

3.重新認識新的工作或產業：對於嬰兒潮世代之高齡者，其以往所從事之工作，

可能在現代已有極大的變遷，退休後再工作可令其嘗試新的工作樣貌。 

4.滿足雇主從高齡員工獲得的效益：中高齡的員工在其專業領域內可靠、靈活且

知識豐富，除了能提供企業終生的經驗，年長員工也是年輕員工的好導師；僱

用年長的員工也是促進工作場所多元化並獲得許多獨特觀點的一種方式。 

5.讓高齡者保持活力和參與：許多年長的澳洲人開始將工作視為保持活躍和保持

良好作息的一種方式，同時工作也是他們探索自己的愛好並定期與人互動的一

種方式。 

6.政府政策讓中高齡者早退變得困難：依照澳洲現行退休規定，1954~1955 年之

間出生的人，現在必須等到年滿 66 歲才能領取退休金，2023 年開始，領取退

休金的年齡將提高到 67 歲。此外，用來鼓勵人們退休後工作的工作獎勵金（work 

bonus），已從每兩週 250 美元增加到 300 美元。 

學界對澳洲企業建議針對高齡工作者的工作設計，可以思考與以往大多數以全

職僱用一位員工不同的型式，在當前勞動力已高齡化但又可以投入工作的發展態勢，

企業雇主與高齡勞動力之間可以有如下不同型態的可能：（Tayolr, Rolland, Zhou，

2017） 

1.提供彈性/混合的工作型態：指透過資訊通訊科技的資訊傳遞功能，各種軟體的

使用，讓工作時間無侷限及工作地點無侷限。 

2.過渡性就業：是指在職業生涯中或全職就業之後完全退出勞動市場的過渡時期
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的工作。 

3.分階段退休：是為同一雇主縮短工作時間的其他選擇。 

4.部分退休：是指從原有的工作轉變為新的全職或兼職工作。 

5.重新進入：指從之前一個工作退休後重新進入勞動市場。 

（五）澳洲政府對高齡者就業與技能培訓之協助 

澳洲政府對高齡者重返職場的協助主要來自教育、技術與就業部（The 

Deprtment of Education , Skills and Employement）分別在新南威爾斯和昆士蘭、澳洲

東北等區兩個地方設立主責的區域部門（Australian Government，2021)。澳洲政府

提供 45-70 歳人民技能和培訓激勵計劃幫助成年澳大利亞人建立和獲得新技能，以

使老化之銀髮族人力得以保持更長的工作時間。每人可以獲得高達 2,200 美元的補

助發展技能。其資格規定如下： 

1.年齡在 45-70 歲之間的澳洲公民或永久居民。 

2.目前就業或最近九個月內失業期且尚未向澳大利亞政府就業服務登記服務。 

3.已完成技能查核表評估，通過高齡勞動者技能查核計劃確定培訓機會。 

前述之高齡者技能檢查站（Skill Checkpoint）計畫為與澳洲政府合作之機構，

協助符合條件的澳大利亞人提供評估、建議和指導，幫助高齡者過渡到當前行業中

的新角色或通往新職業的途徑，包括推薦相關教育和培訓選項（Verto Organiztion，

2021）。 

進入這些政府設立的網站，發現運用現代網路科技的程度已深化，澳洲銀髮族

若欲利用政府這類資源必須具備熟悉網路註冊、登記、資訊蒐集的技能。 

（六）澳洲政府對雇主面對勞動力高齡化的建議 

澳洲政府廣泛對其企業進行僱用高齡者意見調查之後，提出如下的建議：

（Quessland Governemnt，2019） 

1.主動諮詢高齡員工，了解他們的需求：雇主應主動諮詢員工，了解隨著年齡的
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增長而變化的需求，可以進行適當的工作調整，以及支持延長工作時間、保持

健康、保持生產力和感到滿意的適當措施。諮詢可以採取多種形式，包括員工

意見調查徵求意見、支持管理者與員工進行一對一的討論，並確保高齡員工透

過健康和安全管理組織機制有被放入意見表達的代表中。 

2.為高齡員工量身定制健康和安全措施：雇主應審查健康和安全管理措施，以確

保這些管理措施可滿足員工隨著年齡增長而不斷變化的需求，並考慮實施合理

可行的策略來管理風險並創造積極、健康和安全的工作環境。 

3.辨識並解決年齡歧視問題：雇主應制定適當的流程以確保員工了解反歧視要求，

並了解他們如何提出工作場所的年齡歧視問題。應審查投訴流程的合理與保護

性，以確保它們能被積極鼓勵提出疑慮。 

4.建立一種重視多樣性和包容性的文化：雇主應考慮企業有多重視員工多樣性，

包括不同年齡、性別、宗教、文化等。更多樣化和包容性的環境將促進員工協

同合作、支持和提高員工敬業度和參與度的尊重行為。 

5.識別並消除不利因素：雇主應審查當前的政策和做法，以確定任何可能阻礙老

員工留任的因素，並確保為員工提供必要的資訊、支持和靈活性以繼續工作，

如果這是高齡員工的願望。 

6.監控和審查勞動力指標：雇主應監控勞動力趨勢，觀察有什麼是發生在工作場

所與員工高齡有關的指標，並審查高齡員工的缺勤率、離職率、健康和安全等

指標事件、員工績效、敬業度和退休意願，以協助規劃未來。雇主應考慮因勞

動力增加離職率對組織的影響，以及高齡員工流失人才的影響等。 

7.消除選擇過程中的偏見：雇主應審查任何可能造成不鼓勵僱用高齡者的企業政

策和做法，並確保招聘和選拔過程公平、公正、以及重新思考僱用高齡者為勞

動力帶來的福利和價值。 

  



77 

 

（七）澳洲高齡者可運用之非營利組織與私人網路就業平台 

1.CoAct 

這是澳洲一個非營利組織，專為包括青年、身障者、中高齡者服務的機構，為

中高齡者重返職場有一為期 8 週的重塑職涯計畫，旨在幫助 45 歲以上的求職者：

（CoAct，2021） 

（1）擬定符合生活經驗和技能的職業目標。 

（2）練習和提高面試技巧。 

（3）學習辨識和找出可轉職的技能。 

（4）學習駕馭現代申請職缺流程。 

（5）提高現代工作場所所需的數位素養技能。 

（6）了解如何設計電子化的專業履歷、簡歷和求職信。 

（7）獲得量身訂製的全面職業發展規劃。 

（8）此外，接受經認可的急速培訓，讓尋職者有機會與當地的雇主建立良好的

聯繫。 

2.私人尋職網路平台 

澳洲僱用類型主要分為三種：全職（Full Time）、兼職（Part Time）及臨時員

工（Casual）最常見，服務銀髮族尋職與企業僱用這類員工，已有一些私人網路媒合

平台已在澳洲應運而生，例如一家為高齡工作者（OlderWorkers.com），這是一家在

澳洲最大且專為 45 歳以上銀髮族的友善高齡就業媒合服務的私人平台企業，他們

標榜不會讓銀髮尋職者覺得競爭力不足。這類平台針對尋職者工作的分類有兩大主

軸：（1）工作型態共分為全職、部分時間工作、短期契約、臨時性工作、實習工作；

（2）職業/行業類別，職業例如會計、行政助理；行業如建築、零售、資訊科技、健

康照護。 
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五、荷蘭 

與多數歐洲經濟已開發國相似，荷蘭和許多其他西方國家，由於較低的生育率、

嬰兒潮世代較長的預期壽命，人口正在迅速高齡化，在所有歐盟國家，65 歲及以上

人口的比例都在增加，這些現象已是當前不可逆的趨勢且會愈來愈明顯。荷蘭因應

勞動人口高齡化的趨勢，在其經歷 10 年前經濟衰退之後的復甦，早已著手進行與經

濟發展和國家財政息息相關的勞動政策改革，尤其致力於提出將愈來愈健康長命的

高齡勞動者續留在職場的各項方案。 

（一）年金政策對延續工作的影響 

荷蘭有多元的年金體系，主要有三項： 

1.以居住為累積基礎的基礎年金（The statutory pension，AOW）提供所有 65 歲以

上、居住當地至少 50 年的公民一定額度之老年給付。 

2.職業年金（Occupational pensions），涵蓋超過 90%的受僱者，由勞資雙方共同

負擔，繳費僅限於高於基礎年金額度的薪資部分。 

3.自選的私人年金（Optional private pensions），提供給沒有職業的人或想要補充

前二項年金額度的人。 

如此優渥的年金福利，在經濟變動或當前人口老化狀況，對國家財政負擔可以

想見，因此促使政府必須有強力的年金改革。 

1.減少早退潮的作用必須有其他相關的立法搭配 

舊制的荷蘭強制退休金曾高達 70%的所得替代率，即使 2008 年荷蘭政府致力

退休制度改革，一項探討荷蘭退休金改革後是否有正面影響高齡者延長留在勞動市

場的研究，此項研究發現，提高強制退休年齡的政策，若不伴隨向來重視年資的就

業保障立法制度之變革，可能會導致雇主不太可能提供長期職位給予生產力狀況不

確定的高齡員工（Mulders，2018）。 

2.退休年齡的定錨已產生鬆動 

長期以來，荷蘭國家退休金領取年齡、強制退休年齡等制度已在高齡勞動者觀
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念中產生定錨的現象，大多數人對於“適齡退休”的觀念比較固定。然而，在過去

的二十年當中，荷蘭已經從擁有強大的“早期文化”轉變為以關注和促進更長的工

作壽命為焦點，目前的高齡勞動者已經看到較早的世代群體比現在更早退休，但命

令退休年齡制度的改革在目前已讓早退不可行，甚至已引起了對以往退休年齡的一

些反對聲音，此現象有可能形成退休後仍延長留在勞動市場時間的新社會規範。 

3.經濟因素仍然為最大的激勵因素 

對某些部門（例如公務員），由於在荷蘭有高的所得替代率，經濟動機可能發

揮更大的作用，當未來若可能全面取消強迫退休年齡的規定10，對於個人財富累積

少或在職業生涯中收入較低的高齡者（例如藍領工人），因為退休金收入少而激勵

其在目前法定退休年齡之後仍續留勞動市場。 

（二）政府致力促進延長退休後工作的策略（以下參考自 Mulders，2018） 

1.強化高齡持續工作的誘因，主要有下列幾項： 

（1）逐次提高受領年金退休年齡，例如在 AOW 部分，從 2018 年提升到 66 歳，

2021 年改為 67 歳，2022 年再提升為 67 歳 3 個月。職業年金部分，2015

年從 65 歳提高至 67 歳，2018 年再度提升至 68 歳。 

（2）促進階段式退休（phased retirement）。 

（3）獎勵延長職業生涯：AOW 並不允許延長可領老年年金之退休年齡，但職

業年金可以最高延長工作退休年齡 5 年。 

2.鼓勵雇主留下和僱用高齡者，除了禁止基於年齡的就業歧視，重要的措施如下： 

（1）《工作與安全法案》（The Work and Security Act）在 2015 年時規定，不論

永久或臨時性員工非自願離職時，雇主需支付工作過渡期的補償金

（transition allowance）。法案規範雇主在解僱時支付之“過渡”補償金不

再取決於員工的年齡，而僅取決於服務年資和月薪，這項措施的目的是補

償被解僱的員工並保障高齡者工作到工作之間的過渡。 

 
10 荷蘭在 2008 年已取消公務員退休年齡的規定（Dingemans，2016）。 
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（2）臨時工的權利得到加強：雇主與每人允許的臨時工作契約最多只有三次，

最長總持續時間限制為兩年。 

（3）2015 年的《退休年齡後工作法》（Working after Retirement Age Act）設計

了包含降低與招聘達到國家退休年齡相關風險的措施，自 2016 年 1 月以

來實施的主要措施有： 

A.擴展臨時契約的可能性 

2020 年 1 月實施的《衡平勞動市場法》（Balanced Labour Market Act），雇主

可以與員工簽訂三份連續的臨時契約，而無需產生永久契約；如果簽訂第四份臨時

契約，員工將自動擁有一份無限期的僱用契約。這項規定的適用，前提是契約之間

的間隔不超過六個月。除此之外，當連續契約的期限超過兩年，計算中包含六個月

或更短的間隔時，將產生永久契約。因此，當前的鍊式法則可以總結如下：最多 2

（年）x 3（合同）x 6（月間隔）（L & G Global，2021）。 

在季節性工作的情況下，六個月的間隔可以縮短為三個月（3 x 3 x 3）。政府認

為，不僅可以在季節性工作方面偏離時間間隔的長度，而且在其他最多可進行九個

月的經常性臨時工作方面也可以偏離。如果工作性質需要，在所簽訂的集體勞動契

約（Collective Labor Agreement，CLA）中間隔可以縮短到三個月。具體例子為文化

部門的工作（例如，取決於戲劇季節的工作）或體育俱樂部的培訓教練，有三個月

（冬季）休息時間。由 CLA 各方決定可以減少哪些特定的重複性臨時工作的時間間

隔。 

B.提升高齡者的可持續就業力 

可持續就業能力（Sustainable Employability）措施的優先事項之一，是採取較積

極的策略，解決潛在可投入勞動市場的年長勞動力，以及因高齡而可能面臨失去技

能、知識和經驗的威脅，而被迫離開公司。此外，還制定並推廣促進終身受益的就

業能力提升計劃，讓高齡勞動者透過學習和進行跨部門（產業）流動；這些旨在提

高他們的就業能力並增加他們重新融入勞動市場的機會。 
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C.為企業提供就業/招聘補貼 

政府實施了多項激勵措施，鼓勵雇主僱用高齡的長期失業者，這些包括為失業

或殘障者提供實習和試用與安置的協助。 

（三）荷蘭高齡者持續參與勞動的動機 

荷蘭 65 歳以上高齡退休後持續參與勞動的因素：（Sewdas, Wind, Zwaan, Borg, 

Steenbeek, Beek, & Boot，2017） 

1.健康因素：荷蘭 65 歳以上高齡長者認為身體健康是參與勞動的必要前提，但同

時，參與勞動的動機也在於可獲得保持體力與腦力健康的機會。 

2.工作特性：大多數受僱的參與者認為，彈性的工作安排（例如部分時間工作、

較少的工作職務和責任、在家工作）是延長高齡者工作參與的重要前提，尤其

部分時間工作被認為是最重要的先決條件。部分高齡者退休後從受僱者轉為自

雇型工作，而以自營作業持續服務原公司的顧客，例如人力短缺的長照機構，

部分高齡者達退休年齡之後轉入自雇者，在原機構參與照顧的工作。 

3.個人知識與技能：此部分通常較適用在擁有較高教育程度和技術者，其退休後

仍持續參與勞動，可以讓其知識技術延用，或傳遞給其他人。 

4.社會因素：高齡者不願孤獨在家而是欲走入職場，持續與人接觸。此類高齡者

尚有一個現象，若高齡者為已無配偶為伴者，會更強化其外出工作的動機。 

5.經濟因素：退休後仍可因工作而有經濟收入為高齡者持續工作的最要動機，尤

其對於養老金收入不足、欲維持或提高生活品質、需要支付任何抵押貸款等等

金錢需求者，經濟因素激勵動機更大。 

（四）不同工作形態對荷蘭高齡者延長就業的影響 

1.連續全職工作在荷蘭是有益的，因為其養老金體系基於養老金權利和儲蓄的積

累，使得擁有穩定職業的高齡男性能夠獲得更高的（職業）退休金福利（例如

在組織中長期任職的人），因此，此類工作特性者比較能夠提前退休。 
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2.部分時間工作提供較低的薪水、較少的福利和較低的穩定性（Kalleberg，2009）。

與全職勞動者比較，部分時間工作的人更難積累財務資源，因為長期從事部分

時間工作者的退休金財富水準較全職者低，但基於經濟原因，部分時間工作者

的就業歷程仍然可增加高齡婦女延長有酬工作的可能性（Finch，2014）。 

3.荷蘭許多在職業生涯中自營作業的男性並沒有定期為退休儲蓄，且未必自營作

業者皆能有成功的營業績效，不論何者，為延續其事業，此類勞動者亦經常將

營運所獲利潤再投資於經營的事，因此不得不延長他們的工作壽命。 

4.低技能體力勞動者在退休前即有可能經歷身體的受損和失業，也比較不受到雇

主青睞。此外，他們一生中很長一段時間都在工業部門工作，可能更增加其健

康風險，而影響延續工作的可能。 

5.因各種原因形成職業不連續的高齡者，可能會迫使其延遲退休以保證退休後有

足夠的收入。但同時，這些職業的高齡者亦可能本身的弱勢而促使其在高齡時

面臨被排除退出勞動市場的風險（Solinge van. H., & Henkens，2014）。 

植基於 2000 年里斯本策略（Lisbon strategy 200011），荷蘭的銀髮族退休後延長

工作年限是實現此一策略目標的其中一例子（Henkens, & van Solinge，2013）。 

（五）荷蘭選擇過渡就業（bridge employment）銀髮族的特徵 

1.人力資本與性別的交互作用現象 

人力資本包含教育程度與累積的工作經驗，擁有較多人力資本者在勞動市場中

有較多之就業機會，此為一般的現象（Becker，2009） 

Henkens 和 van Solinge（2013）從荷蘭 1,310 位退休銀髮族的資料加以統計呈

現如圖 2-8，明顯可見隨著教育程度提升，退休後再就業比例提升，但男女的比例在

3 個不同教育程度中皆是男性比例大於女性。 

 
11 歐盟於 2005 年重新起動其經濟發展策略藍圖，提出結構改革（Structural Reform）策略－「里斯本策略

（LisbonStrategy）」，分為二階段，第一階段為 2005 年至 2008、第二階段為 2008 年至 2010 年，其策略

目標在於協助歐盟各會員國加速進行必要之改革，追求永續經濟成長及提升就業，以因應全球化帶來的

新挑戰，順應內在經社環境的快速變遷，以及對於外部衝擊（例如：高能源及商品價格、貨幣浮動等）更

具韌性（黃仿玉，2011）。 
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圖 2-8 荷蘭退休後再就業銀髮族不同教育程度性別分布  

資料來源：Henkens & van Solinge（2013）。 

2.健康狀況 

勞動者健康狀況較差者，容易退出勞動市場，此為易見之因素，而銀髮族在邁

入可退休年齡，一旦退出勞動市場欲再進入，亦會因健康因素而怯步，即使再進入

之工作比他們過去所從事的工作更靈活、負擔更輕，亦不易再工作（Pond, Stephens, 

& Alpass，2010）。 

但在荷蘭並非如此，Henkens 和 van Solinge（2013）在 1,310 位荷蘭銀髮族的統

計資料中發現，雖然一般而言，健康的比健康狀況較差的銀髮族更有可能重新進入

勞動力市場，但這份資料呈現超過五分之一的健康狀況不佳的銀髮族亦在過渡就業

的行列中，他們解釋係因為再投入勞動市場的就業條件可以令其更容易適應他們健

康較弱的狀況，使得過渡就業很可能為這群銀髮勞動者提供了延長工作年限的可能

性。 

將尋找工作但沒有找到工作的人與成功找到工作的人進行比較時，此項研究亦

發現女性、離婚和單身人士、受教育程度較低的人以及因組織重組而非自願失業的

人更多在「尋找工作但沒有找到工作」組別中具有很高的代表性。 

3.有無配偶以及與性別之交互作用 

荷蘭發現銀髮族退休後有無配偶對於已婚的人，與配偶的社交互動至少可以部

分替代與同事在職場的持續互動，但對於未婚或已無配偶的銀髮勞動者，退休後繼
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續工作即成為可在就業時維持社會互動更為關鍵的因素，因此，無伴侶之銀髮勞動

者更有可能繼續過渡就業而獲得社會融合的機會。 

此外，上述之統計資料亦發現，荷蘭無配偶之銀髮族傾向於因需要維持社會融

合而在退休後重返勞動市場，但再檢視性別之差異發現，此現象存在於男性，女性

較無此現象。 

荷蘭銀髮族從事之過渡就業工作狀況（從工作的彈性、工作負荷、工作挑戰）

如下： 

1.工作彈性化特性 

荷蘭的過渡就業者即使在退休前大多從事全時工作，大部分銀髮族從事的過渡

就業為部分時間工作。2013 年的平均每週工作時數為 17 小時，從事部分時間工作

者約占 8 成。 

2.不同工作型態之異質現象 

不同工作型態中，有四分之一的銀髮族從事自僱或自由工作者（freelancer），只

有約一半的銀髮選擇有雇主之受薪勞動者。收入部分，無庸置疑，約有 9 成從事過

渡就業之銀髮族認為與退休前比較，即使從事部分時間工而賺取時薪，就單位時數

而言，獲取的酬勞還是降低的。 

為了經濟收入、社會交往，以及作為一個意味著驅散因閒暇時間過多而帶來的

無聊解方，這些因素皆成為荷蘭高齡者退休後再就業的驅動力。 

（六）雙元勞動市場的社會階層化隱憂 

雖然荷蘭的狀況可能不會如韓國的階層化對高齡的不平等如此劇烈，而儘管荷

蘭政府推動退休年齡改革，以解決人口老化產生國家勞動生產力不足和財政負擔的

壓力，但處在次級勞動市場的高齡者其因弱勢而需承受不平等的現象仍受到擔憂，

這類高齡者因受教育程度較低和低技能，在延緩退出勞動市場時，工作中可能面臨

巨大困難，並可能仍終將會被迫退出勞動市場（Visser, M., Gesthuizen, M., Kraaykamp, 

G., & Wolbers，2016）。 
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勞動市場不平等現象最有可能的標的在於低教育程度和低技術者或不具技術

的藍領作業人員；工業部門的底層工作者亦多於服務業部門，但這類人口並沒有從

勞動市場早退的本錢，換言之，其之前的退出係被迫，在沒有足夠退休經濟來源狀

況下，他們會再重回勞動市場，但進出勞動市場的不穏定程度也相對較高。此外，

自願（提前）退休不同在於，高齡的弱勢企業員工可能在職涯後期被重新分配到較

低的職位，或者被迫減少工作時間。 

荷蘭次級勞動市場的高齡者的工作型態易走向個人同時擁有受僱和自僱的多

元工作型態，近期一項針對荷蘭這類勞動人口所做研究歸納出下列四種常見正、負

面參半之現象：（Bouwhuis , Wind, Kruif, Geuskens, der Beek, Bongers, ＆Boot，2018） 

1.工作特性影響多元工作型態的感受 

（1）正面：最常見的是多重工作身分/多元工作型態產生工作彼此間利益溢出效

應，換言之，即是不同工作間會有互相幫助的作用；另一個正面效益即是

收入增加的效益。 

（2）負面：常見在於工作之間期程的衝突、短期/臨時工作契約增加工作不安全

程度、缺乏社會支持和工作的社會連結相對較少。 

2.個人背景影響工作特徵進而影響多元工作型態的感受 

（1）對於高齡者和經濟情況不佳者，因為臨時工作契約讓其家庭財務狀況更加

陷入窘境。 

（2）對於單身者，可能因為沒有其他家人可分擔因為多個工作角色衍生的需求

而顯得窘迫；但也可能因為不必考慮其他家庭成員與角色負荷，而使其個

人更有工作彈性。 

3.負面的工作經歷和個人問題 

大多數這類多重工作身分的高齡者並不滿意他們的工作，而個人問題最常經歷

的仍在於持續的財務困難和從事多項工作才能滿足個人經濟需求的必要性。 
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4.脫離多重工作身分的可能 

荷蘭高齡者同時擔任多項工作令許多人覺得自己被困在這樣的處境中，家庭財

務狀況不佳是改善這個狀態最大的障礙，因為缺乏足夠經濟支持再接受培訓。另一

個原因是這些銀髮族缺乏信心擁有再找到另一位雇主的能力，因而導致感覺被鎖定

在無法改變的狀態。此外，多數人認為因為多重工作導致缺乏時間和精力尋找其他

工作，或為自己的技能參加額外課程。 

小結 五國歸納與對台灣的啓發 

五個國家當前皆面臨勞動力高齡化的趨勢，延後退休年齡似乎是各國主要將

高齡勞動者留在勞動市場基本的策略。而各國勞動者經歷長期工作能夠獲得的養

老經濟收入制度各有不同，加以各國企業基於成本考量，對待高齡者的制度所形

成高齡勞動者的就業安全皆有高低不同程度，使得各國延緩高齡者退休的政策能

否真正得到效應，值得我國深思勞動市場體質而不同參考視角（各國政策重點和

其限制如表 2-13）。 

表 2-13 各國主要促進銀髮族就業政策之法源、特點與限制 

國家 政策特點 限制 

日本 一、主要法源依據：《穩定高齡者就業

法》（Stabilisation of Employment 

of Older Persons） 

二、重要政策 

日本修訂《穩定高齡者就業法》，

其作用在於希望能夠延緩日本的高齡

勞動者從勞動市場退下，法案三項措

施為： 

1.將強制退休年齡提高到至少 65 歲，

此將允許企業正式僱用高齡員工繼

續工作。 

2.取消強制退休。 

1.日本提高強迫退休年齡最大的

阻力來自於其國家向來以年資

（seniority）為敍薪和晉升的基

礎；由於反映了基於年資的薪

資上升和解僱正式員工的成

本，很少有日本公司選擇第 2

和第 3 個措施，因而增加高齡

者受僱的期待不如預期。 

2.由於日本企業的人力成本考量

以及社會人口漸走向高度老

化，使得企業難以承受壓力，並

導致受僱者難以安全走向退
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3.保留或重新僱用年長的員工。 休，此為迫使許多日本高齡者

從事非典型工作的導因。 

南韓 一、主要法源依據：《僱用時禁止年齡

歧視及高齡者僱用促進法》（Act on 

Employment Promotion of the Aged 

and Ban on Age Discrimination） 

二、重要政策 

南韓在 2017~2021 年的「第三期

中高齡者僱用促進基本計畫」推出了

重要的六項措施： 

1.標準就業率制度（員工 300 人以上

之大企業根據業種別必須僱用一定

比率以上之高齡者） 

2.鼓勵延長退休 

3.就業仲介支援 

4.實施職業訓練 

5.實施高齡者優先僱用職種選定與採

用制度 

6.提供僱用促進獎勵金 

1.提高強制性提早延後退休年齡

的下限，雖有助於讓高齡勞工

續留原有工作，但造成更多企

業改以自願榮退的形式來逼退

員工。 

2.南韓為提高勞動參與率的同

時，漠視中高齡與高齡者的就

業品質，而引導其從事部分工

時工作、臨時性工作，甚至是派

遣工作，因而出現老人工作貧

窮的窘境。 

新加坡 一、主要法源依據：《退休與再僱用（修

訂）法》（ Retirement and Re-

employment （ Amendment ） Bill 

2016） 

二、重要政策 

1.新加坡勞資政三方工作小組針對中

高齡勞動者的促進就業措施於 2019

年時提出了 22 項未來應達成的建

議，分屬 3 大面向： 

由於新加坡的勞動市場薪資會

隨著年資而成長，延長高齡者再

僱用年紀，使得企業聘用高齡者

加重負擔，新加坡政府為讓企業

更有意願留用高齡員工，因此新

修訂法規容許企業得以減薪聘

用高齡勞動者。 

但減薪的做法在我國《勞動基準

法》第 21 條第 1 項：「工資由勞
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（1）第一面向：更新新加坡的退休和

再就業框架，逐步提高退休年齡可阻

卻因提早退休所導致的勞動力流失

和財務負荷壓力。 

（2）第二面向：強化高齡勞動者的退

休金充足率。 

（3）第三面向：更多的勞動參與和重

視高齡員工職場環境。 

2.提出對企補助的促進方案： 

（1）工作再設計補助金 

（2）年齡管理補助金 

（3）工作與生活平衡補助金 

雇雙方議定之。但不得低於基本

工資」的規定有參考上不符合國

法規範的限制。 

澳洲 一、主要法源依據：《年齡歧視法案》

（Age Discrimination Act 2004） 

二、重要政策 

1.澳洲為減緩高齡者勞參率下降，至

2023 年的退休年齡將提高到 67 歳。 

2.澳洲為減少銀髮族提前退休的政府

主要策略為： 

（1）促進銀髮勞動者健康。 

（2）減少職業傷害。 

（3）根據澳洲的統計，提前退休者在

大約 5 年的時間裡，將依賴疾病或護

理福利，此部分約佔據個人養老金的

三分之二，因此澳洲政府變更照顧支

持政策。 

（4）減少年齡歧視。 

（5）加強技能發展。 

澳洲社會仍然對高齡者參與勞

動過程有相關的刻板印象，澳澳

洲學者為協助企業面對其國家

勞動力已高齡化的事實，整理了

許多社會常見對高齡者工作、學

習動機有關的似是而非的概念，

澳洲政府亦必須對其企業不斷

建議需要剷除這些刻板印象。 
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荷蘭 一、主要法源依據：《退休年齡後工

作法》（Working after Retirement 

Age Act） 

二、重要政策 

荷蘭政府致力促進延長退休後工

作的策略： 

1.強化高齡持續工作的誘因，主要有

下列幾項： 

（1）逐次提高受領年金退休年齡，例

如在 AOW 部分，從 2018 年提升到

66 歳，2021 年改為 67 歳，2022 年

再提升為 67 歳 3 個月。職業年金部

分，2015 年從 65 歳提高至 67 歳，

2018 年再度提升至 68 歳。 

（2）促進階段式退休。 

（3）獎勵延長職業生涯。 

2.鼓勵雇主留下和僱用高齡者，除了

禁止基於年齡的就業歧視，重要的

措施如下： 

（1）《工作與安全法案》在 2015 年時

規定，不論永久或臨時性員工非自

願離職時，雇主需支付工作過渡期

的補償金（transition allowance）。 

（2）臨時工的權利得到加強。 

（3）2015 年的《退休年齡後工作法》

設計了 A.擴展臨時契約的可能性；

B.提升高齡者的可持續就業力；C.為

企業提供就業/招聘補貼。 

荷蘭的勞動市場階層化狀況相

較於韓國對高齡者的不平等並

不會非常劇烈，然而儘管荷蘭政

府推動退休年齡改革，用來解決

人口老化對國家產生勞動生產

力不足和財政負擔的壓力，但荷

蘭仍然存在處在次級勞動市場

的高齡者，因為其弱勢而需承受

不平等的現象仍為其國之隠憂

及必須受到更多關注，這類高齡

者因受教育程度較低和低技能，

在延緩退出勞動市場時，工作中

可能面臨巨大困難，並可能仍終

將會被迫退出勞動市場。 
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第三章  焦點座談資料分析 

壹、55 歳以上銀髮族尚在工作欲續留職場者 

一、續留職場之動機 

（一）經濟因素為首要動機 

工作是人們賺取生活所需經濟資源的管道，銀髮族目前若仍在職者，續留職場

的動機主要在於經濟因素，此現象不言可喻，也是本調查在文獻回顧 102 年與 106

年衛福部所做台灣老人生活調查所得到類似的結果，因經濟因素不僅是 45-64 歳中

高齡需要持續工作的普遍現象，也是 65 歳高齡者會持續工作占最多比例的因素（衛

福部，2018）。對於目前在職場者，或由於雇主不夠友善、或礙於中高齡就業機會取

得不如年輕勞動力順暢，或基於為下一代留下多餘積蓄等等原因，促使目前銀髮族

必須緊緊抓住工作，延續累積經濟資本機會。 

“過去這些年來，我有做過文教業、餐飲業、出版社、樂團，我都從事過，我一直覺得不管

是什麼年齡的人，在職場上工作的話，我想大部分大家第一個都是經濟的因素”（A10） 

“當然另外一方面可能是因為我的小孩子比較晚出生，所以說小孩子還在讀書，相對的也會

有經濟性的需求，所以說就繼續留下來”（C06） 

“因為經濟上的壓力，你不得已要委屈自己，我們不想為這個老闆賣命，但是由於經濟上的

壓力，我們必須委屈自己吞下這個委屈，繼續為他工作，因為現在像我們這種年齡不太好找

工作”（D09） 

“我想大部分的人也都跟我一樣，就是第一個我們在經濟上面一定都會有一個程度的需要，

因為現在的職場上及現在的財務整個的收入，我們知道每個人的收入都下降，而且年輕人

的收入是越來越低，然後甚至於會找不到工作，所以相對於我們這個年齡來講，我們也會希

望抓著我們現在的工作”（C10） 

（二）經濟與其他因素的混合動機 

如行為科學所示，人類從事工作追求的工作價值除了金錢收入、職銜等外在價

值之外，尚包括從工作獲得的興趣、成就、個人成長等內在價值（黃家齊、李雅婷、

趙慕芬編譯，2017）。與經濟因素混合的動機如下： 
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1.體力與健康 

進入體力已開始衰弱的銀髮階段，體力負荷程度與健康狀態有否足以支持日常

工作，是銀髮族考量是否延續勞動的重要指標之一。 

“第一個主題就是 55 歲以上的銀髮族，必須留在職場的一些，總共有五項，大概我就從幾

項提出我的看法，第一項為什麼會留在這個職場？我就是以在職場的看法，第一個，他這種

工作他還能夠勝任，第二個，他的健康、家庭狀況都允許他繼續在這個職場”（B10） 

“因為還沒有到法定年齡可以退休，那也沒有提早來說去用減發的方式去領退休金，所以說

還繼續在工作，另外一個因素可能也是覺得現在 60 歲，感覺上體力、能力各方面都還 ok，

所以說就留下來繼續工作”（C06） 

2.工作符合個人興趣 

除了可以獲得經濟收入，對銀髮族續留職場產生推力的因素大多來自內在動機，

例如工作過程及其內容諸多需要處理之事務，令工作者產生興趣，興趣是令勞動者

鑲嵌於工作的重要誘因。 

“可是因為經濟的因素，或是說因為我興趣的因素，我必須要繼續留在職場，事實上我也沒有

認為說我現在這樣子的話，沒有錯，錢是真的比以前少了，可是我並也沒有因為這樣子就覺

得很痛苦或怎麼樣，有一個興趣的支撐在裡頭”（B07） 

“我在這裡目前沒有想說退休這個問題，後來我從餐廳的經理，從這邊開始沒有，到目前開

會、用餐，在地所有的公務人員，一些扶輪社什麼的都在我這邊用餐開會，就是從我私人的

人脈，以前累積開餐廳的人脈，把他牽引過來…，因為他是我喜歡的行業，我喜歡跟客人接

觸，然後就是我很喜歡跟客人互動、聊天，然後，我喜歡的菜色，或是說這邊的服務品質告

訴我的客人，因為是我的興趣”（D02） 

3.滿足個人成就感與自我價值的實現 

人類的需求有不同類別與層次，工作除了滿足基本生活所需，透過工作個人可

不斷追求自我價值的實現而獲得內在成就之滿足（黃家齊、李雅婷、趙慕芬編譯，

2017），銀髮族殫精竭慮於職場，經歷長時間投入工作中，工作對個人的意義係由豐

富的人生閱歷與職場經驗予以形塑。 

“另外如果是主管階層的長官，其實我們留在這個位子，是希望可以做一些自我實踐、實現，

社會認同”（A01） 
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“我從還沒有 20 歲就在社會上工作，一直都沒有停，包括結婚、生小孩，一直都有在工作，

所以沒有工作對我來說是一件很可怕的事情”（A10） 

“我有感受到一些成就感，所以我就願意繼續留下來，當然還有一個很大的因素當然是經濟

因素 ”（D05） 

二、銀髮族不同境遇影響續留狀況 

如國際文獻所述，銀髮族參與勞動的樣貌可能隨著性別、教育程度、勞力強度、

職務、家庭因素等等（Thomassen, Sundstrup, Skovlund, & Andersen，2020），而形成

銀髮族續留職場的組內異質結果，續留職場可能遇到之工作困境為何？大致上可歸

納下列幾個面向。 

（一）重大健康威脅促使勞動參與中斷 

不論任何年齡階段皆有可能因重大意外或疾病導致無法工作，就健康因素而言，

銀髮族面臨身體健康問題必然隨著不可逆的身體機能老化而增加疾病風險，有些人

因為一場突如其來的疾病而退離勞動市場；有些人因為感知體力不勝負荷而萌生去

意。 

“然後續留職場，可能遇到的工作困境，大家就是說，如果我繼續留，有可能是我體力不行，

所以我就可能退出職場，或者是說我健康不行退出職場”（A01） 

“我在 2018 年我生過一場病，所以後來生病之後就變成講話有點吞吞吐吐，但是我 2019

年，我病了 1年，休息 1 年之後，我去外面找工作的時候，我找了四個工作”（A04） 

“在我們的機構沒有年齡上的區分，大家都要做同樣的事，我就在想，好吧，那我就只好做，

可是我會知道說，很多事情，我年復一年的在做，我其實會疲憊的，因此這個是在體力上我

有這樣的認知”（B07） 

（二）成為主要照顧者而退出職場 

台灣在 2017 年進入高齡社會，2020 年人口開始負成長，銀髮階段若父母健在，

不在職場者往往被視為需要負責照顧年邁父母的優先順位人選，許多人暫離職場或

退休後返回故鄉，因為父母親突如其來的疾病成為照顧者（利翠珊、張妤玥，2010）。

已有孫子女者則被正在職場全力投入的年輕世代期待為照顧孫子女的重要家庭支

持來源。 
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“再來第三個，當我年紀越來越大的時候，我單身，所以我跟我的父母一起住，我的父母年

紀會變大，當然感謝上天是因為他們的體力都可以行動自如，不用說我可能要專門的人員

照顧他們，可是父母年紀變大了，這是一個議題”（B07） 

“因為這些家庭因素，就是剛剛那個前面的先生也有提到，可能因為家裡的長輩就是受傷了，

他可能要去照顧，那我們比較常遇到的是家裡的小孩子放寒暑假了，沒有人可以帶，所以變

成這些阿公阿嬤他們除了要做我們的工作之外，他們還要帶這些小孩，他一定會影響到他

的工作的時數跟我們排班的限制，都會有一些很大的影響”（D03） 

“但是有一天，也許他的孫子要人家帶，他不得不退休”（B10） 

（三）職場環境變遷形成續留職場阻礙 

台灣的產業與全球整體供應鏈系統連結緊密，受到國際經貿、人流往來之因素

變動影響甚大，近期者有 COVID-19 形成的經濟與勞動市場劇烈變動，長期者為經

貿發展下不斷的技術更新，銀髮世代的教育體制和學習內容已落後當前勞動市場技

能水準甚多，銀髮族若未能意識技能缺口又無隨著經濟脈動與時俱進，舊有技能已

無法因應不斷推陳出新機具的操作和製造程序，以及顧客要求的服務水準，這是許

多銀髮族在勞動市場被資遣、遭遇不易尋職處境最常見的原因。 

“其實年紀比較大的老師其實他們很抗拒，他們開始真的是很抗拒這一件事情，也就是說我

錄影就好了，你為什麼要叫我線上教學，什麼同步，我怎麼可能會用這些東西，我還要來學

校操作這些東西，我覺得很困難，所以其實在年紀比較長的老師們，其實他們剛開始是有一

些抗拒的，到慢慢接受，然後開始採用，其實我覺得這個是職場環境變遷，可能也會造成我

們這些年紀比較長的那些長官或老師們續留職場的困境”（A01） 

“我們在這個傳統產業，已經算是一個很基本的勞工，而且不是大企業，是一般的這種製造

業，所以他不會一定會照勞基法的法規來走，勞工本質性的風險就很高，被資遣的風險就會

很高，我怎麼樣在這個公司能夠生存呢？我是以我自己親身的經驗，我一直從我年輕到現

在，我是念專科畢業的，從專科畢業一直到現在，我幾乎每個晚上我都是一直在學習，我幾

乎都是在上課”（C04） 

“一個年齡的關係，一個環境的關係，修車廠沒有那麼多的時間讓你自己去學 3C，然後你要

去學的時候，公司也不會刻意來教你，都是你自己要想辦法去學，所以雖然是當到廠長，但

是我們也是跟年輕人，他們在操作的時候，我們不懂的也會跟他問，然後就是學一些像報表

製作，公司要報告的時候怎麼樣，就是學那一些東西而已，剩下沒有太多時間讓你學會，你

要應付客人、管理裡面的帶領員工，所以說，那個就已經很累了，你回家幾乎都是想要找時

間休息了，所以汽車產業是這樣子”（C08） 
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面對技術環境更新與自己所學難以相融，銀髮族不斷學習是因應環境變遷而能

夠延續勞動的不二法門，本調查從焦點座談中發現，台灣許多銀髮族所任職企業的

生存法則常常是在節省人力成本前提下，僅提供員工基本勞動條件，精簡人力配置

時常可見企業員工需要具備多能工的特質，並使得員工工作強度加大，隨著年齡增

長，長期持續在高工作強度中工作，常常是促使銀髮勞動者退出職場的導火線。 

“所以我才會覺得說他被資遣不是沒有原因的，所以我一直告訴我自己，一直告訴我後輩，

你一定要不斷的去學習，然後去充實自己的第二技能，你才能夠在產業當中一直去生存，尤

其像各位前輩講的，我是專科畢業的，可是現在先進來的新人，他們幾乎都是大學畢業，可

是我可以坦白的說，我經過這樣的歷練跟他們的交談，其實他們很多有的內容不是一個很

扎實的”（C04） 

“講實在，我的老闆他都不找那些高階層的，因為他要對現場的狀況要了解，直接他就是找

你中層的、線上的管理者，所以對我們來講，他有時候半夜三更你也是要到公司去，一有狀

況你就是要前往，所以壓力很大，那時候還好因為我抗壓性也滿重的，所以才能夠適應，那

為什麼其實也剛剛好，其實我在做的各方面，講我會退休，這個也是原因之一，因為我也做

到 63歲”（C11） 

“因為我們這種四、五年級，我們應該是不會電腦，但是我就是從最基本的，我什麼都學，

但是我會做功課，就是我遇到我不會的，我就會問人家，就是不想再去問第二次、第三次，

因為有些人會覺得說，我上次就告訴你了，為什麼你這麼煩？因為在職場上通常都會遇到

這樣的人，你有你的難處，他有他的難處，當然我們是希望說自己能夠學，我也會開堆高機，

我們在大理石界要十項全能，什麼都要會”（D09） 

三、銀髮族以減時減量續留職場之需求 

期待企業針對銀髮員工提出減時（例如從全時變更為部分時間工作）或減量（職

務安排較簡易）的工作安排，出發點在於藉由減輕體力和工作壓力負荷作為降低銀

髮人力早退之念頭，讓銀髮族可以透過不同型態之工作，延續勞動參與。減時減量

主要針對較接近高齡或長期工作強度較大而體能耗損明顯的員工，若這類員工具備

企業關鍵技術與經驗，且並不需要其全時在企業內與其他人員進行全天候的工作流

程，調整其出勤密度也有其可行性。 

“有意願是會比較高的，他的體能也 ok，其實他們也是很有意願進來，那我們也可以，如果

說沒有辦法做到 8 小時，我們也可以比方說去補充這個人力不足 4 小時，然後再另外一個

人 4 小時，來滿足企業的需求，所以我覺得這個部分工時是還滿值得去推的”（A06） 
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“這兩個工作結合起來，這兩個工作的時間是很彈性的，我可以運用的，譬如說領隊，我可

以決定我這一團要不要接，那一團我要不要接，甚至我還自己規劃行程，自己組團出國，引

導員也是 case by case，我們要去訪案，要去做什麼，時間上也是由我來決定的”（B07） 

“會到餐飲門市工作的夥伴，大哥大姐，只有幾位是曾經本業，其他都是非本業，在體力活

上面他們真的是很辛苦，所我們也會給大哥大姐一些小小的優惠，排班上可能 4 到 6 小時

沒有問題，因為 PT，第二個，初二、十六要拜，沒關係，不排班，ok，第二個，大年初二

媳婦回家、女兒要回來，沒問題，不排班，大哥有很多的志工活動，沒問題，登山，我都覺

得說，相同的，這樣的優惠過程裡面，年輕的主管不一定都會接受”（A05） 

“我公司現在用人已經沒有年齡限制，只要您可以做，您體力夠，我們就用，我們不限年齡，

現在已經不限年齡了，上個月 70 歲才勉強讓我退休，已經滿 70 歲了，已經滿 70 才勉強

讓我退休，還繼續當顧問，從這個月開始，一個月可以一個禮拜去一天，一個禮拜進去一天，

還有剩餘價值＂（B10） 

然而並非銀髮人力續留職場都需要減時、減量，視工作性質而定，基於前述，

若銀髮人力長期工作性質屬於體力需求強度較大者，需要以減時減量延緩體力衰退

的進程，但知識型工作者或者自覺體力尚可負擔工作強度且充滿工作熱忱者，未必

認為需要減時減量。 

（一）自主性程度高的銀髮族認為個人價值與付出需要均等 

自主性較多的工作是主要勞動市場特徵之一，相對於次級勞動市場薪資收入低、

就業安全度低而時見工時被迫不足的狀況，主要勞動市場工作者，多屬知識型工作、

自主性高，有較好的薪資水準和職務，工作對這類銀髮人力的意義是累積個人生涯

價值的場域，減時減量反而令其工作價值有被剝奪的感受。 

“他們說期待企業提出減時或減量，這一個有同事反駁我，他就說，如果我想要領這樣的高

薪，我怎麼可以要求企業去做減時跟減量的工作安排，他們說如果我想要領這麼多錢的話，

我就應該要有對等的付出，因為或許在 55歲以上的人，他們覺得我不需要這樣，比較勞心

勞力的可能，比較勞力的可能需要，但是他們認為這個可能跟你工作位階有關係，工作如果

中高階以上，可能大家覺得我不用，我的付出對等的，而且我付出可能比其他人更多，我值

得公司這樣對待我，所以你不需要減時也不需要減量”（A01） 

“我現在在飯店業工作，也是從事行銷企劃的工作，我是跟他們講一句話，你不用太給我優

待，不需要給我說什麼工作減少，不需要，我要創造我的晚春，我的年輕都貢獻給公司了，

但是我的晚春，我還是可以創造我的價值”（A04） 
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“銀髮族續留在職場的第四點，你期待企業對於銀髮有沒有提出減時減量，我覺得這個是不

可思議的事情，因為既然銀髮族你在職場，你要跟年輕人同樣的在一起競爭，我們為什麼要

提出減時跟減量，這等於是把我們自己給貶低了，我們既然是要跟年輕人與時俱進，你能做

的我也能做所以我們是同樣的水平線”（A10） 

（二）已支部分退休金仍續任者會有選擇減時、減量可能 

若銀髮人力已有退休金，一些沒有經濟後顧之憂者比較可能選擇減時、減量。

能否提供在職時減時、減量，企業首須具備彈性調整工作的認知，繼之設計因應不

同工作型態與職務之員工管理制度，目前已有企業能夠在訂單不同榮枯期彈性調整

人力數量，對企業回應環境劇烈變動又要能夠激勵員工配合企業人力需求，從員工

立場考量的作法為雙贏的策略。 

“然後有的是中年退伍，他們會來參加這個訓練班，他們第一個就是我想要換跑道，我想要

做一些不一樣的事，我有我的夢想要實現，但是大部分都說是生計，學員的回答他們就會覺

得，如果公司可以給我彈性工時或彈性工作，對我來講更好，所以我認為這一題的回答可能

是，應該說是看什麼位階的需求不一樣”（A01） 

“所以就是說，我們大概把過去公司的員工退休的找回來，要看他的體力、看他的興趣，有

一些我們就讓他 part-time，譬如說廚房洗碗的，我現在廚房，因為員工 2,000多人，我們

都自己煮，有所謂 part-time，所以有一些人是看他時間需求，我們來把工作時間做一些切

割，自然就會有員工會回來”（B10） 

“對於我們的這個職場來講，因為我們也有一個優惠就是說，只要你任職這個單位 20 年以

上，事實上如果你不做主管的話，你要下來做業務代表、做業務員的工作，你就不用去揹業

績，我們就可以繼續工作，所以說在我們這個行業裡面，我們工作到 70 歲以上的人大有人

在，我們可以把工作量減少，但是可以把我們的工作時間再往上拉長這樣”（C06） 

四、銀髮族能否續留職場，雇主和高階管理者的態度是關鍵 

如前述，銀髮人力僱用以及如何僱用與管理，反映企業對環境因應的能力，企

業偵測環境變動並做快速回應是管理人員應具備的重要管理能力之一，台灣已正式

進入高齡社會的勞動人口高齡化趨勢將進一步形塑各個企業的員工年齡分佈樣貌，

台灣各行業企業主管能否洞悉這個人口圖象改變，及早運用彈性人力策略，影響企

業永續經營至為關鍵。澳洲政府在近年針對其人口高齡趨勢對企業進行僱用意見調

查並給予具體的因應方向建議（Quessland Governemnt，2019），從不同場次的座談

反映出，台灣企業目前還沒準備好因應人力受到人口老化趨勢影響，不論甄選新進
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人力、或現在人力日漸高齡化如何進行人力配置和工作設計等等都要有不同於以往

的做法，雖有部分企業已在調整用人策略，但似乎是鳯毛麟角。 

“我以前是做平面設計，其實在我要回來台中的時候大概快 50 歲，我投過履歷，人家不太

喜歡我們這種年紀的”（B06） 

“其實有，但是有一個問題，上級下命令，下屬不執行，只是隨便講一講而已，企業有沒有

要配合說要這些中高齡？沒有，表面上跟您講好好的，其實他需要嗎？他不要，我寧願請年

輕的，他不要老的，我請那麼老的來幹什麼？”（B09） 

“就是公司的想法會覺得，我就是要年輕人，年輕人我就是覺得他好，你們這些年齡比較大

的，我就覺得你們的不 ok，所以相對的會想要逐層的去淘汰你們，但是其實我們常常都很

清楚說，其實我們這些年紀做比較久的，其實他們在經驗上，他們在一些處理上面，其實真

的比年輕人處理得好，但是你也要能夠遇到伯樂，遇到好的主管他願意認同你，不然的話其

實有些主管他還是會有那種，你年紀比較大，我就是希望能夠淘汰”（C10） 

“繼續留下來他在職場碰到的就是說，因為公司最近這幾年生意非常的好，加班滿頻繁，可

是加班對他來講是一個負荷，一個壓力，另外在這個職場上，我們公司大概每天有幾個階段

的時間，讓員工一個休息區，讓他說老一輩的對年輕的一個做人處世的經驗傳承，年輕人就

是教這些老年人怎麼用 3C 產品”（B10） 

台灣的企業相較於亞洲的新加坡、日本國際化程度並不高，因此在員工多樣化

部分大多在於性別的平衡以及反應勞動人口的年齡幅度，企業即將面對員工年齡幅

度拉大形成組織內員工多樣化的管理議題，人力究竟是企業成本或資源，企業對待

講究忠誠的銀髮員工之方式讓其正面感受至關重要，受激勵的員工會以工作表現回

應。 

“因為經濟上的壓力，我不會隨便換工作，我會給他一段的時間，大概四個月，如果我覺得

這個地方不適合我待，我就會走人了，通常我認為可以的地方，我就會待個好幾年，直到那

一個公司結束，我上一個公司就是這樣，已經結束了我才離職，其實老闆如果對我們，就是

將心比心，對我們員工好，我們員工當然是會盡心盡力，如果老闆對我很好，我也會加倍還

給他”（D09） 

人口高齡比例愈來愈高之後，社會大眾與企業內員工自然會從多元的訊息管道

實質感受，並影響其對待勞動這個議題的實質作為，尤其台灣多數為中小型企業，

對每位員工特質的感受更容易凸顯，而工作其中的員工也將在人員體力不如以往有

明確的感受。 
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“因為每個人行業不同，接觸的也不同，所以就是要透過教授講的，一些這個銀髮族上，我

們應該怎麼樣去面對，這個可能在配套措施上，像我今天是第一次上這種課程，我以前都沒

有接觸過，今天我是第一次接觸，我才知道說銀髮族留在這個職場上，或是後續的面對的問

題，是我以前都沒有想過的”（D02） 

“我們現在面臨銀髮這個人才世代的時候，我覺得我們的雇主是還沒有準備好的，因為也許

真的才剛開始，然後在於他們用了很久的一個工作過程、工作設備，其實也許這些工具還有

工作的一些設計，其實根本沒有辦法適用在我們想要用在銀髮人力的這個過程當中”（D11） 

“如果我大企業我就不敢講，但是畢竟我們是中小企業，看的是你的專業跟你的技術性，三

個月我們就知道你有沒有東西，所以這個是很現實的”（C04） 

員工年齡多樣化的組織現象並非台灣特有，全球許多經濟開發國家皆在此時已

意識相同的人口紅利萎縮困境，企業欲運用此因素轉化為競爭力，學者認為防止對

年齡的歧視，管理者需要的是培養對銀髮員工能力辨別的敏銳度；銀髮人力的確有

技能不足、舊有習性的缺點，但多數研究報告或文獻多認為銀髮人力經驗豐富、判

斷力佳，且有嚴謹的工作倫理（黃家齊、李雅婷、趙慕芬編譯，2017）。銀髮族並非

皆原地踏步、不求成長，反而會不停自我鞭策，努力學習新技能者亦遍佈各角落。 

“我自己的人生當中也是這樣子，高中畢業之後，半工半讀，然後一直靠著自己的努力，在

職場一直這樣子續留下來，所以在這個過程當中，我是一直求進步，我不會因為我的年齡比

別人高”（A06） 

“像我公司司機很多也都是 50、60 歲，比較銀髮族的，年紀比較高的，他們反而配合度比

較高。”（C09） 

“因為比較老派一點，所以其實責任感很重，跟現在的年輕人不一樣，現在年輕人也很多都

沒有責任感，其實在工作上，年輕人落差很大，有時候你在溝通上，但是比較高齡者，他其

實比較任勞任怨，然後責任感就比較多”（D05） 

“所以到現在我覺得，我的工作不是年齡的限制，目前像我們現在這邊的服務人員，也有 63

歲、65 歲，像我們早餐的組長，他現在已經 63歲了，可是他還是很有信心”（D02） 

“可是也要按照我們老家協會的規定而做，雖然因為我在加護病房學很多很多的，可是如果

看到我不會的，我也是要學習，有很多的學習我們都要了解，所以我非常熱愛我這個工作

“（D08） 

“因為我們這種年紀的人，以前是吃過苦的，那個時候吃苦比現在年輕人吃苦的情況是不一

樣的，所以我們有這種習慣，只要是丟在哪一個地方，我們好好的去學習，然後身段歸零，

我相信你想學的話，都可以學得起來，只是差在體力上，電腦方面可能不會比年輕人還好。”
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（D07） 

五、青銀共事產生的現象與因應 

（一）世代間對工作和敬業態度的定義不同 

當世代距離較大，不同世代共事過程易產生代間價值偏好衍生之工作態度和認

知之衝突。如前述，國際文獻普遍認為銀髮世代重視職場倫理，敬業態度充分，這

些習性是職場青睞銀髮族的原因，也是部分年輕世代被識別與銀髮世代差異的特質。 

“我們同事是跟我說要定義一下年輕同事的定義是什麼，因為他說 30到 40歲，跟 50 到 60

歲，這些其實是沒有 bug，大家的想法是一樣，我要把事情做完才可以下班，但是如果是

現在 20 幾歲剛出社會，他們就是 5 點我就下班，那是我下班的時間，下班之後不要再 call

我，你再 call 我的話，那是我自己私人時間，你憑什麼 call 我，所以我不回你是正常的”

（A01） 

“我們在教育訓練的過程其實就，主管跟這些大哥大姐就真的會溝通上有困難，就是像副總

說的，就真的會差很多，然後就常常會有一些代溝，然後我們就要去做中間者，然後去溝通

說，其實你就是店長，你就要怎麼帶，那他們的想法是什麼，就利用他的專業，這個是在現

場的工作”（A02） 

（二）銀髮世代感受不到年輕世代的尊重 

《中高齡者及高齡者就業促進法》第 34 條明訂，地方主管機關得成立銀髮人才

服務據點，辦理推廣世代交流及合作活動。依據母法規定又訂定《在職中高齡者及

高齡者穩定就業辦法》，辦法第四章對於雇主給予世代合作之輔導及獎勵，以達成推

動世代交流及經驗傳承之目標。經幾場焦點座談發現，銀髮族目前在職場與年輕同

事一起工作，欲促使企業銀髮員工發揮經驗傳承，首先要克服之阻力為銀髮族感受

不到年輕同事的尊重，除了不同世代與他人共事的習性差異而互不認同，主要來自

年輕世代多擁有大學以上學歷而輕忽銀髮世代的職場閱歷也是可貴的人力資本。此

外，銀髮族似亦有自覺體力較弱和資訊科技能力較差，進而產生不被尊重的失落感，

甚至產生刻板印象威脅12的現象，世代間差異產生的歧見，欲促進世代合作，銀髮族

的心理建設應被重塑和引導。 

  

 
12  刻板印象威脅係指人們對自己所屬群體具有的一般性刻板印象的贊同程度，而認定自己有擁有印象特徵

的負面意義，當威脅產生時，人們會認同自己具有某些特定負面特質，即使這些未必為真。 
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“所以我們在實習的時候，常常會遇到一些長官跟我們抱怨說，你們那個孩子怎麼這樣子，

下班都不接 line 的，我有一些事情要交代他，可是他都不接，所以就會造成，我覺得跟年

輕同事這個共事的阻力”（A01） 

“站務人員年輕的，也許有體力，可是不願意做，會覺得我幹嘛做那麼多，年紀大的想做，

可是體力可能不夠，甚至譬如說年紀大，電腦他不會，所以也有碰過年輕人就會藐視老人

家，我年輕人我會電腦，所以他就坐在那邊霸著電腦，然後老人家就只好去做勞力的工作，

在職場上其實這種狀況也有”（B06） 

“很多年輕人他進來其實，他不管他懂不懂、會不會，他們都自覺得他們的學歷都比我們高，

因為在我們以前的年齡，大部分都是在高職，像我先生他可能有到專科，到大學學歷的比較

少，比例比較少，他們都會覺得他們的學歷比你高，他們一進來都是大學生之類，所以進來

相對的對我們的尊重程度都沒有這麼高”（C10） 

“所以我覺得說現在的年輕人，他有一種錯誤的傲慢，看不起銀髮族的那個學歷，事實上他

錯了，因為他們的學歷，不代表他們的學力，力量的力，有時候你真的會氣死，但是對於這

一些年輕人來講，他們對於銀髮族在操作 PC 以及科技一些產品的時候，他會非常看不起我

們的”（C03） 

（三）銀髮族需要重新建構與年輕世代的相處模式並向年輕世代學習新技能 

銀髮族跨越台灣經濟發展從傳統製造、科技製造、至當前數位科技全面主導生

活、職場以及人際往來之溝通，與 20-30 歳初入職場之青年世代差異極大，這類年

輕世代生長於手機取代家用電話，乃至於手機全面智慧化，人際溝通充滿符號取代

文字的新興語言，電腦、網路、雲端科技為日常工作習以為常的工具。相反的，大

多數銀髮世代學校教育階段尚未桌上型電腦普及，甚至完全未接觸電腦課程，及至

早期工作場域多數時間未必有機會需要以電腦為工具，數位落差是銀髮世代成為弱

勢勞動者重要的因素之一。另外，尚有因為對自我世代認知進而對銀髮世代產生強

烈自我負面觀感認同的「刻板印象威脅」現象（黃家齊、李雅婷、趙慕芬編譯，2017），

甚至沒有能力或意願跨越與年輕世代之間的鴻溝。銀髮族欲續留職場，這些現象有

些人能明確體認需要抹去與年輕人之間的強烈識別，甚至願意以年輕人為師而消弱

了世代的界線。 

“所以我喜歡跟年輕人在一起，因為年輕人他接受數位化的東西，來得比我們快，當我發現

到有一個新的技能之後，除了我自己，一般都是 google裡面可以查得到，但是有時候會問

他說，你們學了這個東西之後，是怎麼樣使用，我們就把他學起來，其實像年輕人也很願意
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教，而且他們會有成就感”（A06） 

“其實我在這兩個職場都是最年長的，心態上是要去調整的，我覺得要跟年輕人一起工作，

就要讓年輕人感覺你就是年輕人…就是讓自己有活力，然後我們就是要跟年輕人一樣，他們

穿什麼我們就穿什麼，他們做什麼我們就做什麼，除非說身體上有什麼病痛，我覺得不要把

自己設限說，因為我是銀髮，然後我需要輕鬆一點的工作，其實這樣子年輕人他們是會覺得

不公平”（A10） 

“因為我們在學習力上本來就會比較弱，所以如果他在你對於一個工作的熱忱，跟一個需求

度，他會被你這種態度感動，然後所以如果說在你不足的地方，我覺得他們是會願意伸出援

手來幫助你”（A10） 

（四）企業要有青銀合作的文化和機制 

員工在企業內的工作流程與那些人共事、如何共事、使用那些工具和設備，有

賴企業的工作設計給予規範。流程管理制度建全者，會讓適宜的人力透過工作間之

合作與互補，並運用各自擅長的技能共同合作產生效能，青銀合作的機制即在於讓

不同世代的員工以各自擁有之優勢互補，抵銷世代間的不足。 

“我怎麼樣要把這個精華弄成我們自己公司的一個知識化平台，這是非常重要的，要把他建

立在 SOP 裡面，用這個 SOP 再傳承給年輕的一代，這個是在公司裡面必須要去推動的一

件事情”（A06） 

“員工自己互動，規劃一個休息區，每一個單位都有一個休息區，每一個單位，可以泡茶、

吃點心，讓年輕族跟那一些老人一起，老人就教他們做人處世的態度，我昨天在修平大學的

課程委員，我就談到態度，年輕人教他們什麼？教他們 3C，這些 3C 產品怎麼用，所以大

家就很快樂”（B10） 

“我們現在談企業的端點，您要去接受這個青年人跟中高齡或高齡者重返，然後在這樣的一

個組合發展的過程當中，可能發生了哪一些相關的問題，那企業的端點怎麼去進行這個所

謂的設計的處理，和設計的模組，讓青銀的就業或青銀的創業”（B01） 

“我們是算 3K 產業，因為我們是做橡膠的部分，算是勞動力比較大的，所以剛才也有一些

人說這不需要體力，真的有些職場本來就是要體力，你叫我去跟年輕人賽跑，我絕對跑不贏

他，對不對？可是你說我的技巧，也許我的技巧比你好，你就比我差，這個就是各取所需，

所以應該職場是各取所需”（A06） 
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貳、55 歳以上已退休銀髮族或中斷工作欲再重返職場 

一、決定重回職場的因素 

國際的研究文獻顯示，銀髮族退休後或者因其他原因中斷工作後再就業的動機

呈現多元因素，其中以「偏好衝擊」（perference shocks）觀點看退休後再回到勞動市

場的個人理性選擇現象，所提到的因素含括類別甚為貼近當前銀髮勞動者的選擇意

向。為何這類銀髮族退出職場後要再度回到工作？多位學者歸納出大致為：（1）財

務衝擊（financial shock），指需要增加個人的經濟收入；（2）生活方式改變的衝擊；

（3）維護自己的社會角色（Maestas, 2010; Platts, Corna, Worts, McDonough, Price, & 

Glaser，2017)，本調查從焦點座談與會者亦歸納出類似狀況。 

（一）退出職場後感受經濟壓力 

針對前述 55 歳以上銀髮人力續留職場的動機歸納，已得知經濟因素為主要動

機，顯見經濟資源是個人支持生活與生命延續的最根本且重大項目。相同的，即使

因退休已離開勞動市場者，亦可能因經濟資源不足或感受未來可能的不足而再度重

返勞動市場。 

“經濟因素是一個真正最重要的因素，我們看到各種不同的調查，都是這樣的一個結果”

（B01） 

“其實經濟方面大部分都不是絕對，他可能就是太無聊，就想要再找一份工作，然後又覺得

好像餐飲是比較容易入的門檻，所以他就會想要投到餐飲業”（A02） 

（二）生活閒置時間增多產生的無聊感 

依據偏好衝擊的觀點，脫離以往工作占據日常時間的狀態一段時日後，有些人

將因為時間運用缺少了工作的規律步調，而顯得多出了沒有任何活動可以填滿的空

洞感，因而再重新找回以往習以為常的生活模式，讓工作與休閒皆在生活都有一定

比例的另一種工作與生活平衡狀況。 

“他就說，我退休，後來休息之後發現好像沒什麼事做，然後就是不要與社會脫節，所以他

就會願意又回來”（A02） 

“我大概 105 年以後，107 年以後，到 108 年，我真的是很閒，在家裡真的很閒，也沒事，

每天早上起來，睜開眼睛不知道今天禮拜幾，那又起心動念，又去找工作”（A09） 
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“他說，對，可是我覺得很無聊，我是來這邊看一下說還有什麼工作可以做，如果以保守估

計，我在猜，他大概也差不多有 60 幾了”（A08） 

“然後再來就是也會有一些比較銀髮族的，他是可能怕無聊，他覺得他在家真的很無趣，他

想要找一份工作去充實他的時間，也讓他的作息不要亂掉”（B11） 

（三）社會角色改變產生之失落與家庭衝突 

退出職場後回歸家庭，24 小時面對的是家和家庭成員。在職場中難免有來自工

作過程產生的人際衝突，此時家庭成員扮演的是支持角色。回歸家庭後，生活中的

人際磨擦來源轉換成家庭成員，欲避開與家庭成員的生活衝突，職場又重新成為減

壓場所。此外，初老銀髪族體能並未至非常孱弱的狀態，因為尚能工作，不再外出

工作，有些人成為被家人嫌棄為家內閒置人力，因而需要以工作重拾自已的角色地

位。 

“真的家庭因素是一個非常重要的一個影響因素”（B01） 

“我覺得剛剛老師整理了後面有個人那麼多因素必須找工作，我覺得可以加一個就是家庭因

素，就是您因為您自己的家庭所產生的磨合，我真的不想待在家裡”（B02） 

”然後在家裡就又有家庭問題，因為長期下來，我在部隊跟家裡，只有休假的時候回家，在

家裡這樣看了就說，你去找工作，你不要在家，這種感覺非常的不舒服，今天我在部隊辛辛

苦苦賺錢然後養家，結果等退休下來，有終身俸的時候在家裡面，然後是被摒棄的你知道

嗎？”（D04） 

（四）藉由勞動參與找回自我價值 

從馬斯洛的需求理論來看（黃家齊、李雅婷、趙慕芬編譯，2017），銀髮族受領

退休金者，經濟安全已獲得滿足，但退離職場與許多人失去社會聯繫，由於人習慣

群居，需要從不同社群找到自己的認同，並從各類社會認同中滿足自己的社會歸屬

感，進而在不同社群裡從他人的評價找到自我的價值與定位。 

“當然剛剛各位與會的先進有談到說這個社會因素的部分，就滿多這個老年人，他不想說就

此退出這個就業職場，所以他必須靠著一份工作，來產生跟社會的聯繫，我想這一部分也是

一個非常重要的思考，還有包括另外一個層面就是說，真的是有滿多是個人興趣所產生的

一個參與行為這樣”（B01） 

“我說沒關係，我有終身俸，我不怕薪水少，我只要有一個生活目標，早上有工作，然後晚

上能夠回家，起碼說不用回到家裡面，天天跟老婆對看，然後嫌東嫌西，另外一個是創造被
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利用價值”（D04） 

“我會接是因為，第一個是因為我做過，我能夠盡我一份力量，我賺一份微薄的薪水，第二

個最重要的就是說，我是抱著傳承”（A09） 

二、退休重返的心態與角色修正 

（一）要能夠比年輕人接受工作的幅度更大並且配合職場作業的時間流程 

當前銀髮族的確在勞動市場與年輕勞動力同時較勁時，因為體力或數位科技能

力受到質疑，可以取得的就業機會不如年輕勞動力，若已脫離勞動市場一段時日者

更為不利，若欲重返，可接受的勞動條件幅度不能過於狹隘，在人求事的雇方市場

中，銀髮族必須展現能滿足企業立即用人或績效導向的特質，例如接受比原來低的

薪資、接受部分時間工作之型態、更加敬業的工作態度等。 

“我現在的薪資是我原來薪資的一半，第一個您自己願不願意降薪，這是您自己的工作心態，

跟您在工作上的調整，不然您找不到工作，這是第一個個人心態的調整”（B02） 

“有的年輕人打電話來，我們解釋給他聽，那麼早要起床，他就不要了，反而是我們這些年

紀比較高的，甚至有些軍公教退休的，他們願意來我們這邊，他當那個兼職的司機，1 小時

200、300 塊”（C09） 

“我們有一些年紀比較大，他這些小細節都會注意，年輕司機他不會給你注意這些，有的甚

至帶錯，因為我們居留證上面都會有註明，譬如說 OO 電子，居留證上面就會註明雇主是

OO電子，你稍微注意一下，看一下，你就不會帶錯人。”（C09） 

“但是有一些他可能就是必須去調整自己的心態，還是要調整遠近，他可以接受的距離，或

者是調整成可能，一定就是不是主管職的“（B11） 

（二）摒除之前職場的權威習性 

銀髮族退休前或離開前一份職務，已在之前工作因個人能力與績效升遷多時，

但這些累積之人力資本未必在重新任職的組織被認可，銀髮族需認知重新進入的職

場已不具之前同等職權，若個人將這些之前職務才產生的職務地位轉化為內在之權

威感，容易在新進的環境中導致人際衝突。有豐富職場經驗的銀髮族應學習將專業

展現在工作，以及運用人際能力協助主管產生績效，或者合宜的進行意見反映。 

“其實您在帶下面的人，如果熟了之後可能還好，就像剛剛說可能經驗的部分，我比您的經

驗好、我比您的經驗多，我為什麼要聽您的指導，當然不是一定都這樣，而且日新月異的變
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化下，其實有些經驗可能需要汰舊”（B11） 

“我覺得真的用不上，然後鼓勵中高年就業的部分，其實某一個程度我覺得就對求職者來說，

而且是很大的困難點，他要去跟一般年輕的求職者競爭就已經難了，真的就已經有困難了，

我這麼講好了，比如說我們今天要找一個人，常常你會聽到主管職的跟你講說，一樣是基本

工資 2.4萬，我幹嘛要找一個年紀大的，我就找一個年輕的妹妹來做就好了，年輕人手腳比

較快”（C02） 

（三）捨棄原有主管職或高階專業職 

銀髮族退出原有職場再進入新的企業並非適用企業內部勞動市場的調職和企

業獵人頭支付之高薪、高職位禮聘，要有重頭再啓新職涯的準備。 

“可是我的採購工作可能只是一個資深專員，就會像副理說的，剛剛他說的招募的部分，會

有一樣的狀況，他願意是屈就，不是原本之前主管的工作，然後願意再進來”（A02） 

“首先我就跟他講說我們這個職位只是一個資深工程師的位子，您過往的職務很高階，對於

這個樣子的工作內容，你是不是覺得會委屈？他就說不會委屈，我就是要找這個樣子的工

作，他說過往的光環我已經享受過了，我現在要來的就是讓我自己可以把空餘的時間填起

來，因為他退休了”（A03） 

“工作技能是比較基層的，還有就是說中高層的，那個感受其實是很不一樣的”（D11） 

（四）銀髮族即使已退休欲再重返也要主動學習、隨時準備好才能再被僱用 

企業生產流程、服務方式、機具與設備一直在進化，執行工作流程員工的知識

與技能也要不斷更新。相較於以往的環境，各業皆有體認競爭環境的變化速度愈來

愈快，銀髮人力所處以往的環境停滞狀態已不再，欲再進入新興科技與觀念充斥的

職場，銀髮族也要與時俱進，才能成為可用人力。 

“但是相對的我也看到說他們在就業上的一些困難，第一個當然就是，像我們都已經電腦化，

所以在數位學習上要花很長的時間去做教導，我們也必須要透過很多的 APP 打卡什麼之類

的，他們在這些觀念上的工作，需要很大的力氣來做教導的工作”（D05） 

“我從餐廳的經理，後來我轉到管理部當經理的時候，又是另外一種層面，對不對？第一個

你要學電腦，因為你要管櫃檯，要工務，全館你都要去房務，但我只是餐廳的經理，我要去

開始學了，我工務不會的我要上去學，有一些什麼所有的馬達什麼的名稱，我都不會，我也

去學，然後電腦我也學，旅宿網要登錄什麼的，定期表格都是要透過系統，這都只是靠頭腦

跟手而已，我們以身作則，那我們像餐廳，難不倒我，我帶著他們去做”（D02） 
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而銀髮族要向年輕人學習且要有方法，為克服易忘的狀況，要有勤做筆記習慣，

以便於隨時查閱。另外，即是要以年輕人為師的謙虛態度，年輕世代仍有樂於分享

技能與友善銀髮族之同事。 

“現在 3C 我們公司是都有，所以變成說我們這一輩要去了解，就要問年輕人，但是我們公

司年輕人有一個很好配合的地方就是說，他願意教你，你問他，他願意教你，你不問他，那

就算了，他們是這樣子，所以我們遇到問題的時候，我們都會直接跟年輕人，麻煩他來看一

下，教我們怎麼做，我們這邊的年輕人的好處就是他們學得比較快，我們學得比較慢，所以

我們就必須要做筆記，當然我們一次不行，做筆記，一次不行，再問一次，第二次，問了之

後就不會再問第三次了，為什麼？因為我們就是拿筆記來看了，看了之後你就會了”（C08） 

“然後我在職場上因為算是比較資深的，然後碰到都是年輕的這種夥伴，如果說你是倚老賣

老，人家一定不會信服你，這種相處的方式只有用當朋友的方式來講，其實我如果說有經驗

嗎？其實也沒有，就是在部隊，一板一眼很制式的方式，如果用帶兵的方式去帶領他們，或

是跟他們相處，在這個年代一定會造成反感，人家一定不會信你那一套，而且現在年輕人自

主性都很強”（D04） 

三、退休前工作職務或性質如何接軌現代職場以及轉化為有利的影響因素 

銀髮族退休重返要面對勞動市場專業技能已改變的環境，除了以往已具備的專

業背景，欲重返必須不斷補足最新的專業技能。 

（一）個人專業背景或社會資源契合企業用人需求 

企業雖然為其營業所需而配置不同職務之核心人力，但企業環境因素多變，有

時現有人力的技能來不及培訓以因應營業要求，許多企業徵才當下多希望能自勞動

市場中聘任符合企業技能要求而立即可用的人才，或甚至可為組織帶進資源的人才，

銀髮族若有這樣的契合條件，較容易立即取得再僱用機會。 

“那 55 歲已退休再進入職場的這個部分，就是我剛剛講的，我們需要業界資源的引進，所

以我們就用了很多 55 歲以上的專業人士”（A01） 

“現在他們對於監造主任的要求是說，你必須要有三個監造事務所的經驗，每個監造事務所

要有 3年經驗，總共說你最少要有連續 9 年，就是每一家要連續 3 年，那加起來 9年”

（A09） 
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（二）原有專業可快速接軌但願意接受較原來職務低階管理或低階專業技能工作 

除了符合前述所說的，銀髮族擁有深厚技能，並洽巧符合企業要求技能，多可

被再聘用。但是，銀髮族離開原有任職組織之後的再就業，並不能幸運的再重返原

有行業、原有職務，與原有領域差異太大，其擁有的經歷即無法成為新領域可用的

技能，其再進入當下被評價的條件與新入職場狀態無異。或者，其舊有較高職務是

在前段任職的經歷中藉由內部勞動市場升任而獲得，同理可知，進入新的企業，除

非有足夠人脈或者企業挖角，否則，一般企業不會以外部勞動市場途徑，任用一位

新進入者在較高的職務。因此，銀髮族必須在再度進入勞動市場後重新經歷各種的

調整。如下： 

1.舊有的技能屬於企業立即可用的範疇 

在企業運用銀髮人力之方式中，若企業對銀髮人力的運用在訂單壓力下將原有

員工再聘回應急，其著眼點在舊有員工熟悉企業機台操作和作業環境，企業並不需

要重新培訓，符合企業及時生產目的13。此外，銀髮族若重返前還能持續擁有企業立

即要運用的技能，又洽好遇到人力需求，比較能夠快速接軌。 

“坦白講很少透過就服單位這邊，就服那一邊對工作場所不熟，年紀大了我還要去培訓，我

叫舊的回來，我不用培訓，並且對整個公司非常清楚了解，跟年輕一輩的都很熟，馬上就打

成一片。”（B10） 

“當然有幸還是有一些人可以就是比較，可能能力夠或者是什麼契機剛好，不確定、不一定，

他就可以回到類似的職場、類似的職位”（B11） 

“然後他最主要因為他接觸的東西、行業很多，因為他是中小企業，所以他的人員不會很多，

都是一個人要身兼差不多四種，因為現在年輕人不來，所以就是說你要嘛你就做，不要的，

像年輕人他做不下去，不想學他就走，老年人因為比較撐得住，所以老年人就說，好啦，我

就加減做”（C08） 

2.技能特質符合企業服務屬性 

與人接觸的服務業出現特定年齡或特定性別的職業隔離現象，基於勞動市場的

健全發展，並不鼓勵過度的人口特質集中特定產業之現象，以照顧服務產業為例14，

 
13 此為舉例，非通例。 
14 為舉例。 
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因為社會普遍存在的年齡與性別雙重刻板印象，的確在此類產業多屬中高齡女性從

事，另外，例如保全業則多中高齡或中高齡與男性較集中之現象。然而，目前銀髮

族的就業機會不易在新興職業開發的狀況，有些特定行業基於用人需求，反而有利

於吸納銀髮族在退休後或轉職時進入。 

“就是高齡者來從事照顧服務員工作，那這個工作裡面，因為高齡者他自己本身來照顧老人

的話，其實是很接近，溝通上是比較容易，年輕人溝通上是稍微有點距離，我們很多高齡者

他已經做阿嬤，來照顧更老一輩的，其實他相對的是他的優勢，所以我是覺得看到這個看到

說這個老人照顧他有一定的價值”（D05） 

“主要我們單位也是屬於 NPO 組織，目前我們的 55歲以上的銀髮族就有大概是 7 位左右，

其實也占了我們照服員人力的大概六分之一，算比例還滿高的，我們就是以雇主的角度來

看，就是高齡者在於學習，或者是各項的工作事務上，確實會一般的年輕族群還來得困難一

些，但是我們這邊因為主要也算是公益性團體，所以我們也考慮到說就是這些高齡者他們

可能確實上有些經濟上的需要，也有一些可能就是已經退休了，但是想要有一點體力上的

勞動的部分”（D03） 

四、退休重返的工作型態偏好 

（一）銀髮族的偏好 

若仍有強烈經濟需求的銀髮族會續留職場，而不論有否申請退休，再度重返者

若非經濟需求強烈者，多偏好能彈性安排個人生活步調的工作形態，例如部分時間

工作、接案等。 

1.因為想再彈性支配個人時間因此工作要有彈性 

“50歲以後我就開始把我的時間，我就決定要把我的時間變成是彈性化，這些我的上班時間

是我能夠運用的，我要能夠自己掌握的話，我必須要有能力可以去找到類似像這樣的工作”

（B07） 

”像我的兩大工作裡面，其實很多都是屬於時薪制的，所以工作上也比較彈性，所以很多人

就會依照他自己的體力，來選擇說他來從事這樣的工作，也比較多彈性，所以他也比較 ok

一點”（D05） 

2.適合銀髮族的體能且不需要輪班，又同時滿足企業需要部分時間工作者 

“然後我就想找 part-time 的也許不錯，可是我看到的竟然都是宜蘭那邊的工廠的職缺很缺

人，他有的要輪班有的不用輪班，可是他是寫兼差，可是他竟然都是 8 小時的工作，不然
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就是便利商店，行政的工作反而就是沒有說很多，因為我比較不想去找一個全時的工作，那

兼差的話可能就是，你說企業主他很難說，我早上聘你早上來就好，他工作連續性上就會有

問題”（D06） 

“針對這些當初沒有來上班，職場退下去的，現在他到某一個年齡層，哪些工作適合他，我

們也要認真思考這個問題，什麼工作適合他，你不能說來我工廠，那賣體力的，我們根本就

不會，你要從頭教也是一個問題，過來他體力不能負荷也是一個問題，就是說我設計在中高

年齡，我什麼工作適合他，這個就是要大家去思考”（A07） 

“一般的企業他在用一些二度退休，就是他讓你進去做工讀，就是做鐘點的，現在目前有這

樣子，像我們公司有一些退休了，然後他請你辦理退休完以後，他會請你再回去，就是做鐘

點這樣子，其實要看企業”（C11） 

“我們就也讓他們多一點點時間可以從事自己的工作事務也沒關係，第二個部分就是我們排

班的部分也不會讓他們過度密集，像雖然我們是時薪制，可是還是會希望他們一天的工時，

就是盡量達到 8 小時，以這些高齡者來說，我們就是不會到那麼多，可能一天 5 小時、6小

時，只要他們能夠接受…，我們就是大概是這樣子的範圍，還有一個部分就是會減少搬重的

這一塊，因為體力上的一些問題，所以我們的那個照顧對象，有的人可能是比較重度臥床、

全癱的，我們就會盡量少安排他們去提供這樣子的服務”（D03） 

3.企業需要舊有員工經驗傳承，因此擔任契約型工作 

“像我們公司其實就會，真的針對需要技術傳承的，有必要性的我們會斟酌再用顧問或者用

定期契約再回聘他，來做技術傳承”（C02） 

“就是我們年紀比較大，責任心比較重，就是經驗的累積”（D02） 

五、銀髮族重回職場尋職管道效用 

銀髮族不論被迫辭退、結束上一個階段的個人事業、或者提前退休，欲再重新

進入另一個職場，不同的管道其效用的狀況如下。 

（一）不斷累積個人人力資本加上運用社會網絡連結的效用最大 

焦點座談發現，能在勞動市場不斷轉換不同工作的銀髮族，具有長期培養個人

在不同領域知能的特性，並且在許多階段的社會參與中即在累積個人的人脈基礎，

這些多元參與管道讓銀髮族可以有效在退離職場後很快接續下一個工作。因此，在

企業內，企業傾向員工為多能工，銀髮族個人則要以多能工特質連結就業機會。 
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“我是一個非常有經驗，然後非常有爆發力，然後非常有能力的人，你要跟我談什麼我都可

以談，因為我自己雙學位，我除了電子工程以外，我是社會科學系，然後我是合格的義務張

老師，我第二專長又修中文，那現在又跟老師一起在技職所，新北市政府勞工局的教學投影

片就是由我總召在編的，所以新北市勞工局的勞動權益課程已經上了快 11年，所以我才會

去投入勞工教育的這一塊，我只是告訴自己說，我做什麼就要像什麼，我能力不足沒關係，

因為有太多太多的前輩可以讓我學習”（A08） 

“在不同的階段有不同價值的一些呈現，我就必須要透過自我的訓練，哪怕是自我的投資，

也必須要去做這樣的一個轉換，這一部分非常非常的重要”（B01） 

”後來也是跟退輔會花蓮榮民服務處，然後再去就業，就通知我到花蓮地檢署”（D04） 

“因為找工作大家認為平台很重要，您要真正找到工作，人脈很重要，您自己要給人家探聽”

（B04） 

（二）缺乏人脈者以傳統投遞履歷方式尋職的效用最低 

銀髮族缺乏社會連結，若僅依賴傳統投遞履歷尋職方式可能接觸的就業機會大

多屬低階工作，並且易受到企業對銀髮人力的刻板印象影響，難以獲得企業回應。 

“其實在我要回來台中的時候大概快 50 歲，我投過履歷，人家不太喜歡我們這種年紀的，

意見很多，然後體力又比較差”（B06） 

“那說想要找個工作做，也不知道要去哪邊找，因為離開台灣有一段時間，朋友也比較少聯

絡，上 104 還是 1111 人力銀行看，看的話又是工廠，沒有年齡限制的話就是打電話去問，

你的年齡 60幾歲了不適合”（C07） 

“我們反而比較少在登人力銀行。…有的是朋友介紹，如果沒有，我們會登報，我們都反而

喜歡這個，因為年紀大的很少去摸電腦。”（C09） 

“所以我們中高齡在職場就業，我們自己都會上網去找合適自己工作的，我們就會去找工作，

可是到了履歷投出去之後，都石沈大海，沒有任何回應”（D10） 

（三）公立就業服務系統推介銀髮人力的問題 

公立就業服務體系因為有各種就業促進工具，例如僱用奬助、安心上工、缺工

奬勵等措施，可發揮激勵企業僱用銀髪人力的作用。而對於有心快速重返職場之銀

髮族，在經濟波動時期，的確可以透過媒合機制讓民眾迅速找到可以應急的工作，

例如在 COVID-19 造成特定產業急凍的時期，被迫臨時退休的人力可以在短期內轉

換工作。 
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“我是今年退休的，我是在華航的空廚上班 25 年，因為現在是疫情的關係，所以我就退休

了，我們那個就業中心的店長，我就被抽中來了，我 11月份要去科技公司上班，因為疫情

的關係，所以我不得不退休，不然我還沒滿 65 歲，我要找真的很難找，不好找，真的不好

找”（A11） 

然而，公立就業服務體系因為就業促進工具的運用，金錢的誘因不可避免衍生

推介銀髮族就業的阻礙： 

1.方案阻卻求職人儘快就業的動機 

政府提出的各項促進就業政策，不論激勵性質的獎（補）助，或者給予安全保

障的失業給付，甚至是提前就業獎金，主要目的皆在於期望失業者能夠儘速就業。

吊詭的是，因為基於失業者有經濟需求，因而以經濟性質的支助促使其儘快進入職

場，然而，也為經濟動機，阻卻求職者儘快就業意願，有些銀髪失業者將社會保險

視為獎助性質的金錢給予，寧可維持失業狀態受領措施即定時程的給付，而不願意

以勞動獲得較高之薪資。 

“有些就是我是非自願離職的人，我可能就是政府會給你六個月的一個，本來勞保局級距的

60%給他，很多這些 45 歲銀髮族的，他們有時候就會寧願我領這個 60％，他為了要領這

個 60%，他必須要去找相關企業，來說他有來找工作，但是他又並不是真正來找，對我們

人資來講就很困難，你擺明就是要來蓋個章而已，那去取得一個補助，所以有時候政府的這

個政策，可能也許也要稍微調整一點，我們要鼓勵這些人出來就業，那就應該是說，你來找

到工作之後，我可能才開始去補助，因為現在是補助六個月，你出來就業之後，我可能延長

1 年、2 年，把這個 quota 讓他這邊穩穩做下來，那我們企業也找得到人”（A06） 

“因為我們常常也發現說有些人他工作個一天、兩天就回來了，我也甚至接到一通電話說，

我們短暫就業 14 天，14天就業之後，就是如果不適應可以繼續回來領失業給付，我 14 天

是從幾月幾號算到幾月幾號，我接到這樣的電話，既然有工作就好好的做，因為短期只是一

個企業文化的磨合，如果你能適應這個企業，撐過去，這個工作的薪水比你失業給付還要

高，但是他的意願就說，14 天就是這 14 天，你一定要告訴我這 14 天是什麼時候”（A12） 

2.台灣就業通的求才功能受到企業質疑 

上述阻卻就業動機衍生的負面結果是企業對台灣就業通產生不信任，以及假性

應徵者排擠了真正有就業動機求職者的機會，有心欲透過台灣就業通登錄求才的企

業，會因為屢屢接獲只為完成求職證明的假性求職人，因為形式主義而貶抑政府線

上求才功能；而真正求職的銀髮族則因這些應付性的舉動被波及而背負”透過此管
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道求職銀髮族只為敷衍了事”的負面印象。 

“站在 HR的立場，我會覺得說在就服站去申請這些，真的我們現在最常接到台灣就業通或

是就服站打電話來，我不知道您們在針對失業給付人員，有沒有跟他們好好聊，他們在進入

職場的這個過程，只要我在台灣就業通刊登職缺，我接到的電話就是，您可以幫我蓋個章

嗎？我要申請，我投遞了，您有看到嗎？我說不好意思，我們不做這樣的服務，他就說那就

算了，就服站的人說我可以來蓋個章，就是這是真的我常常一刊登了之後，一個禮拜我可以

接到大概差不多 4、5 通這樣的電話”（B02） 

3.數位科技下公立就業服務系統可能的挑戰 

前述的分析可明確看到，數位科技的應用能力已是當前不論那一個世代皆必須

具備的基本技能，各種數位應用系統不斷被開發運用在勞動市場，或者以這類及時

互動系統的就業媒合機制在民營機構已開始興起，在前述的五國文獻分析中已可看

到，例如澳洲的 OlderWorkers.com、新加坡的 JobsDB 和 BGCgroup 等，台灣除了早

期的 104 和 1111 人力銀行，近期的食物外送網路平台業者，雖然前述網路求職平

台吸引龐大年輕勞動者使用，後者已開始讓許多銀髮人力加入，近年民間企業在數

位平台媒合領域可見到興起了新的競爭者進入，例如「小雞上工」、518 求職網，公

立就業服務的網路機制若不能如銀髮族體認的，必須在科技量能部分跟上社會發展

腳步，在勞動市場中就無法拓展創新的服務機會。 

“年輕人我問他有在 104、1111 刊登履歷的，真的沒有，人家現在都做什麼您知道嗎？小

雞上工，然後中高齡找工作是 FB，建了好多平台，大家都從這裡找工作了，已經不去那裡

了，然後 104最近在轉換他的機制，他要建立 APP，我們的業者亂七八糟，真的是太爛了，

人家在轉換，但是政府永遠跟不上剛剛主持人講的企業，我找工作，小雞上工超好的，找

PT超棒的，所以大家都用手機去做這些，您叫我們投什麼，投了真的石沈大海”（B02） 

“真的我們現在最常接到台灣就業通或是就服站打電話來，….您提到說平台多投，剛剛我們

在座都講了，我的電腦不好，我的手機沒人會，然後我要投去哪裡？”（B02） 

“所以有一個 APP 叫小雞上工，不曉得大家知不知道？然後我就想找 part-time 的也許不

錯”（D06） 

六、企業負責招募的人資部門需要重新培養認識運用銀髮人力的能力 

社會普遍知道台灣已進入高齡化和少子女化的人口結構，但對於國發會 2020 年

發布未來 20~50 年之後勞動力結構的預估似乎無感（國家發展委員會，2020），人資
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部門負責企業人力運用和規劃，其主管更要具有勞動人口環境偵測的能力和負起及

時為企業甄選足夠生產和服務人力的責任。銀髮人力在勞動人口的比例會愈來愈高，

這是台灣和世界各經濟發展國家正在面對的人力結構的挑戰，也是至少在幾個世代

可預見不可逆的趨勢，企業必須重新審視未來人口結構對其人力配置的形塑，並在

可能的人力運用策略中預先熟悉與規劃。 

“我覺得 HR是扮演著非常重大的角色，我覺得就是我們也要去認清，包含我現在在帶新的

HR的夥伴，年輕人，都是 20幾歲，我就會必須教育他們這些觀念，而且不能看到履歷可

能是年紀大一點的，可能就直接給他篩選掉，所以我覺得就是這些真的要有教育訓練”（A02） 

“當然在 HR 這一塊，他們在應徵這種中老年或是有生過病的人，HR 到底是站在什麼角度

來看這個需求，因為我是找行銷企劃的工作，行銷企劃工作你應該是找你相關部門主管分

別任命，就是年輕人的學識跟經驗，所以我覺得，在 55歲到 64 歲想傳承經驗和技術這個

占比這麼低”（A02） 

“還有另外一個部分就是對於雇主的輔導，因為其實剛剛有提到，職場上的不友善，真的是

會這樣子的情況，所以其實像我們單位裡面，就是不斷的要突顯這個資深員工的價值，資深

員工其他在價值上的時候，他可以幫忙，因為我們都是比較從事老人工作，所以他們有一些

經驗傳承，反而是在我們單位裡面變成一個寶貝，所以不大一樣，所以我是覺得說，在這個

過程當中，怎麼跟企業主的培力，讓企業主了解說我們的資深員工是一個非常重要、寶貴的

職缺”（D05） 

能夠洞燭機先的人資主管若能知人善任、用人唯才，而不受年齡刻板印象之

拑制，具備專業的高階銀髮人力才能有立足之地。 

“因為我們知道他有的是這一方面的專業知識，我們不必要去特別額外培養一個新手，或者

是一個工作資歷大概只有他一半的人，但是他有一個豐富經驗，但是他願意這樣子的付出，

他願意去做這樣的事情，所以這個是我最近在招募上面，我覺得滿有成就感的一件事情，因

為畢竟要願意這個樣子再重回到職場來的人不多，畢竟因為他過往也是一個品保的高階主

管，願意過來做一個資深工程師的工作，其實我覺得滿難得的。”（A02） 

“他從那邊職場也退下來，他有特別的一些優勢，有一些專業技能，我們也是一樣把他聘請

過來，可能就是在做一個類似顧問的方式，但是他並不是說全職在這邊工作，可能比方說

一、三、五，由您自己決定，而你自己體力 ok，五天來上班也 ok，一、三、五也 ok，但

是你就是來這邊做我們的一些教育訓練，讓我們這些人趕快把一些相關的技能建立起來。”

（A06） 
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七、對銀髮族的歧視現象 

就業服務法第 5 條明訂雇主對求職人或所僱用員工，不得有年齡歧視。新訂之

「中高齡者及高齡者就業促進法」在第二章明訂禁止年齡歧視，並且規範求職或受

僱之中高齡者及高齡者於釋明差別待遇之事實後，雇主負有舉證責任。然而如前述

針對國內銀髮族相關文獻說明中發現，中高齡者及高齡者就業促進的相關法令制度

才剛要起步，法令的通過能否實質發揮效用，尚未有長期數據可予檢視（陳鎮洲、

廖子萱，2021）。就業促進法剛通過施行初始，仍可見到對銀髮人力的諸多歧視。 

（一）銀髮族感受勞動市場的年齡歧視 

銀髮族在求職過程會明確感受用人單位偏好年輕勞動力，甚至人資部門也承認

企業有年輕勞動力可挑選時會優先聘用；有些是因為高階決策者的意向讓聘任執行

單位不敢違背捨棄銀髮族的決定。 

“其實我們當時一直跟廠商在溝通說，你不見得一定要找年輕人，你會發現很多在商場、賣

場，你看到都是媽媽，可是他的推薦力以及親和力是非常十足的，所以這一些也是我當時在

行銷公司，我們一直努力在跟客戶溝通的地方”（A02） 

“可是我真的投履歷沒有人要理我，要不然就是一樣也是什麼有機商店去賣健康食品，其實

大部分在我們這個過了某一個年紀之後，就是叫您推銷，然後賣那些似是而非的東西”（B06） 

“沒有，表面上跟您講好好的，其實他需要嗎？他不要，我寧願請年輕的，他不要老的，我

請那麼老的來幹什麼？…所以說今天銀髮族要進去職場，您要去了解他們企業高層有問題，

低層他同意，老的來沒關係，有就好，但是高層不是這樣想。”（B09） 

“老闆說 45 歲以上不用，所以我們中高齡在職場就業，我們自己都會上網去找合適自己工

作的，我們就會去找工作，可是到了履歷投出去之後，都石沈大海，沒有任何回應，最後真

的沒辦法，就必須我們自己帶著履歷表，去一家一家公司去面試，然後面試談完之後，你先

來做做看，我這樣才能去職場就業，非常非常的辛苦，為什麼會是這個狀況？就是因為年齡

歧視在目前企業來講，是非常嚴重的一個問題，因為他認為你中高齡，我的職業傷害也好、

你的身體狀況也好、你的工作能力好，還是你的企業認同也好…否則像學長一樣，我們這個

軍人退伍要找工作，我可以告訴你，職場歧視非常的重。”（D10） 

（二）退休形成被篩選的烙印 

因為「退休」這個身份，被當作是一個衡量薪資水準的條件，因此退休與否形

成了銀髮族勞動市場的一個區隔因素，未退休者認為這類勞動者已經從勞動市場
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「完成了薪酬受領階段」，對於一些尚未退休的人而言，同樣工作這些受領退休金者，

其退休金在認知誤差下被視為是另一種的「加給」，這個社會認同的威脅與認知的誤

差，在這次調查的焦點座談中被發現。而已退休銀髮族在求職過程很明確受到來自

於敍薪過程的不平等，係因為企業經營者同工但不同酬的認知錯誤的差別對待。 

“本來總經理給我的薪水是 4.5 萬起薪，董事長說我不可能給你那麼高，最多給你 3 萬”

（D1015） 

“這個退休這樣的概念要重新審視，不要讓我們一直都灌輸著我們工作完之後，退休完之後

我們就不能夠再工作，如果是再工作的話，就是怎麼樣的刻板印象就會出來”（D01） 

“他認為說你現在已經這年紀也好、有一份退休金也好，你要來工作的時候，我給你的待遇

的部分，某種程度上面會去給你的是我們一般還沒退休的人的待遇，所以退休被當作是一

個很重要的，就是很好去區分這些勞工”（D01） 

“我這個特別要提出來，就是有一份退休金，為何要再來搶飯碗，我覺得到目前這個觀點是

不對，為什麼不能來，為什麼叫作搶飯碗，我憑我的實力、我的信心來做事情，如果今天我

跟你比起來我做比較不好，我就退下來，因為你必須要有這種觀念”（D07） 

甚至於對特定領域的退休銀髮族形成了歧視，例如退伍軍人。 

“其實我退伍下去，在好幾個職場我有找工作，但是每次找工作都碰壁，為什麼？他們講說

您之前是做什麼行業？我只能說我是軍人退伍，他說你做幾年？結果我服了 29年，他們只

講一句話說，你已經有終身俸了，你為什麼還來跟人家搶工作呢？”（D04） 

“我的軍職很高，陸軍少將…我的第一份工作是從工廠保全做起，因為保全的入門是，入門

門檻非常的低，…在工廠保全做什麼呢？就是掃狗屎、掃水溝、清垃圾，還要幫工廠負責出

貨，…因為工廠他不把你當保全，因為保全是外聘來的保全，但是他還是要求你要跟工廠的

員工一樣什麼都要做，甚至外勞都叫我狗，因為他們外勞把我們保全當成看門狗”（D10） 

八、社會對於銀髮人力再投入勞動市場的迷思 

由於銀髮人力背負體力差、數位科技能力低落、技能過時等刻板印象，社會並

不重視銀髮人力原有的專業經驗，尤其被接受的多是較不要求專業技能且勞動條 

件差的次級勞動市場工作。但是曾經從職場離開的銀髮族不論是否申請退休，或者

有許多人係因為原任職企業經營不善或縮編而暫時被迫退離職場，許多銀髮人力已

經歷職場數十年的粹錬，在特定專業領域都有一定技能，縱使不同企業工作流程略

 
15 D10 為受領退休金之退役軍人。 
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有差異或者使用機具、設備不同，只要給予適當工作崗位訓練且工作態度敬業者，

皆是可用人才。 

（一）忽視銀髮人力職場累積的專業經驗 

當職場對「銀髮族」這個群體產生與低階工作劃上等號的迷思，雇主不會認真

盤點其可用專業、年輕主管不會因再僱銀髮人力的經驗知人善任。 

“其實在職場常常會碰到就是您的主管比較年輕，他下的指導棋其實讓您很傻眼，可是您又

不能不去做，因為我也曾經做過 OO，我傻眼，可是我如何讓下面做，您又不能說我不做，

所以壓力超大的，然後我就不做了，我覺得在台灣的經濟狀況，最大的問題就是大家不覺得

經驗很重要…有一個人會做就好了，他不在乎您有沒有經驗”（B06） 

“我會進OO聯盟是我發現台灣的工作選擇性很少，就是我們連這種 40幾歲、50歲的人，

其實您能選擇的東西很少”（B06） 

“我不知道您們有沒有點進去看過，有一個中高齡專區，但是中高齡專區點進去看，那些都

是虛構的，永遠都不會有人通知您們去面試，而且什麼中高齡後面輔導，什麼顧問轉職，我

資料 key in 到一半，我自己做過，我就放棄了，因為太複雜了，您在為難一個老人家，您

是提供工作機會給他嗎？所以我會覺得這些政府到底要幫企業跟工作職場之間做怎樣的結

合”（B02） 

（二）將銀髮人力只能重返次級勞動市場視為理所當然 

依據國發會統計之工作年齡人口年齡結構，2020 年我國 45-64 歳中高齡人口已

屆 42.1%（國家發展委員會，2020），此比例尚未將 65 歳以上尚在工作之高齡勞動

力列入。依此比例，目前尚在職場的銀髮人力或接近銀髮階段之勞動力不應多數比

例為不具專業技能者，然而，不合理的是這些人力一旦退離職場後轉職，有許多的

比例如前述會被一股市場固著的推力推進次級勞動市場，其原因在前面已有說明，

但高齡者從事低階工作的比例比較高，不可視為合理與必然，有許多原因在於欲重

返職場之銀髮族，因為刻板印象、企業未做適當之工作安置，加上個人經濟需求壓

力而被迫從事不符合個人意願的工作，勞動市場不可將年齡歧視的結果，誤認為是

一個理想狀況。 

“其實就是說他所需要的是什麼，你的這是專業的，還是非專業的，你要把他分開”（A07） 

“A11：我是今年退休的，我是在華航的空廚上班 25 年，因為現在是疫情的關係，所以我就
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退休了，…我 11 月份要去科技公司上班…。 

主持人：所以你工作內容是，就是廚師？ 

A11：我是打掃的，因為總是要試，…。（A11） 

“之前我有在就業服務站登記說要找工作，他們有介紹我到執行署，可是我覺得執行署是讓

我沒有發揮能力的一個地方，我只是覺得做的工作跟我所想要的方向不同，雖然我已經快

要 60歲了，我是希望說能夠學得越多，當然是對自己越有幫助，…，我也會開堆高機，我

們在大理石界要十項全能，什麼都要會，像我剛進大理石的時候，我是敲石粉，然後又搬石

頭，搬比我體重還要重的石頭，就是一個人一定要做很多，我是廠務，但是我一個人要做很

多東西，…然後又會覺得我自己這麼有能力，因為我在石材界已經做了 23年，就是因為這

一次就是我一個同事，他就認為說，他好像離職去執行處當資料處理人員，他就打電話跟我

說，你要不要再試著回來做二次加工？因為二次加工的工作一般正常的人是沒辦法去處理”

（D09） 

“我的第一份工作室從工廠保全做起，因為保全的入門是，入門門檻非常的低，你只要是個

人，健康檢查沒問題，有良民證，可以當保全，在工廠保全做什麼呢？就是掃狗屎、掃水溝、

清垃圾，還要幫工廠負責出貨，所以我跟 D09 一樣，我什麼都不會，但是我會堆高機、插

動車、纏繞包裝機，我全部都學會了，一個保全還要幫工廠做這些事情，所以我在那一個月

的保全工作當中，我把工廠所有的機具都學會了”（D10） 

九、對政府協助的期待 

當前銀髮人力的比例愈來愈高將是必然發展的趨勢，但對於銀髮人力合理的運

用尚有極大努力空間，期待政府如何協助 55 歳以上銀髮族在能力開發的機制為何？ 

（一）建立銀髮人才庫 

部分部會目前推動政務針對特定專業知識或特殊技術者建置有人才庫，例如文

化部在古蹟修復的特殊技能者不易立即培養，非常需要民間工藝技師投入，早已建

立人才庫，勞動部針對 3C 核心職能或 AI 發展相關訓練講師也有建置師資庫，建置

之人才庫亦可透過宣導，釋出讓民間運用。此一做法與企業的人才庫建置類似，企

業對於其退休員工建立人才庫，當有訂單需求時即可立即召回協助生產。 

“所以要建立資料庫，一定要建立資料庫，尤其是像剛才王先生說的，像我有證照，有證照

你建立資料庫吧…人家資料庫建立的這麼好，我只要一旦掛上去，我就開始怎麼樣？等待有

緣人”（A08） 

“也建議說政府部門能夠仿造文化部，因為他負責古蹟修復，那古蹟修復都會有很多工匠、
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木匠、泥匠，接電、石雕、彩繪這些工項，他們有一個資料庫，那每年也會招考這一些工藝

師，如果通過的，我就把你納到資料庫裡面去，那我要做古蹟修復的時候，我就到資料庫去

找人，那我也是希望說政府能夠推動這一部分”（A09） 

“就是我們的企業和產業，經常沒有經過盤點，我們根本不知道說這一些企業到底可不可以

容納身心障礙者，可不可以容納中高齡，可不可以容納高齡者，有非常多的企業缺乏這樣的

一個制度盤點的人力，這個要從人力運用政策上，在公司事業單位組織裡面，去進行內部的

盤點和規劃之後，您才能夠了解我到底可不可以使用，所以從勞動部跟發展署在最近幾年

來推出企業輔導團，我們進入到中高齡企業的場域，去進行這部分的疏導”（B01） 

（二）人才庫應專注在技能類別之識別 

本調查從焦點座談發現，具備企業可用專業能力的銀髮人才到處都是，問題在

於雙方資訊落差，資深人資主管認為用人單位要用的技術人才，銀髮族不知道如何

藉由履歷呈現： 

“可是他連履歷表都寫得不清楚，我根本沒辦法去判斷，所以中高齡真正要協助的是在資訊

落差上，我覺得是必要的，在他們的履歷表、在能力需求，我覺得，真正的一個平台並沒有

辦法把這些人的能力給呈現出來就算了……像 C09 回來，體能，看起來都很可以，所以他

有什麼技能我不知道，他現在要去找工作，這個工作需要什麼技能他也不知道，然後政府就

把錢投入在這些人的技能訓練上，跟企業的技能培養上，然後，出來根本沒辦法去做match”

（C01） 

既然人才庫的功能在於凸顯銀髮人才的專業能力，並能夠讓用人單位快速搜尋

到適合人才，此類人才庫應能讓銀髮族知道如何把擅長的技能註記在個人資料上，

有技能的銀髮人才事實上是知道自己的能力有那些，例如： 

“像我來講，我有蓋醫院，我這輩子蓋了四棟醫院，有鋼構的，也有 RC 的，我也做過科技

廠房的微震動，抗微震動的，像做過這一種特殊建築的人的資料庫建立起來，那以後廠商在

碰到的時候，就不必再抓瞎”（A09） 

“然後最後就是調到現在這個單位，然後就是倉儲人員，因為我們公司算是屬於中小企業，

他可以算是汽車業，也可以算是電子業，他接觸到的，可以算電子業，也可以算是電機，也

可以是模具、PC 板什麼很多，所以我倉儲裡面的話，他的材料就要 4,000、5,000 件的庫

存在裡面”（C08） 

“我一直在大理石界在做廠務跟會計，…，然後我還要幫忙畫圖，…然後請款，…就是 CAD

檔，…我也會開堆高機，我們在大理石界要十項全能，什麼都要會，像我剛進大理石的時候，

我是敲石粉，然後又搬石頭”（D09） 
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如果有一個專業人才資料庫或者可以及時媒合的 APP，用人單位可以依銀髮族

所登錄的技能關鍵字搜尋，可節省雙方媒合時間。目前許多年輕勞動者透過民間人

力銀行登錄履歷，當有轉職需要時可以隨時將其履歷轉換成開啓狀態，企業亦能迅

速從個人狀態和其揭露之資訊篩選適合人才面談。 

“就是專業的人才資料庫，我覺得是滿需要的，有時候像我們廚房可能就是衛生局有規定廚

房就是，正職人員一定要有一半以上要有廚師證照，但是通常線上的不會有這麼多人都去

考廚師證照，我就得花錢讓員工去上課，因為我們所屬的是經濟部，如果有一個專業人才資

料庫，其實對我們在請人的時候，是真的會有很大的幫助”（A02） 

“我的話可能跟大家不太一樣，我是比較不會找資料，所以我是希望建議說有一個平台，像

設一個 APP，像我們勞動部還是什麼部用一個 APP，大家都知道可以直接上去，像有公司

需要人力的話，我們可以自己去看，然後自己去報名，還是自己去面試’（C07） 

“像做過這一種特殊建築的人的資料庫建立起來，那以後廠商在碰到的時候，就不必再抓瞎，

就直接到工程會的網站，進這個人才庫去找，看誰做過這個，這個是年輕人沒辦法，這一代

我們白頭髮才有辦法”（A09） 

（三）依銀髮族重返勞動市場的工作特性適時進行法令修正 

如前述所說明，銀髮族重返職場偏好之工作型態有一定比例者選擇較有時間彈

性之部分工時工作，若法令仍僵化規範，反而讓彈性失去對銀髮人力的效用。例如： 

1.勞動條件與職災規定適合偏好彈性工時銀髮族之規範需因應修正 

勞動部訂定「僱用部分時間工作勞工應行注意事項」，給予企業僱用全時工作時

間相當程度縮短者可有依循，凡有關工作年資、工資、休假與國定假日休假、請假

等皆在注意事項中對於部分時間工作者明確說明如何給予或勞僱雙方議定。但是銀

髮族期待的工作彈性可能較企業現有一般部分時間工作者又更加彈性，或其出勤時

間、頻率、間隔，甚至 2020~2021 年 COVID-19 所導致勞動狀況前所未有的變動都

異於目前常態，這些新的發展仍需要有及時的法令修正以為因應。 

“我覺得現在中高齡者需要這些自由工作的時間，可能還是被勞基法綁死，我在因應疫情的

時候，我這麼多的工作都沒有工作的時候，我在做彈性調整，我們就在應付這些法令，政府

的制度來不及變更這些，應該在勞基法就沒有適合彈性工時”（B02） 

“我是覺得台灣勞基法目前的制度裡面，其實對企業主是不大友善，時薪制企業主要負擔的

額度也是滿高的，所以相對的會不是很友善，當然有些勞保退休的人他再回來的時候，你只
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要加入職災的保險就好，但是相對的，因為年紀比較大的時候，發生職災的時候機率有時候

就會比較高一點點，體力上也有一部分，那目前對於職災的部分也是企業主非常擔心的一

件事情，因為他的體力比較差，所以很容易發生職災的機率就會比較高一點，所以我是覺得

在法規上應該要稍微修正一下”（D05） 

2.法令制度與實際執行的差距 

依據「在職中高齡者及高齡者穩定就業辦法」第 20 條規定，雇主繼續僱用符合

勞動基準法第五十四條第一項第一款規定之受僱者，達其所僱用符合該規定總人數

之 30%，可以申請次一年度繼續僱用補助。焦點座談發現，這項措施對於有心從屆

退員工篩選績優人力延長留任者，大型企業一次屆退多人時，欲再留任與可續任人

數要多人才能達到補助標準，而小型企業者只要一人屆退，一人選擇是或否即可決

定。 

此外，比較被質疑的問題在於這項補助實施結果似有集中特定僱用銀髮人力的

行業，例如保全、清潔、照顧產業，這些產業都是僱用技能水準較低且低薪的高比

例銀髮族行業，但辦法中並未限制可補助對象任職該企業年資。台灣有許多企業員

工任職該企業從年輕直到屆退，不論為防止企業因員工已高齡而欲迫其退休，或者

鼓勵企業留任擁有各該企業 knowhow 的資深員工，實應優先鼓勵這類企業申請補

助。 

“C02：對，30%，他才要再獎勵你，等於是說我今年有 10 個人退休，我要再回聘 3 個以

上，某一個程度其實這個措施在業界真的是做不到，你要想那 10個裡面，可能有一些，就

是我們剛剛講到的。” 

C06：巴不得他快點退掉的。” 

“光一個，以 OO 來講，今年 50 年的公司，一年你要有 65 歲退休的員工有幾位？其實是

個位數，我哪來的回聘 30%？真的很難”（C02） 

“這個我回應一下，剛剛講的門檻 30%，政府的那個美意，結果現在都被誤用，現在用最多

的是誰？保全跟清潔業，他們本來就是用這些人，所以他們叫他們這些人退休再回聘，結果

都是拿政府的那個補助款。…對，因為他們本身這些年齡都比較高。…還有長照的。…聘僱

這個中高齡，他為了領獎勵金，所以他讓他辦了退休再重新聘僱，他其實是在玩那個…”

（C02） 
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（四）對銀髮人力技能的再培訓 

前述的分析已提到，銀髮族多認同欲再重返職場必須不斷學習新技能，對於銀

髮族的技能培訓，除非經濟壓力可克服，否則現行長期全時制失業者職業訓練不易

讓有經濟壓力的銀髮族安心受訓。 

1.客製化銀髮人才技能訓練 

以座談所舉馬祖盤點當地銀髮人力並結合觀光產業發展例子，說明結合產業發

展或特定經濟活動所需人力，再為可運用銀髮人力進行能力盤點，並以其能力缺口

進行訓練的客製化培訓，為創造及時就業機會的可行方向。 

“我今年 4 月的時候有去馬祖，然後馬祖其實是一個人口外流很嚴重的地方，然後但是我有

發現一個趨勢，因為他們其實是觀光的趨勢，然後他們地很小，我在搭計程車的時候，發現

計程車都是退休老人在開，載我的人是一個好像是海巡退休的女生，女生開計程車，然後，

我就問為什麼妳會來開計程車，然後她就說，他們開計程車是政府請他們，就是提供他們這

樣一個退休後再就業的機會，…所以他們就把退休的人找出來，應該是說他們可能有盤點說，

在這些觀光產業裡面有哪些人是適合老人或是已退休的人，所以他們就把這些人盤點完找

出來，…他盤點之後找出來，然後訓練他們，我不知道他們有沒有補助，但是他訓練完之後，

就是讓他們直接投入這個觀光產業，去協助他們馬祖觀光產業的發展”（A12） 

而目前銀髮族所參加的失業者職業訓練，未能盤點真正的訓練需求，成效往往

讓訓後就業期待不能實現。 

“各位前輩大家好，我原本是在金融業，然後剛退 2 年多快 3年，那這中間我就是去參加政

府辦的就業通那一方面，然後有去參加在職的訓練…對，然後就選一個自己喜歡的，就是拼

布、烹飪，然後結果這一年做下來之後覺得不行”（B08） 

2.銀髮族希望能多推動職場銀髮人力的實習 

國際電影「高年級實習生」給予銀髮族補足技能缺口的新想像，未來若有更多

銀髮人力退休後欲重返職場，類似之實習活動有增加需求的可能，目前針對特定就

業對象已有職場學習再適應，其實質作用與實習無異，關鍵阻力還是在職場對銀髮

族的歧視而無法給予更多機會，但是，傾向願意接受銀髮人力的企業主管，對於這

類實習性質的學習活動，也會抱持願意嚐試的意向。 
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“然後其實我還有一個建議就是說，如果說當他沒有做過這樣的職務的時候，是不是可以有

一個職場的實習體驗，但是時間不用很長，就是讓他知道說他未來要進的這個職場，不是他

以前專業的，可是他可以去嘗試看看，那企業也願意，就是如果政府也是 promo 這一塊，

其實我們企業都很願意釋放這一些，讓他們來體驗，然後也減少我們在教育訓練之後所花

的成本”（A02） 

參、65 歳以上銀髮族重回勞動市場的現象 

由於本次調查以 55 歳以上銀髮族為調查對象，調查設計並未特別再以 65 歳為

界再加以分類上下年齡組別，但四場次焦點座談中，除了臺北區以外，臺中、高雄、

花蓮分別有 2 位（B04:大學退休、書店店長；B10:製造業退休被回聘為顧問）、3 位

（C03:工會成員、曾參加大學學分班，退休後兼課講授勞動法；C04: 傳產人資加財

稅職務中階幹部；C11：半導體中層管理員）、1 位（B04:軍官退休、NPO 工作）65

歳以上高齡者，為了解 65 歳以上高齡者在座談中所回應之意見，特別將 6 位高齡

者的意見內容重點整理如下。 

一、高齡者需要勞動延續活力及生命價值 

如前述的文獻整理中發現高齡勞動者不願意早早退休後即獨自一人在家，而顯

得無事可做的無聊感、認為可以貢獻自己和對社會的參與、從工作提供了可在生活

中維持日常活動的機會等等，皆是促使高齡者退休後想再重回勞動市場的重要因素

（Sewdas, Wind, Zwaan, Borg, Steenbeek, Beek, & Boot, 2017）。當愈來愈多高齡

勞動者意識到退休後人生要過的自在又有意義，透過勞動不恃是一個適合的途徑。  

“我就從我在職場上用人單位的看法來看這個問題，第一個主題就是 55 歲以上的銀髮族，

必須留在職場的一些，總共有五項，大概我就從幾項提出我的看法，第一項為什麼會留在這

個職場？我就是以在職場的看法，第一個，他這種工作他還能夠勝任，第二個，他的健康、

家庭狀況都允許他繼續在這個職場，但是有一天，也許他的孫子要人家帶，他不得不退休，

我們在那邊碰到的一些 case，我們有一些同事要退休，我說您怎麼要退休？我要回去帶孫

子，等孫子 3歲以後我再來上班。”（B10） 

”所以以目前我退休來講的話是生活上，月退剩下也是還可以過，也剛剛好照顧孫子，剛剛

好就有一個工作可以做，如果說是沒有這個工作的話，現在以目前來講，我們就是退休了要

去找這個工作的話，其實有限制”（C11） 
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“然後在家裡就又有家庭問題，因為長期下來，我在部隊跟家裡，只有休假的時候回家，在

家裡這樣看了就說，你去找工作，你不要在家，這種感覺非常的不舒服….有終身俸，我不怕

薪水少，我只要有一個生活目標，早上有工作，然後晚上能夠回家，起碼說不用回到家裡面，

天天跟老婆對看，然後嫌東嫌西，另外一個是創造被利用價值，因為是退下來，那時候年紀

大也不會很大，將近快 50，所以如果說你還有自己可以努力，但是這幾年下來，我發現很

多朋友在退休下去之後，大概沒幾年他就往生了，就覺得辛苦一輩子在職場為了家裡，然後

等你退休下來或是退伍下來要準備享受人生的時候，卻這樣撒手西歸了，碰到周邊的朋友

這種例子還滿多的”（D04） 

二、雇主肯定高齡人力之價值是高齡回流勞動市場關鍵因素 

用人權力主要掌握雇主手中，或者在大型企業多由高階主管決定用人趨勢。如

前述的分析，雇主與人力資源部門決定企業能否在人口老化結構中洞察企業用人策

略調整的必要，而這個認知是建構在企業能看到高齡人力的價值，價值不再存在於

體力，而是長期職場經驗累積的知識、技術、以及無可取代的能力。目前部分高齡

者退休後再回到次級勞動市場，例如 B04 受訪者進入 NPO 成立的合作社，或者在

農林漁牧勞動人口高達 49.7%的雲林縣，許多高齡者隠身在各合作社及農場（雲林

縣政府網站，2022）；部分長期在同一企業的高層管理者退後以顧問職在退休後仍被

雇主延攬。 

“OO聯盟是很特別的標榜合作，可是看起來上層他不太有合作經驗，合作精神的越來越多，

這個議題應該再談，那工作職場上，有好雇主，有不好的雇主，有好的工作者，有不好的工

作者，大家都在找自己需要的人，每個職場的狀態也不一樣”（B04） 

“所以我公司現在用人已經沒有年齡限制，只要您可以做，您體力夠，我們就用，我們不限

年齡，現在已經不限年齡了，上個月 70 歲才勉強讓我退休，已經滿 70 歲了，已經滿 70才

勉強讓我退休，還繼續當顧問，從這個月開始，一個月可以一個禮拜去一天，一個禮拜進去

一天，還有剩餘價值”（B10） 

三、高齡者持續學習累積職場適用之人力資本才是重要利器 

知識經濟促使企業需要以更多的人力資本在產業中競爭，當前台灣年輕勞動力

高比例高等教育程度的態勢，使得中高齡與高齡者多專科以下學歷顯得相形失色，

尤其高齡者雙低（體力低下、學歷低）的不利因素， 

”有些職業他需要技術經驗，那年紀大、能夠合作、好溝通，願意真的好好在團隊裡面善盡

自己的角色責任的人，只要您還能夠做，一定受歡迎，所以不能以偏概全”（B04） 
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”所以我覺得銀髮族如果要繼續在你的職場裡面工作的話，第一，你要學會應該有的技術….

我在退休之後，我就自己去找樂趣，跟一般人比較來講，我算是比較幸運的一群，因為我退

休之後，不用為我的生活費煩惱，我就自己找我的興趣，所以我會去台大的一個網站去看，

就是公開課程，我也跑到中正大學去修學分，就去修 3 個學分，修得我累得要死，因為早

上上整天的課，我第一堂就碰到的是我最弱的，就是勞動經濟，因為我根本一點概念都沒

有，我現在在擔任 OO 教授團隊的那個勞動法規的講師，所以我自己有開兩門課，就是一

個是集體勞動法，一個是個別勞動法的那個基礎班”（C03） 

”我怎麼樣在這個公司能夠生存呢？我是以我自己親身的經驗，我一直從我年輕到現在，我

是念專科畢業的，從專科畢業一直到現在，我幾乎每個晚上我都是一直在學習，我幾乎都是

在上課”（C04） 

四、高齡者要有世代的深層差異認知 

當勞動力趨向中高齡及高齡者比例多於年輕勞動者，職場勞動力的世代多元與

差異現象會愈來愈明顯，當前職場需要營造的是不同世代員工之間真切的愈來愈相

互了解，而不需在意個人背景、特質所造成的差異，在職場相處過程可以彼此分享

不同的人格表徵、價值觀、對人事物的感受與想法等重要特質（黃家齊等譯，2017）。

現代重回職場的高齡者需要認知世代差異的必然，過去台灣傳統尊重長者的社會文

化（例如博愛座讓坐長者），隨著年輕世代觀念進入職場，高齡者欲與年輕世代形成

友善人際氛圍，需要意識到世代差異的存在並接受差異，而在重返職場後以彼此尊

重的心態與年輕世代營造人際關係。 

“員工自己互動，規劃一個休息區，每一個單位都有一個休息區，每一個單位，可以泡茶、

吃點心，讓年輕族跟那一些老人一起，老人就教他們做人處世的態度，我昨天在修平大學的

課程委員，我就談到態度，年輕人教他們什麼？教他們 3C，這些 3C 產品怎麼用，所以大

家就很快樂，他們這樣退休以後，銀髮族再進入職場，我想還是雷同”（B10） 

”第二，你要學會跟年輕人相處”（C03） 

“然後我在職場上因為算是比較資深的，然後碰到都是年輕的這種夥伴，如果說你是倚老賣

老，人家一定不會信服你，這種相處的方式只有用當朋友的方式來講，其實我如果說有經驗

嗎？其實也沒有，就是在部隊，一板一眼很制式的方式，如果用帶兵的方式去帶領他們，或

是跟他們相處，在這個年代一定會造成反感，人家一定不會信你那一套，而且現在年輕人自

主性都很強，目前我現在大概我先分享到這裡。”（D04） 
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五、高齡者就業管道的形成 

即時通訊科技愈來愈讓終端使用者容易用後，高齡者未必會被排除於運用資訊

平台尋職的對象之外，政府同時運用資訊與實體平台協助高齡者尋職，可以促成許

多有意重返職場的高齡尋職者獲得就業機會，也讓漸漸看到可用高齡人力雇主可以

快速媒合適切的員工。 

但發現許多高齡者的轉業多以人脈形成的社會網絡獲取就業機會，不論次級勞

動市場或主要勞動市場皆有此現象。 

”我們只是要大家說，加薪，那加薪很多職場有經驗的勞工要回去就越來越困難，因為找工

作大家認為平台很重要，您要真正找到工作，人脈很重要，您自己要給人家探聽，所以平台

小雞要怎麼知道您到底好不好？所以以我做例子，我看到這個問題我都覺得說，我從來沒

有就業的觀念，就是做有意義的事情，就像 OO 剛剛提到的，要好好做自己，要好好持續

學習”（B04） 

”剛剛講說我們在各個管道上好像比較沒有那麼齊全，所以這個政府這方面還是要有一個管

道”（C11） 

”我這一輩子都在做諮商社工，我退休下來在做什麼？書店的店長，其實我真正在做的是人

生顧問，從老闆到各層的員工，只要願意跟我談的，我就可以陪伴支持，讓他們看到自己的

價值，讓他們看到自己哪裡還需要改善，像我這種職業，只要人脈夠好，可以做到死，人脈

不好，早就已經出局了”（B04） 

六、高齡者就業偏好及其適性就業 

高齡者不可逆的體力衰退向來是阻礙其續留職場或者退休後再重返職場決定

性的因素，在一些不需要耗費太多體力的工作，而高齡者確實體能尚可負荷，已有

企業在勞動力日益缺乏情境下，願意讓退休的員工再回任，一方面不需要有太多的

訓練成本，另一方向在與企業的契合程度較高。 

而年齡相對較高的高齡重返員工，企業願意以部分時間工作方式聘僱，員工也

偏好不需工時太長的工作型態，即使薪資未能在一般水準之上，能接受這類工作的

高齡者亦不以為意。 

”就是孫子長大了，沒有家庭負擔，公司就會打電話，您願不願意回來，因為現在都是少子

化，…，所以就是說，我們大概把過去公司的員工退休的找回來，要看他的體力、看他的興



 126 

趣，有一些我們就讓他 part-time，譬如說廚房洗碗的，我現在廚房，因為員工 2000 多人，

我們都自己煮，有所謂 part-time，所以有一些人是看他時間需求，我們來把工作時間做一

些切割，自然就會有員工會回來，但是我們一般來講，都是找以前退休的回來，坦白講很少

透過就服單位這邊，就服那一邊對工作場所不熟，年紀大了我還要去培訓，我叫舊的回來，

我不用培訓，並且對整個公司非常清楚了解，跟年輕一輩的都很熟，馬上就打成一片。當然，

有一個行業是麥當勞，麥當勞一樣面臨少子化，所以他們把他切割時間， 他們就找平常時

間來上班，麥當勞因為年輕人請不到人，又不穩定，所以麥當勞現在是大量啟動銀髮族，因

為我有一個好朋友在裡面當人事主管，所以要看行業別，銀髮族回歸就業要看您的行業，我

本人在公司也是好幾十年，我在有一些大學都有擔任一些工作，所以不會很遠，也可以精進

自己，像今天來參加這個會，我聽到很多先進分享他們的心路歷程，對我來講也是一個收

穫。”（B10） 

”另外一點續留職場可能遇到的工作困境，像我是在中小企業，因為資方會覺得你的年齡已

經年紀增長了，你要再換工作的機率其實應該很小，所以他對於我們這種年齡的在職的中

階主管，他再去調你的薪資的機率很小，因為他看準你要離職的機會很小，但是他又需要

你，所以他不會解僱你，但是也不會有加薪的動作，不是只有我，是我們公司一些幹部，他

們也是會看到了這個問題，這個是比較現實面的。”（C04） 

”像我們公司有一些退休了，然後他請你辦理退休完以後，他會請你再回去，就是做鐘點這

樣子，要看企業，有時候資方他不喜歡這個樣子，因為他認為說一些老的，其實講一個實在

的，現在年長的工作態度好像比年輕人要好，因為現在年長的他沒有小孩的壓力在，那他們

時間上都可以配合”（C11） 

“後來也是跟退輔會花蓮榮民服務處，然後再去就業，就通知我到花蓮地檢署，他有一個採

尿室，採尿員做應徵，就去面試，當然面試官就問我，就是一樣的問題，你現在有終身俸為

什麼還要回來做？而且我們的薪水只有基本工資，那時候基本工資只有 17,280，很少，我

說沒關係”（D04） 
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第四章  調查結果分析 

壹、受訪者基本資料 

一、生理性別 

本次調查受訪者，男性約占 47.0%，女性約占 53.0%。（詳如附表 1） 

 

圖 4-1 生理性別分析圖  

Q11.生理性別 (單選 ) (全體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

二、年齡別 

受訪者年齡以 55-59 歲（25.4%）居多，其次為 60-64 歲（23.2%），再其次依序

是 75 歲以上（20.3%）、65-69 歲（19.3%）及 70-74 歲（11.8%）。（詳如附表 2） 

 

圖 4-2 年齡別分析圖  

Q1.請問您是民國幾年出生？________年  (全體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

有效樣本數=3,836

男性

47.0%

女性

53.0%

有效樣本數=3,836

55-59歲

25.4%

60-64歲

23.2%65-69歲

19.3%

70-74歲

11.8%

75歲以上

20.3%
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三、身分別 

（一）年齡身分 

再從年齡別區分年齡身分來看，中高齡者（55-64 歲）約占 48.6%，高齡者（65

歲以上）則約占 51.4%。 

 

圖 4-3 年齡身分分析圖  

（二）其他身分 

在其他身分別方面，身心障礙者約占 3.9%、原住民占約 0.7%及新住民約占 0.3%。

整體來說，受訪者具有其他身分的比例皆偏低。（詳如附表 3） 

 

圖 4-4 其他身別分析圖  

Q10.請問您是否具有以下身分？ (可複選 ) (全體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

有效樣本數=3,836

中高齡者(55-64歲)

48.6%高齡者(65歲以上)

51.4%

13

身心障礙者

原住民

新住民

以上皆無

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%

3.9%

0.7%

0.3%

95.1%

有效樣本數=3,836
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四、教育程度 

在教育程度方面，以高級中等（高中職）程度者所占比例較高，約占 33.9%，

其次為大學（17.0%）程度者，再來則依序為國小及以下（15.8%）、專科（14.3%）

及國中（14.1%）程度者。至於碩士及博士程度者所占比例偏低，各約占 3.8%及 0.6%。

（詳如附表 4） 

 

圖 4-5 教育程度分析圖  

Q9.請問您的教育程度？ (單選 ) (全體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

註：因碩士及博士程度者所占比例偏低，為利後續統計分析，因此將碩士、博士與大學程度者進行選項合

併，合併為大學及以上，故統計結果表式之表側，在教育程度部分將以大學及以上呈現。 

五、居住地區 

（一）依縣市別劃分 

本次調查顯示，受訪者居住地區，以居住於新北市占多數，比例約為 17.5%，

其次是居住於臺北市（11.6%）、高雄市（11.5%）及臺中市（11.0%）。至於各縣市受

訪者所占比例，如圖 5-6 所示。（詳如附表 5） 

13

國小及以下

國中

高級中等(高中職)

專科

大學

碩士

博士

拒答

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0%

15.8%

14.1%

33.9%

14.3%

17.0%

3.8%

0.6%

0.5%

有效樣本數=3,836
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圖 4-6 居住地區 -依縣市別劃分分析圖  

Q2.請問您居住在哪個縣市？ (單選 ) (全體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

（二）依轄區劃分 

若受訪者居住地區以轄區劃分，則以居住於北基宜花金馬區者占大宗，約占

35.2%，而居住於中彰投區者居次，約為 18.4%，再其次為居住於高屏澎東區（17.3%）

者，接著再依序為居住於雲嘉南區（15.0%）及桃竹苗區（14.1%）者。 

 

圖 4-7 居住地區 -依轄區劃分分析圖  

13

新北市

臺北市

桃園市

臺中市

臺南市

高雄市

宜蘭縣

新竹縣

苗栗縣

彰化縣

南投縣

雲林縣

嘉義縣

屏東縣

臺東縣

花蓮縣

澎湖縣

基隆市

新竹市

嘉義市

金門縣

連江縣

0.0% 10.0% 20.0%

17.5%

11.6%

7.0%

11.0%

8.4%

11.5%

2.1%

2.4%

2.6%

4.9%

2.5%

3.0%

2.3%

3.6%

1.4%

1.4%

0.8%

1.5%

2.1%

1.3%

0.8%

0.3%

有效樣本數=3,836

有效樣本數=3,836

北基宜花金馬區

35.2%

桃竹苗區

14.1%

中彰投區

18.4%

雲嘉南區

15.0%

高屏澎東區

17.3%
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（三）依六都及非六都劃分 

若受訪者居住地區以六都及非六都劃分，有 6 成 7 係屬於居住於六都（67.0%）

者，居住於非六都者則約占 33.0%。 

 

圖 4-8 居住地區 -依六都及非六都劃分分析圖  

六、目前就業狀況 

（一）就業情形 

在受訪者就業情形方面，根據調查顯示，目前有工作（包含無酬家屬工作者）

者約占 27.3%；反之，目前沒有工作，但有在找工作者約占 0.5%；另有 7 成 2 屬於

沒有工作，也沒有工作意願（72.2%）者。（詳如附表 6） 

 

圖 4-9 就業情形分析圖  

Q3.請問，您目前的就業狀況？ (單選 ) (全體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

有效樣本數=3,836

六都

67.0%

非六都

33.0%

有效樣本數=3,836

有工作(包含無

酬家屬工作者)

27.3%

沒有工作，但

有在找工作

0.5%

沒有工作，也

沒有工作意願

72.2%
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（二）目前沒有想要工作原因及其最主要原因 

再針對 2,768 位沒有工作，也沒有工作意願者，進一步詢問其目前沒有想要工

作的原因，發現以「身體或體力狀況不佳」（35.2%）及「無經濟負擔」（33.7%），占

逾 3 成的比例較高；其次是「另有生活規劃（進修、旅行等）」，約占 22.1%；再其次

則是「需照顧親友」（15.8%）及「職場環境不適合銀髮就業」（10.6%）。至於受訪者

目前沒有想工作之其他原因，詳如表 4-1。 

表 4-1 目前沒有想要工作原因分析表  

項目 次數 百分比 

身體或體力狀況不佳 974  35.2% 

無經濟負擔 932  33.7% 

另有生活規劃（進修、旅行等） 612  22.1% 

需照顧親友 439  15.8% 

職場環境不適合銀髮就業 293  10.6% 

需料理家務（不含照顧家屬） 213  7.7% 

沒信心找到合適的工作 192  6.9% 

不想重新適應新職場 181  6.5% 

家人反對 83  3.0% 

薪資收入和付出划不來 20  0.7% 

Q4.請問您目前沒有想要工作的原因是什麼？ (可複選 ) (沒有工作，也沒有工作意

願者有效樣本數=2,768) 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 7） 

另外，再進一步詢問受訪者上述所提出沒有想要工作的原因中，最主要的一項

原因，結果顯示，以「身體或體力狀況不佳」（29.1%）占多數，「無經濟負擔」（21.8%）

居次，「另有生活規劃（進修、旅行等）」（16.2%）再次之。至於受訪者目前沒有想

工作之其他最主要原因分布情形，如圖 4-10 所示。 
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圖 4-10 目前沒有想要工作最主要原因分析圖  

Q4-1.請問在上列所勾選的原因中，哪一項是最主要的原因？ (單選 ) (沒有工作，

也沒有工作意願者有效樣本數=2,768) 

將受訪者目前沒有想要工作最主要原因與基本資料進行交叉分析，發現其意見

因生理性別、年齡別、年齡身分、居住地區-依轄區劃分、居住地區-依六都劃分、是

否曾因退休而離開原有工作及是否已請領退休金之不同達顯著差異（p<0.05）。至於

其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 8） 

1.生理性別：男性（24.8%）因無經濟負擔而沒有想要工作的比例高於女性（19.4%）

（p<0.05）。 

2.年齡別：65-69 歲以上（27.0%）者因無經濟負擔而沒有想要工作的比例較高；

反之，75 歲以上（18.4%）者的比例較低（p<0.05）。 

3.年齡身分：高齡者（22.5%）因無經濟負擔而沒有想要工作的比例高於中高齡者

（20.7%）（p<0.05）。 

4.居住地區-依轄區劃分：居住於北基宜花金馬區（24.3%）者因無經濟負擔而沒

有想要工作的比例較高；反之，居住於雲嘉南區（15.9%）者的比例較低（p<0.05）。 

5.居住地區-依六都劃分：居住於六都（23.1%）者因無經濟負擔而沒有想要工作

的比例高於居住於非六都（19.2%）者（p<0.05）。 

6.是否曾因退休而離開原有工作：曾退休離開原有工作（24.7%）者因無經濟負擔

而沒有想要工作的比例高於未曾退休（16.6%）者（p<0.05）。 

7.是否已請領退休金：已請領退休金（25.0%）者因無經濟負擔而沒有想要工作的

比例高於未請領（17.9%）者（p<0.05）。 

13

身體或體力狀況不佳

無經濟負擔

另有生活規劃(進修、旅行等)

需照顧親友

職場環境不適合銀髮就業

需料理家務(不含照顧家屬)

沒信心找到合適的工作

不想重新適應新職場

家人反對

薪資收入和付出划不來

0.0% 10.0% 20.0% 30.0%

29.1%

21.8%

16.2%

12.6%

7.6%

5.0%

3.6%

2.7%

1.2%

0.2%

有效樣本數=2,768
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七、勞動狀態 

再將目前有工作（包含無酬家屬工作者）者及目前沒有工作，但有在找工作者

歸類為勞動力，而沒有工作，也沒有工作意願者歸類為非勞動力，兩者比例各約為

27.8%及 72.2%。 

 

圖 4-11 勞動狀態分析圖  

八、是否曾因退休而離開原有工作 

根據調查顯示，逾 5 成受訪者過去曾因退休而離開原有工作（52.9%）；相反地，

約 47.1%則表示未曾因退休而離開原有工作。 

 

圖 4-12 是否曾因退休而離開原有工作分析圖  

Q5.請問您過去是否曾經因為退休而離開原有工作？ (單選 ) (全體銀髮受訪者有

效樣本數=3,836) 

有效樣本數=3,836

是

52.9%

不是

47.1%

有效樣本數=3,836

勞動力

27.8%

非勞動力

72.2%
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將受訪者是否曾因退休而離開原有工作與基本資料進行交叉分析，發現其意見因

生理性別、年齡別、年齡身分、其他身分、教育程度、居住地區-依六都劃分、居住地

區-依縣市別劃分、就業情形、勞動狀態及是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所

需之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 9） 

（一）生理性別：男性（61.2%）曾因退休而離開原有工作的比例高於女性（45.5%）

（p<0.05）。 

（二）年齡別：70-74 歲（68.6%）者曾因退休而離開原有工作的比例較高；反之，

55-59 歲（29.9%）者的比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：高齡者（67.6%）曾因退休而離開原有工作的比例高於中高齡者

（37.3%）（p<0.05）。 

（四）其他身分：不具其他身分（53.6%）者曾因退休而離開原有工作的比例較高；

反之，身心障礙者（38.6%）的比例較低（p<0.05）。 

（五）教育程度：大學及以上（59.7%）程度者曾因退休而離開原有工作的比例較高；

反之，國小及以下（46.4%）及國中（45.4%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

（六）居住地區-依六都劃分：居住於非六都（55.2%）者曾因退休而離開原有工作

的比例高於居住於六都（51.8%）者（p<0.05）。 

（七）居住地區-依縣市劃分：居住於臺東縣（23.1%）者曾因退休而離開原有工作

的比例較高；反之，居住於連江縣（29.5%）者的比例較低（p<0.05）。 

（八）就業情形：沒有工作，也沒有工作意願（64.2%）者曾因退休而離開原有工作

的比例較高；反之，有工作（22.9%）者的比例較低（p<0.05）。 

（九）勞動狀態：非勞動力（64.2%）者曾因退休而離開原有工作的比例高於勞動力

（23.6%）者（p<0.05）。 

（十）是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需：不擔心（55.9%）者曾因退休而

離開原有工作的比例高於擔心（47.8%）者（p<0.05）。 
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九、退休金請領情形 

（一）是否已請領退休金 

針對 2,029 位過去曾因退休而離開原有工作者，進一步詢問是否已經請領退休

金，而調查結果顯示，達 8 成 5 以上之受訪者表示已經請領（85.3%）；反之，約

14.7%則未曾請領過。 

 

圖 4-13 是否已請領退休金分析圖  

Q6.請問您是不是已經請領退休金？ (單選 ) (過去曾因退休而離開原有工作者有

效樣本數=2,029) 

將受訪者是否已請領退休金與基本資料進行交叉分析，發現其意見因生理性別、

年齡別、年齡身分、教育程度、居住地區-依轄區劃分及是否擔心退休後經濟來源能

否支應生活所需之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則未達顯著差異。

（詳如附表 10） 

1.生理性別：男性（89.0%）已請領退休金的比例高於女性（80.9%）（p<0.05）。 

2.年齡別：65-69 歲（93.0%）及 70-74 歲（94.0%）者已請領退休金的比例較高；

反之，55-59 歲（70.0%）者的比例較低（p<0.05）。 

3.年齡身分：高齡者（88.7%）已請領退休金的比例高於中高齡者（78.7%）（p<0.05）。 

4.教育程度：大學及以上（92.9%）程度者已請領退休金的比例較高；反之，國中

（80.0%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

有效樣本數=2,029

是

85.3%

不是

14.7%
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5.居住地區-依轄區劃分：居住於桃竹苗區（90.1%）者已請領退休金的比例較高；

反之，居住於北基宜花金馬區（83.3%）及雲嘉南區（83.7%）者的比例較低

（p<0.05）。 

6.是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需：不擔心（86.8%）者已請領退休金

的比例高於擔心（82.4%）者（p<0.05）。 

（二）請領退休金種類 

再進一步針對 1,731 位已請領退休金者，詢問所請領之退休金種類，由調查結

果顯示，係以請領「勞工保險老年給付」（53.4%）占逾 5 成的比例較高；其次是請

領「勞工退休金(含新舊制)」（41.7%）；再來則是「軍公教退休金」（22.4%）。至於

受訪者請領之其他退休金種類所占比例較低，各項目詳如表 4-2。 

表 4-2 請領退休金種類分析表  

項目 次數 百分比 

勞工保險老年給付 924  53.4% 

勞工退休金（含新舊制） 722  41.7% 

軍公教退休金 388  22.4% 

公營事業退休金 65  3.7% 

國民年金保險老年年金 48  2.8% 

農民退休儲金 40  2.3% 

漁民退休儲金 6  0.4% 

私校退撫儲金 3  0.2% 

不知道/拒答 8  0.5% 

Q7.請問您請領的退休金種類？ (可複選 ) (已請領退休金者有效樣本數=1,731) 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 11） 

十、是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需 

關於退休後的經濟來源能否支應受訪者（含同住配偶）之生活所需，透過調查

發現，逾 6 成受訪者對此表示不擔心（包括不太擔心 34.4%及完全不擔心 29.2%）；

相反地，約 35.0%則為此感到擔心（包括非常擔心 13.3%及還算擔心 21.7%）；另有

1.4%未表示意見。 
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圖 4-14 退休後經濟來源能否支應生活所需擔心程度分析圖  

Q8.請問您擔不擔心退休後的經濟來源能否支應您 (含同住配偶 )生活所需？ (單

選) (全體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

將受訪者退休後經濟來源能否支應生活所需擔心程度與基本資料進行交叉分

析，發現其態度因生理性別、年齡別、年齡身分、教育程度、居住地區-依轄區劃分、

勞動狀態、是否曾因退休而離開原有工作及是否已請領退休金之不同達顯著差異

（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 12） 

（一）生理性別：女性（36.0%）會擔心的比例高於男性（33.9%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：55-59 歲（45.3%）者會擔心的比例較高；反之，75 歲以上（26.8%）

者的比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：中高齡者（41.5%）會擔心的比例高於高齡者（28.8%）（p<0.05）。 

（四）教育程度：國小及以下（40.6%）程度者會擔心的比例較高；反之，大學及以

上（28.9%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

（五）居住地區-依轄區劃分：居住於雲嘉南區（39.1%）者會擔心的比例較高；反之，

居住於北基宜花金馬區（33.1%）及高屏澎東區（33.6%）者的比例較低（p<0.05）。 

（六）勞動狀態：勞動力（45.8%）者會擔心的比例高於非勞動力（30.8%）者（p<0.05）。 

（七）是否曾因退休而離開原有工作：未曾退休離開原有工作（38.8%）者會擔心的

比例高於曾退休（31.6%）者（p<0.05）。 

（八）是否已請領退休金：未請領退休金（38.6%）者會擔心的比例高於已請領（30.5%）

者（p<0.05）。 

有效樣本數=3,836

非常擔心

13.3%

還算擔心

21.7%

不太擔心

34.4%

完全不擔心

29.2%

不知道/無意見

1.4%
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貳、就業者目前就業現況 

一、銀髮就業者主要工作職務別 

本次調查就業中的銀髮工作者樣本目前主要從事的工作，根據調查顯示，銀髮

就業者主要擔任服務工作人員及售貨員的比例較高，約占 22.0%，其次是技藝、機

械設備操作及組裝人員（13.0%）、專業人員（12.6%）、基層技術工及勞力工（12.5%）

及主管及經理人員（12.4%），再來則是技術員及助理專業人員（10.2%）、事務工作

人員（10.1%）及農、林、漁、牧業生產人員（7.2%）。 

 

圖 4-15 銀髮就業者主要工作職務別分析圖  

Q12.請問您主要的工作是？ (單選 ) (銀髮就業者有效樣本數=1,048) 

將銀髮就業者主要工作職務別與基本資料進行交叉分析，發現其意見因生理性

別、年齡別、年齡身分、教育程度、居住地區-依轄區劃分、居住地區-依六都劃分、

是否曾因退休而離開原有工作及是否已請領退休金之不同達顯著差異（p<0.05）。至

於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 13） 

（一）生理性別：男性（16.9%）擔任技藝、機械設備操作及組裝人員的比例高於女

性（8.5%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：60-64 歲（14.8%）者擔任技藝、機械設備操作及組裝人員的比例較

高；反之，75 歲以上（7.5%）者的比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：中高齡者（13.4%）擔任技藝、機械設備操作及組裝人員的比例高

於中高齡者（11.5%）（p<0.05）。 

13

主管及經理人員

專業人員

技術員及助理專業人員

事務工作人員

服務工作人員及售貨員

農、林、漁、牧業生產人員

技藝、機械設備操作及組裝人員

基層技術工及勞力工

0.0% 10.0% 20.0% 30.0%

12.4%

12.6%

10.2%

10.1%

22.0%

7.2%

13.0%

12.5%

有效樣本數=1,048
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（四）教育程度：國中（25.4%）程度者擔任技藝、機械設備操作及組裝人員的比例

較高；反之，大學及以上（2.7%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

（五）居住地區-依轄區劃分：居住於中彰投區（15.3%）者擔任技藝、機械設備操

作及組裝人員的比例較高；反之，居住於雲嘉南區（12.0%）、北基宜花金馬

區（12.2%）及桃竹苗區（12.4%）者的比例較低（p<0.05）。 

（六）居住地區-依六都劃分：居住於六都（14.8%）者擔任技藝、機械設備操作及

組裝人員的比例高於居住於非六都（3.6%）者（p<0.05）。 

（七）是否曾因退休而離開原有工作：曾退休離開原有工作（12.4%）者擔任技藝、

機械設備操作及組裝人員的比例高於未曾退休（5.6%）者（p<0.05）。 

（八）是否已請領退休金：已請領退休金（13.2%）者擔任技藝、機械設備操作及組

裝人員的比例高於未請領（5.8%）者（p<0.05）。 

二、銀髮就業者主要工作從業身分 

在主要工作從業身分方面，逾半銀髮就業者屬於受私人僱用者（53.1%），自營

作業者（無僱用員工）居次，約占 24.8%，再其次則依序是受政府僱用者（11.5%）、

雇主（有僱用員工）（9.7%），至於無酬家屬工作者所占比例相對較低，僅約 0.9%。 

 

圖 4-16 銀髮就業者主要工作從業身分分析圖  

Q13.請問您主要工作的從業身分是？ (全部提示，單選 ) (銀髮就業者有效樣本數

=1,048) 

有效樣本數=1,048

雇主

(有僱用員工)

9.7%

受政府僱用者

11.5%

受私人僱用者

53.1%

自營作業者

(無僱用員工)

24.8%

無酬家屬工作者

0.9%
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將銀髮就業者主要工作從業身分與基本資料進行交叉分析，發現其意見因生理

性別、年齡身分及居住地區-依六都劃分之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本

資料則無顯著差異。（詳如附表 14） 

（一）生理性別：女性（57.3%）為私人受僱者的比例高於男性（49.3%）（p<0.05）。 

（二）年齡身分：中高齡者（58.7%）為私人受僱者的比例高於高齡者（33.3%）

（p<0.05）。 

（三）居住地區-依六都劃分：居住於六都（56.8%）者為私人受僱者的比例高於居

住於非六都（45.2%）者（p<0.05）。 

三、銀髮受僱者主要工作相關性質 

另外，在本次調查中，特規劃針對目前有工作且屬於受僱身分之銀髮就業者，

調查其主要工作之相關性質，相關議題包括是否屬於臨時性或人力派遣工作、全時

工時或部分工時工作、從事上述性質工作之原因，以及工作薪資計算方式等。 

（一）主要工作是否從事臨時性或人力派遣工作 

根據調查顯示，在 677 位受政府或私人僱用者中，約 15.1%的銀髮受僱者係屬

於從事臨時性或人力派遣之工作；反之，約 84.9%從事不屬於上述相關性質之工作。 

 

圖 4-17 銀髮受僱者主要工作是否從事臨時性或人力派遣工作分析圖  

Q14.請問您的主要工作是不是臨時性或人力派遣工作？ (單選 ) (受政府或私人僱

用者有效樣本數=677) 

有效樣本數=677

是

15.1%

不是

84.9%



 142 

將銀髮受僱者主要工作是否從事臨時性或人力派遣工作與基本資料進行交叉

分析，發現其態度因生理性別、年齡別、年齡身分、教育程度、是否曾因退休而離

開原有工作及是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需之不同達顯著差異

（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 15） 

1.生理性別：女性（18.8%）主要工作是從事臨時性或人力派遣工作的比例高於男

性（11.4%）（p<0.05）。 

2.年齡別：65-69 歲（27.4%）者主要工作是從事臨時性或人力派遣工作的比例較

高；反之，75 歲歲以上（8.9%）者的比例較低（p<0.05）。 

3.年齡身分：高齡者（22.2%）主要工作是從事臨時性或人力派遣工作的比例高於

中高齡者（14.0%）（p<0.05）。 

4.教育程度：國小及以下（37.9%）程度者主要工作是從事臨時性或人力派遣工作

的比例較高；反之，專科（7.2%）及大學及以上（7.4%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

5.是否曾因退休而離開原有工作：曾退休離開原有工作（27.9%）者主要工作是從

事臨時性或人力派遣工作的比例高於未曾退休（11.2%）者（p<0.05）。 

6.是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需：擔心（19.6%）者主要工作是從事

臨時性或人力派遣工作的比例高於不擔心（10.8%）者（p<0.05）。 

根據上述交叉分析結果，從性別觀之，有鑑於女性在職場上往往容易被歸類為

弱勢的一方，在成為銀髮族後，除了因為年齡或過往工作經驗的限制外，相較於男

性，可能更容易受到家庭因素（如需要家庭照顧或料理家務）的影響，較難投入全

時受僱工作，所以當有就業需求，且面臨諸多工作限制時，相對較可能選擇門檻較

低的臨時性或人力派遣等非典型相關工作。 

在年齡方面，可以發現銀髮族從事臨時性或人力派遣相關性質工作，在 55-69

歲區間係呈現比例隨年齡增加而攀升，但到了 70 歲後又逐漸下滑之趨勢；若從教育

程度來看，隨教育程度的增加，銀髮族從事臨時性或人力派遣相關性質工作的情形

會明顯銳減，這也顯示學歷較低者越可能受到求職困難的限制，轉而投入臨時性或

人力派遣相關性質工作。 
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（二）主要工作是全時工作或部分工時工作 

再針對 677 位受政府或私人僱用之銀髮受僱者，詢問其主要工作是屬於全時工

作或部分工時工作，經調查顯示，逾 8 成之主要工作係屬於全時工作（82.7%）；反

之，約 17.3%的銀髮受僱者，其主要工作屬於部分工時工作。 

 

圖 4-18 銀髮受僱者主要工作是全時工作或部分工時工作分析圖  

Q15.請問您的主要工作是全時工作或部分工時工作？ (單選 ) (受政府或私人僱用

者有效樣本數=677) 

將銀髮受僱者主要工作是從事全時工作或部分工時工作與基本資料進行交叉

分析，發現其意見因生理性別、年齡身分、教育程度及是否曾因退休而離開原有工

作之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 16） 

1.生理性別：女性（24.4%）主要工作是部分工時的比例高於男性（10.0%）（p<0.05）。 

2.年齡身分：高齡者（25.5%）主要工作是部分工時的比例高於中高齡者（16.0%）

（p<0.05）。 

3.教育程度：國小及以下（31.3%）程度者主要工作是部分工時的比例較高；反之，

專科（10.5%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

4.是否曾因退休而離開原有工作：曾退休離開原有工作（34.2%）者主要工作是部

分工時的比例高於未曾退休（12.2%）者（p<0.05）。 

透過交叉分析可知，女性、高齡者、國小及以下程度者或曾退休離開原有工作

有效樣本數=677

全時工作

82.7%

部分工時

17.3%
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者是屬於較容易投入部分工時工作的族群，與上述調查中，銀髮族從事臨時性或人

力派遣相關性質工作結果之特性相似。 

（三）主要工作從事臨時性、人力派遣或部分工時工作原因及其最主要原因 

對於 153 位從事臨時性、人力派遣或部分工時工作之受僱者，進一步了解其從

事相關性質工作的原因，結果發現，「能選擇工作時段」（26.9%）、「能夠兼顧家庭照

顧」（26.5%）及「貼補家用」（25.9%）等是主要原因；其次是為了「打發時間」（21.2%）、

因為「找不到全時正職工作」（19.4%）及「工作時間較短」（19.2%）等因素；再其

次則是考量「體能及健康無法負荷全時工作」（12.1%）、「工作壓力較小」（11.7%）

及「工作比較簡單」（10.4%）等。至於銀髮受僱者從事臨時性、人力派遣或部分工

時工作之其他原因，如表 4-3 所示。 

表 4-3 銀髮受僱者主要工作從事臨時性、人力派遣或部分工時工作原因分析表  

項目 次數 百分比 

能選擇工作時段 41  26.9% 

能夠兼顧家庭照顧 40  26.5% 

貼補家用 40  25.9% 

打發時間 32  21.2% 

找不到全時正職工作 30  19.4% 

工作時間較短 29  19.2% 

體能及健康無法負荷全時工作 19  12.1% 

工作壓力較小 18  11.7% 

工作比較簡單 16  10.4% 

工作與興趣相符 8  5.4% 

工作地點離家近 5  3.1% 

能夠隨時離職 1  0.8% 

Q16.請問您主要工作是臨時性、人力派遣或部分工時工作的原因是什麼？ (可複

選 ) (從事臨時性、人力派遣或部分工時工作受僱者有效樣本數=153) 

註：因樣本加權後次數非整數，雖以四捨五入呈現，但項目次數相同者，百分比仍會有所差異。 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 17） 

再詢問銀髮受僱者上述提及主要工作是從事臨時性、人力派遣或部分工時工作

的原因中，最主要的一項原因，結果以「找不到全時正職工作」（16.7%）、「能選擇
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工作時段」（16.2%）及「貼補家用」（15.9%）所占比例較高，其次是「能夠兼顧家

庭照顧」（12.8%），再其次是「打發時間」（11.2%）。至於銀髮受僱者主要工作是從

事臨時性、人力派遣或部分工時工作之其他最主要原因分布情形，如圖 5-19 所示。 

 

圖 4-19 銀髮受僱者主要工作從事臨時性、人力派遣或部分工時工作最主要原因

分析圖  

Q16_1.請問在上列所勾選的原因中，哪一項是最主要的原因？ (單選 ) (從事臨時

性、人力派遣或部分工時工作受僱者有效樣本數=153) 

將銀髮受僱者主要工作是從事臨時性、人力派遣或部分工時工作最主要原因與

基本資料進行交叉分析，發現其意見與基本資料無顯著差異。（詳如附表 18） 

（四）主要工作薪資計算方式 

關於銀髮受僱者主要工作的薪資計算方式，係以月薪制（74.3%）占大宗，比例

占逾 7 成，時薪制（11.3%）居次，再其次則依序是論件計酬（7.9%）及日薪制（6.5%）。 

  

13

找不到全時正職工作

能選擇工作時段

貼補家用

能夠兼顧家庭照顧

打發時間

體能及健康無法負荷全時工作

工作時間較短

工作與興趣相符

工作壓力較小

工作比較簡單

工作地點離家近

能夠隨時離職

0.0% 10.0% 20.0%

16.7%

16.2%

15.9%

12.8%

11.2%

9.0%

5.2%

4.8%

2.9%

2.5%

2.3%

0.5%

有效樣本數=153
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圖 4-20 銀髮受僱者主要工作薪資計算方式分析圖  

Q17.請問您主要工作的薪資計算方式是屬於？ (全部提示，單選 ) (受政府或私人

僱用者有效樣本數=677) 

將銀髮受僱者主要工作薪資計算方式與基本資料進行交叉分析，發現其意見因

生理性別、是否曾因退休而離開原有工作及是否已請領退休金之不同達顯著差異

（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 19） 

1.生理性別：男性（79.3%）主要工作薪資計算方式是月薪制的比例高於女性

（69.3%）（p<0.05）。 

2.是否曾因退休而離開原有工作：未曾退休離開原有工作（78.4%）者主要工作薪

資計算方式是月薪制的比例高於曾退休（60.9%）者（p<0.05）。 

3.是否已請領退休金：未請領退休金（77.5%）者主要工作薪資計算方式是月薪制

的比例高於已請領（61.0%）者（p<0.05）。 

四、銀髮就業者主要工作月收入 

關於銀髮就業者（無酬家屬工作者除外）主要工作的每月收入，經由調查顯示，

其每月收入係以未滿 25,250 元（23.3%）所占比例較高，換句話說，有將近四分之

一的銀髮就業者所從事之主要工作，其每月收入尚未達到目前的法定基本工資。次

高月收入則是 30,000~未滿 40,000 元，約占 18.5%，再其次則是 25,250~未滿 30,000

元（16.7%）。整體來看，超過 5 成以上的銀髮就業者，其主要工作每月收入大約落

在未滿 40,000 元（58.5%）的區間。至於銀髮就業者主要工作月收入分布情形，如

有效樣本數=677

月薪制

74.3%

時薪制

11.3%

日薪制

6.5%

論件計酬

7.9%
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圖 4-21 所示。若以平均月收入來看，在扣除掉未表示意見者後，銀髮就業者主要工

作之平均月收入約為 43,921.03 元。 

 

圖 4-21 銀髮就業者主要工作月收入分析圖  

Q18.請問您主要工作的每月收入大約為多少？ (單選 ) (銀髮就業者（無酬家屬工

作者除外）有效樣本數=1,038) 

將銀髮就業者主要工作月收入與基本資料進行交叉分析，發現其意見因生理性

別、年齡身分、居住地區-依六都劃分、是否曾因退休而離開原有工作及是否已請領

退休金之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 20） 

1.生理性別：女性（30.0%）主要工作月收入未滿 25,250 元的比例高於男性（17.3%）

（p<0.05）。 

2.年齡身分：高齡者（39.7%）主要工作月收入未滿 25,250 元的比例高於中高齡

者（18.7%）（p<0.05）。 

3.居住地區-依六都劃分：居住於非六都（29.9%）者主要工作月收入未滿 25,250

元的比例高於居住於六都（20.0%）者（p<0.05）。 

4.是否曾因退休而離開原有工作：曾退休離開原有工作（41.1%）者主要工作月收

入未滿 25,250 元的比例高於未曾退休（18.0%）者（p<0.05）。 

5.是否已請領退休金：已請領退休金（42.9%）者主要工作月收入未滿 25,250 元

的比例高於未請領（18.7%）者（p<0.05）。 
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25,250~未滿30,000元

30,000~未滿40,000元

40,000~未滿50,000元
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80,000~未滿90,000元

90,000~未滿100,000元

100,000元以上

不知道/拒答

0.0% 10.0% 20.0% 30.0%

23.3%

16.7%

18.5%

11.3%

8.2%

4.7%

2.7%

1.4%

1.6%

7.9%

3.7%

有效樣本數=1,038

平均月收入=43,921.03元
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五、銀髮就業者主要工作外，從事其他工作情形及其相關收入 

根據調查發現，僅 4.7%之銀髮就業者除了目前的主要工作外，還有從事其他工

作；反之，高達 95.3%則表示沒有。 

 

圖 4-22 銀髮就業者主要工作外，從事其他工作情形分析圖  

Q19.請問除了主要工作外，您是否還有其他工作？ (單選 ) (銀髮就業者（無酬家

屬工作者除外）有效樣本數=1,038) 

將銀髮就業者主要工作外，從事其他工作情形與基本資料進行交叉分析，發現

其態度與基本資料無顯著差異。（詳如附表 21） 

再針對 49 位除了主要工作外，還有從事其他工作之銀髮就業者，進一步詢問其

他工作每月收入大約是多少錢，發現銀髮就業者在其他工作上，以獲取 5,000~未滿

10,000 元（29.0%）的工作報酬所占比例較高，其次是未滿 5,000 元（16.2%），再其

次則是 10,000~未滿 15,000 元（11.3%）及 15,000~未滿 20,000 元（11.2%）。至於銀

髮就業者其他工作月收入分布情形，如圖 5-23 所示。若以平均月收入來看，在扣除

掉未表示意見者後，銀髮就業者其他工作之平均月收入約為 15,972.47 元。 

有效樣本數=1,038

有

4.7%

沒有

95.3%
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圖 4-23 銀髮就業者其他工作月收入分析圖  

Q20.請問其他工作每月收入大約是多少錢？ (單選 ) (除了主要工作外，還有從事

其他工作之銀髮就業者有效樣本數=49) 

將銀髮就業者其他工作月收入與基本資料進行交叉分析，發現其月收入與基本

資料無顯著差異（p>0.05）。（詳如附表 22） 

六、銀髮就業者每週平均工時 

從調查結果可知，銀髮就業者每週平均工時，以 40~44 小時（44.6%）占近 4 成

5 為大宗，其次是達 60 小時及以上（11.6%）及 20~29 小時（10.6%），而 50~59 小

時（9.0%）及未滿 20 小時（8.1%）再次之。至於銀髮就業者每週平均工作時間分布

情形，如圖 4-24 所示。若以平均數來看，每週平均工作時間約為 40.75 小時。 

 

圖 4-24 銀髮就業者每週平均工時分析圖  

Q21.請問您每週平均工作幾小時 (包含所有工作 )？________小時。(銀髮就業者有

效樣本數=1,048) 
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將銀髮就業者每週平均工時與基本資料進行交叉分析，發現其意見因生理性別、

年齡身分、是否曾因退休而離開原有工作及是否已請領退休金之不同達顯著差異

（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 23） 

1.生理性別：男性（45.1%）每週平均工時為 40~44 小時的比例高於女性（44.1%）

（p<0.05）。 

2.年齡身分：中高齡者（49.0%）每週平均工時為 40~44 小時的比例高於高齡者

（29.9%）（p<0.05）。 

3.是否曾因退休而離開原有工作：未曾退休離開原有工作（48.7%）者每週平均工

時為 40~44 小時的比例高於曾退休（31.0%）者（p<0.05）。 

4.是否已請領退休金：未請領退休金（47.9%）者每週平均工時為 40~44 小時的比

例高於已請領（30.3%）者（p<0.05）。 

七、銀髮就業者遭遇工作困難情形及其最主要困難問題 

調查銀髮就業者在工作上遭遇困難情形，發現近 7 成 5 沒有遭遇困難（74.9%）；

反之，約四分之一則有遇到工作困難情形（25.1%）。再進一步了解 262 位有工作困

難之銀髮就業者，其遭遇之問題，結果發現，「體力衰退」（32.2%）是主要面臨的困

難點；次要困難問題為「公司經營目標不實際或績效差」（17.5%）；再來則依序是「薪

資太低」（15.7%）、「業績及工作量負荷過重」（14.9%）及「工作發展前景不佳」（11.3%）

等。至於銀髮就業者遭遇工作之其他困難問題，如表 4-4 所示。 

表 4-4 銀髮就業者遭遇工作困難情形分析表  

項目 次數 百分比 

有遇到困難 262 25.1% 

體力衰退 85  32.2% 

公司經營目標不實際或績效差 46  17.5% 

薪資太低 41  15.7% 

業績及工作量負荷過重 39  14.9% 

工作發展前景不佳 30  11.3% 

工作時間太長 20  7.7% 

工作環境不佳 18  6.7% 

工作技術上的不勝任 13  5.1% 
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續表 4-4 銀髮就業者遭遇工作困難情形分析表  

項目 次數 百分比 

有遇到困難 262 25.1% 

擔心被裁員 11  4.0% 

人際關係不佳（非因年紀） 11  4.0% 

怕領不到退休金 10  3.7% 

擔心年紀大被逼退 9  3.4% 

擔心被減薪 7  2.8% 

主管領導風格不適應 7  2.7% 

擔心年紀大在職場產生人際關係衝突 6  2.2% 

難以兼顧家庭及工作 5  2.0% 

工作表現機會不多 4  1.7% 

擔心年紀大減少教育訓練機會 3  1.0% 

擔心年紀大減少升遷機會 2  0.9% 

工作時間需輪調 1  0.6% 

沒有特殊的專長 1  0.5% 

擔心公司外移 0 0.2% 

沒有遇到困難 786 74.9% 

Q22.請問您工作上有沒有遇到困難？【答有者追問】是哪些困難？ (可複選 ) (銀

髮就業者有效樣本數=1,048) 

註 1：因樣本加權後次數非整數，雖以四捨五入呈現，但次數相同者，實際百分比仍會有所差異。 

註 2：0 表示樣本經加權後，未及半數。 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 24） 

另外，再進一步詢問有遭遇工作困難之銀髮就業者上述所提出遭遇工作之困難

問題中，最主要的一項困難問題，結果顯示，以「體力衰退」（24.2%）為最主要困

難占多數，其次是「公司經營目標不實際或績效差」（14.3%），再其次依序是「業績

及工作量負荷過重」（12.5%）及「薪資太低」（10.7%）。至於銀髮就業者遭遇工作之

其他最主要困難問題分布情形，如圖 4-25 所示。 
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圖 4-25 銀髮就業者遭遇工作最主要困難問題分析圖  

Q22_1.請問在上列所勾選的困難中，哪一項是最主要的困難？ (單選 ) (銀髮就業

者有效樣本數=262) 

將銀髮就業者遭遇工作之主要困難問題與基本資料進行交叉分析，發現其意見

與基本資料無達顯著差異。（詳如附表 25） 

八、銀髮就業者向公司反映困難情形 

再繼續詢問有遭遇工作困難之銀髮就業者，是否曾經向公司反映自己所遭遇的

困難，在有向公司反映者中，有 5.4%表示公司有協助解決，另有 10.8%則表示公司

無協助解決；反之，有 43.7%則未向公司反映；此外，有部分銀髮就業者為雇主及

自營作業者，故不會有向公司反映的情形（40.1%）。 

若排除不會有向公司反映者，以進一步檢視銀髮就業者對於工作困難的反映情

形，結果顯示，未向公司反映者約占 72.9%；相反地，約 27.1%之銀髮就業者會向公

司反映，其中公司有協助解決約占 9.1%，公司無協助解決則約占 18.0%。 

13

體力衰退

公司經營目標不實際或績效差

業績及工作量負荷過重

薪資太低

工作發展前景不佳

工作環境不佳

工作技術上的不勝任

人際關係不佳(非因年紀)

工作時間太長

怕領不到退休金

擔心被裁員

擔心年紀大被逼退

擔心被減薪

主管領導風格不適應

工作表現機會不多

擔心年紀大在職場產生人際關係衝突

擔心年紀大減少升遷機會

擔心年紀大減少教育訓練機會

難以兼顧家庭及工作

沒有特殊的專長

工作時間需輪調

擔心公司外移

0.0% 10.0% 20.0% 30.0%

24.2%

14.3%

12.5%

10.7%

7.9%

4.2%

4.0%

3.6%

3.0%

2.5%

2.3%

2.2%

1.6%

1.6%

1.4%

1.2%

0.9%

0.7%

0.4%

0.3%

0.3%

0.2%

有效樣本數=262
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圖 4-26 銀髮就業者向公司反映困難情形分析圖  

Q23.請問您是否曾經向公司反映這些困難？【答有者追問】公司是否有協助解決

呢？ (單選 ) (有遭遇工作困難之銀髮就業者有效樣本數=262) 

將銀髮就業者向公司反映困難情形與基本資料進行交叉分析，發現其意見因年

齡身分之不同達顯著差異（p<0.05），其中中高齡者（6.5%）表示公司有協助解決的

比例高於高齡者（1.6%）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 26） 

九、銀髮就業者工作遇到溝通協調問題頻率 

針對銀髮就業者在最近 6 個月中，在工作過程中，是否曾與年輕的同事或主管

發生溝通協調的問題進行了解，經由調查發現，約 13.4%的銀髮就業者表示有發生

過上述之情形，其發生頻率包括常常發生（2.8%）、偶爾發生（7.1%）及很少發生

（3.5%）；反之，逾 8 成 5 表示沒有這種問題（86.4%）；另有 0.2%未表示意見。 

  

有效樣本數=262

公司有協助解決

5.4%

公司無協助解決

10.8%

未向公司反映

43.7%

雇主/自營作業者

不會有向公司反映

的情形

40.1%
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圖 4-27 銀髮就業者工作遇到溝通協調問題頻率分析圖  

Q24.請問您在最近 6 個月中，有沒有在工作過程中，和年輕的同事或主管發生溝

通協調的問題？【答有者追問】頻率是？ (可提示，單選 ) (銀髮就業者有效樣

本數=1,048) 

將銀髮就業者工作遇到溝通協調問題頻率與基本資料進行交叉分析，發現其態

度與基本資料無顯著差異。（詳如附表 27） 

十、銀髮就業者對工作調整方式之看法及減薪對要求工作調整之影響 

在銀髮就業者退休前，若因個人身體狀況或體能問題，會考慮要求公司做的工

作調整方式，係以「每週減少一些工作時數」（18.4%）所占比例較高，其次是「減

少承擔的責任」（9.1%），再其次則依序為「調整到體力負荷較少的部門工作」（7.2%）

及「允許部分工作在家完成」（3.2%）；相對地，多數銀髮就業者表示「不會提出更

改現有工作內容」（71.4%），比例達 7 成 1。 

表 4-5 銀髮就業者對工作調整方式之看法分析表  

項目 次數 百分比 

每週減少一些工作時數 193  18.4% 

減少承擔的責任 95  9.1% 

調整到體力負荷較少的部門工作 75  7.2% 

允許部分工作在家完成 33  3.2% 

不會提出更改現有工作內容 747  71.4% 

不知道/拒答 9  0.8% 

Q25.請問在您退休前，若因個人身體狀況或體能問題，會考慮要求公司做哪些工

作調整？ (逐一提示，可複選 ) (銀髮就業者有效樣本數=1,048) 

  

有效樣本數=1,048

常常發生

2.8%

偶爾發生

7.1%

很少發生

3.5%

沒有這種問題

86.4%

不知道/無意見

0.2%
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本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 28） 

再針對 291 位會要求做工作調整之銀髮就業者，進一步詢問若公司因為工作調

整之要求而減少其薪資，是否還會要求工作調整，結果發現，約 67.1%的銀髮就業

者表示仍會向公司要求進行工作調整；反之，約 32.9%則會因為被減薪，反而不會

提出工作調整之要求。 

 

圖 4-28 減薪對銀髮就業者要求工作調整之影響分析圖  

Q26.(Q25 勾選 01~04 或 97 者 )：如果公司因為這樣而減少您的薪資，您是不是

還會要求工作調整？ (單選 ) (會要求做工作調整之銀髮就業者有效樣本數

=291) 

將減薪對銀髮就業者要求工作調整之影響與基本資料進行交叉分析，發現其態

度與基本資料無顯著差異。（詳如附表 29） 

参、未就業者（或無就業意願者）先前就業概況 

一、銀髮未就業者最近一次主要工作職務別 

有關銀髮未就業者最近一次主要從事的工作，其工作職務係擔任主管及經理人

員所占比例較高，約占 16.0%，其次是專業人員（13.9%）及服務工作人員及售貨員

（13.6%），再其次是技藝、機械設備操作及組裝人員（12.3%）及基層技術工及勞力

工（12.0%），再來則依序是事務工作人員（11.1%）及技術員及助理專業人員（10.7%），

另有少數銀髮未就業者最近一次是擔任農、林、漁、牧業生產人員（2.4%）及從事

有效樣本數=291

是

67.1%
不是

32.9%
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軍人（0.7%）工作。另一方面，約 7.3%屬於未曾有工作經驗者。 

 

圖 4-29 銀髮未就業者最近一次主要工作職務別分析圖  

Q27.請問您最近一次的主要的工作 (職務 )是？ (銀髮未就業者有效樣本數=2,788) 

將銀髮未就業者最近一次主要工作職務別與基本資料進行交叉分析，發現其意

見因生理性別、年齡別、年齡身分、居住地區-依轄區劃分、居住地區-依六都劃分、

是否曾因退休而離開原有工作及是否已請領退休金之不同達顯著差異（p<0.05）。至

於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 30） 

（一）生理性別：男性（27.7%）最近一次工作擔任主管及經理人員的比例高於女性

（6.4%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：70-74 歲（17.8%）及 75 歲以上（17.3%）者最近一次工作擔任主管

及經理人員的比例較高；反之，55-59 歲（15.5%）及 60-64 歲（15.3%）者的

比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：高齡者（16.2%）最近一次工作擔任主管及經理人員的比例高於中

高齡者（15.4%）（p<0.05）。 

（四）居住地區-依轄區劃分：居住於桃竹苗區（19.7%）者最近一次工作擔任主管

及經理人員的比例較高；反之，居住於雲嘉南區（12.9%）者的比例較低

（p<0.05）。 

（五）居住地區-依六都劃分：居住於六都（16.5%）者最近一次工作擔任主管及經

理人員的比例高於居住於非六都（15.0%）者（p<0.05）。 

13

主管及經理人員

專業人員

技術員及助理專業人員

事務工作人員

服務工作人員及售貨員

農、林、漁、牧業生產人員

技藝、機械設備操作及組裝人員

基層技術工及勞力工

軍人

未曾有工作經驗

0.0% 10.0% 20.0%

16.0%

13.9%

10.7%

11.1%

13.6%

2.4%

12.3%

12.0%

0.7%

7.3%

有效樣本數=2,788
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（六）是否曾因退休而離開原有工作：曾退休離開原有工作（19.4%）者最近一次工作

擔任主管及經理人員的比例高於未曾退休（9.9%）者（p<0.05）。 

（七）是否已請領退休金：已請領退休金（20.1%）者最近一次工作擔任主管及經理

人員的比例高於未請領（11.0%）者（p<0.05）。 

二、銀髮未就業者最近一次主要工作從業身分 

關於最近一次主要工作從業身分，扣除掉未曾就業者後，有 5 成 7 銀髮未就業

者為受私人僱用者（57.3%），其次是受政府僱用者（22.3%），再其次依序是自營作

業者（無僱用員工）（12.0%）、雇主（有僱用員工）（7.7%）及無酬家屬工作者（0.7%）。 

 

圖 4-30 銀髮未就業者最近一次主要工作從業身分分析圖  

Q28.請問您最近一次主要工作的從業身分是？ (全部提示，單選 ) (銀髮未就業者

（未曾就業者除外）有效樣本數=2,583) 

將銀髮未就業者最近一次主要工作從業身分與基本資料進行交叉分析，發現其

意見因生理性別、年齡別、年齡身分、居住地區-依轄區劃分、居住地區-依六都劃

分、是否曾因退休而離開原有工作及是否已請領退休金之不同達顯著差異（p<0.05）。

至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 31） 

（一）生理性別：女性（62.3%）為私人受僱者的比例高於男性（51.7%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：55-59 歲（73.3%）者為私人受僱者的比例較高；反之，75 歲以上

（37.9%）者的比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：中高齡者（71.2%）為私人受僱者的比例高於高齡者（48.6%）

有效樣本數=2,583

雇主(有僱用員工)

7.7%

受政府僱用者

22.3%

受私人僱用者

57.3%

自營作業者(無

僱用員工)

12.0%

無酬家屬工作者

0.7%
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（p<0.05）。 

（四）居住地區-依轄區劃分：居住於桃竹苗區（62.1%）者為私人受僱者的比例較

高；反之，居住於高屏澎東區（47.8%）者的比例較低（p<0.05）。 

（五）居住地區-依六都劃分：居住於六都（59.9%）者為私人受僱者的比例高於居

住於非六都（51.7%）者（p<0.05）。 

（六）是否曾因退休而離開原有工作：未曾退休離開原有工作（64.4%）者為私人受

僱者的比例高於曾退休（54.0%）者（p<0.05）。 

（七）是否已請領退休金：未請領退休金（63.7%）者為私人受僱者的比例高於已請

領（52.7%）者（p<0.05）。 

三、銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作相關性質 

（一）主要工作是否從事臨時性或人力派遣工作 

調查發現，在 2,055 位最近一次主要工作為受政府或私人僱用者中，約 10.2%

係從事臨時性或人力派遣之工作；相反地，近 9 成則從事不屬於上述相關性質之工

作（89.8%）。 

 

圖 4-31 銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作是否從事臨時性或人力派遣工

作分析圖  

Q29.請問您最近一次主要工作是不是臨時性或人力派遣工作？ (單選 ) (受政府或

私人僱用者有效樣本數=2,055) 

有效樣本數=2,055

是

10.2%

不是

89.8%
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將銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作是否從事臨時性或人力派遣工作與

基本資料進行交叉分析，發現其態度因生理性別、教育程度、是否曾因退休而離開

原有工作及是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需之不同達顯著差異（p<0.05）。

至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 32） 

1.生理性別：女性（13.2%）最近一次主要工作是從事臨時性或人力派遣工作的比

例高於男性（6.9%）（p<0.05）。 

2.教育程度：國小及以下（23.1%）程度者最近一次主要工作是從事臨時性或人力

派遣工作的比例較高；反之，大學及以上（3.6%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

3.是否曾因退休而離開原有工作：未曾退休離開原有工作（16.0%）者最近一次主

要工作是從事臨時性或人力派遣工作的比例高於曾退休（7.8%）者（p<0.05）。 

4.是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需：擔心（13.0%）者最近一次主要工

作是從事臨時性或人力派遣工作的比例高於不擔心（8.9%）者（p<0.05）。 

（二）主要工作是全時工作或部分工時工作 

再針對 2,055 位最近一次主要工作為受政府或私人僱用者，詢問其最近一次主

要工作是屬於全時工作或部分工時工作，結果發現，高達 9 成 2 係屬於全時工作

（92.0%）；反之，約 8.0%的銀髮受僱者則從事部分工時工作。 

 

圖 4-32 銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作是全時工作或部分工時工作分析圖 

Q30.請問您最近一次主要工作是全時工作或部分工時工作？ (單選 ) (受政府或私

人僱用者有效樣本數=2,055) 

有效樣本數=2,055

全時工作

92.0%

部分工時

8.0%
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將銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作是從事全時工作或部分工時工作與基

本資料進行交叉分析，發現其意見因生理性別、教育程度及是否曾因退休而離開原有

工作之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 33） 

1.生理性別：女性（11.1%）最近一次主要工作是部分工時的比例高於男性（4.6%）

（p<0.05）。 

2.教育程度：國小及以下（18.5%）程度者最近一次主要工作是部分工時的比例較

高；反之，大學及以上（3.5%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

3.是否曾因退休而離開原有工作：未曾退休離開原有工作（12.3%）者最近一次主

要工作是部分工時的比例高於曾退休（6.3%）者（p<0.05）。 

（三）最近一次主要工作從事臨時性、人力派遣或部分工時工作原因及其最主要原因 

對於 268 位最近一次主要工作從事臨時性、人力派遣或部分工時者，進一步了

解其從事上述工作的原因，發現「貼補家用」（27.0%）及「能夠兼顧家庭照顧」（26.7%）

是主要原因；其次是因為「工作比較簡單」（16.0%）；再其次是基於「公司制度調整」

（12.4%）、「能選擇工作時段」（11.3%）等因素；其他原因還包括「找不到全時正職

工作」（9.9%）、「工作時間較短」（9.6%）及「打發時間」（9.2%）等。至於最近一次

工作從事臨時性、人力派遣或部分工時工作之其他原因，如表 4-6 所示。 

表 4-6 銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作從事臨時性、人力派遣或部分

工時工作原因分析表  

項目 次數 百分比 

貼補家用 72  27.0% 

能夠兼顧家庭照顧 72  26.7% 

工作比較簡單 43  16.0% 

公司制度調整 33  12.4% 

能選擇工作時段 30  11.3% 

找不到全時正職工作 27  9.9% 

工作時間較短 26  9.6% 

打發時間 25  9.2% 

體能及健康無法負荷全時工作 18  6.6% 

工作壓力較小 17  6.4% 

學歷不足，難以找正職工作 14  5.2% 



161 

 

續表 4-6 銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作從事臨時性、人力派遣或部

分工時工作原因分析表  

項目 次數 百分比 

朋友請託 12  4.5% 

工作地點離家近 7  2.5% 

能夠隨時離職 4  1.3% 

Q31.請問您最近一次主要工作是臨時性、人力派遣或部分工時工作的原因是什

麼？ (可複選 ) (從事臨時性、人力派遣或部分工時者有效樣本數=268) 

註：因樣本加權後次數非整數，雖以四捨五入呈現，但次數相同者，實際百分比仍會有所差異。 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 34） 

再進一步詢問銀髮未就業（受僱）者上述所提之最近一次主要工作是從事臨時

性、人力派遣或部分工時工作的原因中，最主要的一項原因，結果顯示，以想要「貼

補家用」（21.6%）所占比例較高；考量「能夠兼顧家庭照顧」（18.2%）居次；再其

次則是因為「公司制度調整」（11.6%）及認為「工作比較簡單」（10.9%）等因素。

至於銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作是從事臨時性、人力派遣或部分工時

工作之其他最主要原因分布情形，如圖 5-33 所示。 

 

圖 4-33 銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作從事臨時性、人力派遣或部分

工時工作最主要原因分析圖  

Q31_1.請問在上列所勾選的原因中，哪一項是最主要的原因？ (單選 ) (從事臨時

性、人力派遣或部分工時者有效樣本數=268) 

13

貼補家用

能夠兼顧家庭照顧

公司制度調整

工作比較簡單

找不到全時正職工作

能選擇工作時段

打發時間

學歷不足，難以找正職工作

體能及健康無法負荷全時工作

朋友請託

工作時間較短

工作地點離家近

工作壓力較小

能夠隨時離職

0.0% 10.0% 20.0% 30.0%

21.6%

18.2%

11.6%

10.9%

7.2%

7.1%

5.1%

4.9%

4.8%

3.4%

2.1%

1.4%

1.0%

0.7%

有效樣本數=268
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將銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作是從事臨時性、人力派遣或部分工

時工作之最主要原因與基本資料進行交叉分析，發現其意見與基本資料無顯著差異。

（詳如附表 35） 

（四）最近一次主要工作薪資計算方式 

最近一次主要工作的薪資計算方式，以近 8 成 5 屬於月薪制（84.8%）之比例

較高，其次是論件計酬（6.1%）居次，再來則依序是日薪制（4.7%）及時薪制（4.2%）。 

 

圖 4-34 銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作薪資計算方式分析圖  

Q32.請問您最近一次主要工作的薪資計算方式是屬於？ (全部提示，單選 ) (受政

府或私人僱用者有效樣本數=2,055) 

將銀髮未就業（受僱）者最近一次主要工作薪資計算方式與基本資料進行交叉

分析，發現其意見與基本資料無顯著差異。（詳如附表 36） 

四、銀髮未就業者最近一次主要工作月收入 

在銀髮未就業者（無酬家屬工作者除外）最近一次主要工作的每月收入部分，

透過調查發現，其每月收入以近四分之一未滿 25,250 元（24.6%）的比例較高，亦

即每月收入尚未達法定基本工資。其次是每月收入 30,000~未滿 40,000 元（15.0%），

再其次則是 25,250~未滿 30,000 元（12.8%）及 40,000~未滿 50,000 元（11.6%）。整

體來看，逾 6 成之最近一次主要工作每月收入大約落在未滿 50,000 元（64.0%）的

區間。至於銀髮未就業者最近一次主要工作月收入分布情形，如圖 5-35 所示。若以

平均月收入來看，在扣除掉未表示意見者後，銀髮未就業者主要工作之平均月收入

有效樣本數=2,055

月薪制

84.8%

時薪制

4.2%

日薪制

4.7%

論件計酬

6.1%

不知道/拒答

0.2%
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約為 46,228.83 元。 

 

圖 4-35 銀髮未就業者最近一次主要工作月收入分析圖  

Q33.請問您最近一次主要工作的每月收入大約為多少？ (單選 ) (銀髮未就業者

（無酬家屬工作者除外）有效樣本數=2,564) 

將銀髮未就業者最近一次主要工作月收入與基本資料進行交叉分析，發現其意

見因生理性別、年齡別、年齡身分、居住地區-依轄區劃分、居住地區-依六都劃分、

是否曾因退休而離開原有工作及是否已請領退休金之不同達顯著差異（p<0.05）。至

於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 37） 

（一）生理性別：女性（38.3%）最近一次主要工作月收入未滿 25,250 元的比例高

於男性（10.0%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：75 歲以上（28.6%）者最近一次主要工作月收入未滿 25,250 元的比

例較高；反之，65-69 歲（20.2%）者的比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：高齡者（24.9%）最近一次主要工作月收入未滿 25,250 元的比例

高於中高齡者（24.3%）（p<0.05）。 

（四）居住地區-依轄區劃分：居住於雲嘉南區（30.0%）者最近一次主要工作月收

入未滿 25,250 元的比例較高；反之，居住於北基宜花金馬區（21.3%）者的

比例較低（p<0.05）。 

（五）居住地區-依六都劃分：居住於非六都（24.9%）者最近一次主要工作月收入

未滿 25,250 元的比例高於居住六都（24.6%）者（p<0.05）。 
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5.5%

2.3%

1.1%

8.5%
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平均月收入=46,228.83元
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（六）是否曾因退休而離開原有工作：未曾退休離開原有工作（41.9%）者最近一次

主要工作月收入未滿 25,250 元的比例高於曾退休（17.1%）者（p<0.05）。 

（七）是否已請領退休金：未請領退休金（38.0%）者最近一次主要工作月收入未滿

25,250 元的比例高於已請領（15.5%）者（p<0.05）。 

五、銀髮未就業者最近一次主要工作外，從事其他工作情形及其相關收入 

據調查顯示，僅 4.0%之銀髮未就業者除了最近一次有主要工作外，當時還有從

事其他工作；反之，高達 96.0%則表示沒有。 

 

圖 4-36 銀髮未就業者最近一次主要工作外，從事其他工作情形分析圖  

Q34.請問除了主要工作外，您是否還有其他工作？ (單選 ) (銀髮未就業者（無酬

家屬工作者除外）有效樣本數=2,564) 

將銀髮未就業者最近一次主要工作外，從事其他工作情形與基本資料進行交叉分

析，發現其態度因年齡別、年齡身分、教育程度、居住地區-依轄區劃分、是否曾因

退休而離開原有工作、是否已請領退休金及是否擔心退休後經濟來源能否支應生活

所需之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 38） 

（一）年齡別：75 歲以上（7.5%）者有從事其他工作的比例較高；反之，60-64 歲

（1.9%）者的比例較低（p<0.05）。 

（二）年齡身分：高齡者（5.2%）有從事其他工作的比例高於中高齡者（2.1%）

（p<0.05）。 

（三）教育程度：國小及以下（6.6%）程度者有從事其他工作的比例較高；反之，

有效樣本數=2,564

有

4.0%

沒有

96.0%
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專科（1.4%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

（四）居住地區-依轄區劃分：居住於雲嘉南區（7.0%）者有從事其他工作的比例較

高；反之，居住於高屏澎東區（2.1%）及中彰投區（2.4%）者的比例較低

（p<0.05）。 

（五）是否曾因退休而離開原有工作：未曾退休離開原有工作（5.9%）者有從事其

他工作的比例高於曾退休（3.2%）者（p<0.05）。 

（六）是否已請領退休金：未請領退休金（5.9%）者有從事其他工作的比例高於已

請領（2.7%）者（p<0.05）。 

（七）是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需：不擔心（4.7%）者有從事其他

工作的比例高於擔心（2.8%）者（p<0.05）。 

再針對 103 位除了最近一次主要工作外，還有從事其他工作者，進一步詢問其

他工作每月收入大約是多少錢，發現銀髮未就業者在其他工作上，以 2 成 8 獲取未

滿 5,000 元（27.6%）之工作報酬的比例較高，其次是 5,000~未滿 10,000 元（17.5%），

再其次則是 10,000~未滿 15,000 元（12.2%）。至於銀髮未就業者其他工作月收入分

布情形，如圖 4-37 所示。若以平均月收入來看，在扣除掉未表示意見者後，銀髮未

就業者其他工作之平均月收入約為 16,133.14 元。 

 

圖 4-37 銀髮未就業者其他工作月收入分析圖  

Q35.請問其他工作每月收入大約是多少錢？ (單選 ) (除了最近一次主要工作外，

還有從事其他工作之銀髮未就者有效樣本數=103) 
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將銀髮未就業者其他工作月收入與基本資料進行交叉分析，發現其意見與基本

資料無顯著差異。（詳如附表 39） 

六、銀髮未就業者最近一次工作每週平均工時 

銀髮未就業者最近一次每週平均工時，係以4成4平均工作40~44小時（44.4%）

居多，其次是 45~49 小時（16.0%）及達 60 小時及以上（15.5%），再其次則是 50~59

小時（9.0%）。至於銀髮未就業者最近一次工作每週平均工時分布情形，如圖 4-38

所示。若以平均數來看，最近一次工作每週平均工作時間約為 46.15 小時。 

 

圖 4-38 銀髮未就業者最近一次工作每週平均工時分析圖  

Q36.請問您最近一次工作，每週平均工作幾小時 (包含所有工作 )？________小

時。 (銀髮未就業者有效樣本數=2,583) 

將銀髮未就業者最近一次工作每週平均工時與基本資料進行交叉分析，發現其

意見因生理性別、年齡別、年齡身分、教育程度、居住地區-依轄區劃分、居住地區

-依六都劃分、是否曾因退休而離開原有工作及是否已請領退休金之不同達顯著差異

（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 40） 

（一）生理性別：男性（49.5%）最近一次工作每週平均工時為 40~44 小時的比例高

於女性（39.9%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：70-74 歲（48.9%）者最近一次工作每週平均工時為 40~44 小時的比

例較高；反之，60-64 歲（36.2%）者的比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：高齡者（46.8%）最近一次工作每週平均工時為 40~44 小時的比例
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高於中高齡者（40.6%）（p<0.05）。 

（四）教育程度：專科（58.3%）程度者最近一次工作每週平均工時為 40~44 小時的

比例較高；反之，國小及以下（29.3%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

（五）居住地區-依轄區劃分：居住於北基宜花金馬區（48.5%）者最近一次工作每

週平均工時為 40~44 小時的比例較高；反之，居住於桃竹苗區（39.3%）者的

比例較低（p<0.05）。 

（六）居住地區-依六都劃分：居住於六都（44.7%）者最近一次工作每週平均工時

為 40~44 小時的比例高於居住於非六都（43.8%）者（p<0.05）。 

（七）是否曾因退休而離開原有工作：曾退休離開原有工作（50.7%）者每週平均工

時為 40~44 小時的比例高於未曾退休（30.9%）者（p<0.05）。 

（八）否已請領退休金：已請領退休金（52.9%）者最近一次工作每週平均工時為

40~44 小時的比例高於未請領（32.5%）者（p<0.05）。 

七、銀髮失業者尋職過程遭遇困難情形、困難問題及最主要困難問題 

由調查結果可知，逾 5 成銀髮失業者在找工作過程中，有遭遇困難（57.6%）；

反之，約 42.4%則表示沒有遇到困難情形。 

 

圖 4-39 銀髮失業者尋職過程遭遇困難情形分析圖  

Q37.(Q3 勾選 2 者 )：請問您在找工作的過程中，有沒有遭遇到困難？ (單選 ) (銀

髮失業者有效樣本數=20) 

有效樣本數=20

有
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將銀髮失業者尋職過程遭遇困難情形與基本資料進行交叉分析，發現其態度與

基本資料無顯著差異。（詳如附表 41） 

另針對有遭遇尋職困難之銀髮失業者進一步詢問在尋職過程中，所遭遇的困難

問題，結果發現，「被嫌年齡太大」（72.9%）是銀髮失業者遇到主要的困難問題，比

例占逾 7 成；其次是「缺乏工作機會/適合職缺少」（26.9%）；再其次則依序是「自

身健康問題影響到找工作」（16.9%）及「技能不足」（12.3%）。至於銀髮失業者尋職

過程遭遇之其他困難問題，如圖 4-40 所示。（詳如附表 42） 

整體來說，銀髮失業者所面臨的求職瓶頸，仍在於企業對於求職者的年齡歧視，

加上勞動市場缺少適合的相關工作機會或職缺，導致失業者無法順利就業，甚至可

能在勞動市場裡不斷遭遇求職挫折，最終反而成為長期失業者或怯志工作者。 

 

圖 4-40 銀髮失業者尋職過程遭遇困難問題分析圖  

Q38.請問您遭遇到哪些困難？ (可複選 ) (有遭遇尋職困難之銀髮失業者有效樣本

數=12) 

再進一步針對銀髮失業者，詢問上述提及尋職過程遭遇之困難問題中，最主要

的一項困難問題，透過調查顯示，「被嫌年齡太大」（53.6%）仍是銀髮失業者認為求

職時，所遇到最主要的困難問題，有半數以上深受企業年齡歧視的困擾，「缺乏工作

機會/適合職缺少」（13.7%）則居次，而「自身健康問題影響到找工作」（8.3%）再

次之。至於銀髮失業者尋職過程遭遇之最主要困難問題，如圖 4-41 所示。 
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圖 4-41 銀髮失業者尋職過程遭遇最主要困難問題分析圖  

Q38_1.請問在上列所勾選的困難中，哪一項是最主要的困難？ (單選 ) (有遭遇尋

職困難之銀髮失業者有效樣本數=12) 

將銀髮失業者尋職過程遭遇困難情形與基本資料進行交叉分析，發現其態度與

基本資料無顯著差異。（詳如附表 43） 

肆、銀髮人力未來就業需求 

一、銀髮非勞動力考慮重新回歸職場情況 

關於讓銀髮非勞動力考慮重新回歸職場的情況，透過調查發現，約 18.6%的銀

髮非勞動力仍具有重新回歸職場的意願；反之，達 8 成 1 則表示「無任何回歸職場

的意願」（81.4%）。 

再進一步探究銀髮非勞動力會考慮重新回歸的情況，主要係以「出現經濟方面

的不安全感」（36.2%）占逾 3 成 6 之比例較高；其次有 2 成 5 認為「企業提供適合

中高齡的友善職場環境」（25.3%）；再其次則是 2 成 2 表示「有適合經驗傳承的職

缺機會」（21.9%），其他項目還包括「有適合的職業媒合機會」（18.3%）、「有更多短

期或部分工時職缺」（16.9%）及「親友邀約一起工作」（16.2%）等情況。至於讓銀

髮非勞動力重新回歸職場之其他情況，如表 4-7 所示。 
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表 4-7 銀髮非勞動力考慮重新回歸職場情況分析表  

項目 次數 百分比 

有回歸職場意願 514 18.6% 

出現經濟方面的不安全感 186  36.2% 

企業提供適合中高齡的友善職場環境 130  25.3% 

有適合經驗傳承的職缺機會 113  21.9% 

有適合的職業媒合機會 94  18.3% 

有更多短期或部分工時職缺 87  16.9% 

親友邀約一起工作 83  16.2% 

有適合的職業訓練課程 82  15.9% 

有協助解決家人照顧的方式 81  15.8% 

改善中高齡就業歧視 80  15.7% 

提供職業訓練課程經費補助 67  13.0% 

自身健康與體力狀況良好 48  9.3% 

無任何回歸職場的意願 2,254 81.4% 

Q39.(Q3 勾選 3 者 )：請問在什麼情況下，會讓您考慮重新回歸職場？ (逐一提示，

可複選 ) (銀髮非勞動力有效樣本數=2,768) 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 44） 

二、銀髮族未來尋職工作與之前工作相關性 

此外，在銀髮人力未來就業需求部分，特針對 1,582 位表示未來可能仍有就業

需求之銀髮族，包括 1,048 位銀髮就業者、20 位銀髮失業者及 514 位有考慮重新回

歸職場之銀髮非勞動力進一步詢問未來在找工作時，是否會尋找與之前工作相關性

較高的工作。 

經由調查顯示，會尋找與之前工作相關性較高者約占 31.9%；反之，約 23.5%

持相反意見，表示不會找與之前工作有較高相關性的工作；而有 12.0%則對於未來

工作相關性之選擇，抱持不一定的看法，另有 0.6%未對此問題表示任何意見，亦有

0.4%係屬於有工作意願，但無工作經驗者；另一方面，約 31.6%則認為目前的工作

是退休前的最後一份工作，故未來無任何找工作需求。 
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圖 4-42 未來尋職工作與之前工作相關性分析圖  

Q40.如果未來還有就業需求，您會找與之前工作相關性較高的工作嗎？ (單選 ) 

(未來可能仍有就業需求之銀髮族有效樣本數=1,582) 

再針對銀髮勞動力及非勞動力，進一步了解兩者對於未來尋職工作與之前工作

相關性之態度，結果發現，在工作相關性選擇上，會選擇與之前工作相關性較高者，

銀髮勞動力占 27.4%，銀髮非勞動力占 41.4%；反之，不會選擇與之前工作相關性

較高之銀髮勞動力占 17.5%，銀髮非勞動力占 35.9%；而持有不一定意見者，銀髮

勞動力占 7.8%，銀髮非勞動力占 20.8%。關於銀髮勞動力及非勞動力未來尋職工作

與之前工作相關性分布情形，如圖 4-43 所示。 

 

圖 4-43 銀髮勞動力及非勞動力未來尋職工作與之前工作相關性分析圖  

將銀髮族未來尋職工作與之前工作相關性與基本資料進行交叉分析，發現其態

度與基本資料無顯著差異。（詳如附表 45） 
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三、銀髮族有轉換工作需求之就業協助 

對於 1,082 位未來還有找工作需求之銀髮族，詢問未來有轉換工作需求之就業

協助，發現以「推介就業及媒合」（35.3%）所占比例較高；其次是「政府的薪資補

貼」（31.8%）；再其次則依序是「職業訓練」（29.4%）及「就業諮詢服務」（27.6%）。

至於銀髮族有轉換工作需求之其他就業協助，如表 4-8 所示。 

再來針對銀髮勞動力及非勞動力，進一步分析兩者對於轉換工作之就業協助的

看法，調查結果顯示，銀髮勞動力主要需要「推介就業及媒合」（30.4%）及「政府

的薪資補貼」（29.9%）之協助比例較高，約占 3 成；其次是「職業訓練」（25.3%）

及「就業諮詢服務」（25.7%），占逾 2 成 5。 

另一方面，銀髮非勞動力則以 4 成 1 需要「推介就業及媒合」（40.8%）占多數；

其次是「政府的薪資補貼」（34.0%）及「職業訓練」（34.0%）；再來則是「就業諮詢

服務」（29.8%）及「客製化就業服務」（22.3%）等協助。 

表 4-8 有轉換工作需求之就業協助分析表  

項目 
次數 

(n=1,082) 
百分比 

勞動狀態 

勞動力 

(n=568) 

非勞動力 

(n=514) 

推介就業及媒合 382  35.3% 30.4% 40.8% 

政府的薪資補貼 344  31.8% 29.9% 34.0% 

職業訓練 318  29.4% 25.3% 34.0% 

就業諮詢服務 299  27.6% 25.7% 29.8% 

客製化就業服務 215  19.8% 17.6% 22.3% 

職涯輔導諮詢 176  16.2% 15.4% 17.2% 

提供工作輔具降低體能限制 163  15.0% 12.2% 18.2% 

都不需要 293  27.1% 32.8% 20.7% 

不知道/拒答 42  3.9% 3.3% 4.6% 

Q41.請問未來有轉換工作的需求，您會需要哪方面的就業協助？ (逐一提示，可

複選 ) (未來有找工作需求之銀髮族有效樣本數=1,082) 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 46） 
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四、銀髮族期待下一個工作職務別 

關於銀髮族期待從事的下一個工作，由調查可知，係以從事服務工作人員及售

貨員的比例較高，約占 23.0%，其次是專業人員（13.4%）及事務工作人員（12.7%），

再其次則是技術員及助理專業人員（10.8%）。至於銀髮族期待下一個工作職務別分

布情形，如圖 4-44 所示。 

 

圖 4-44 銀髮族期待下一個工作職務別分析圖  

Q42.若未來想找工作，請問您期待下一個工作是？ (單選 ) (未來有找工作需求之

銀髮族有效樣本數=1,082) 

再從銀髮勞動力及非勞動力來看兩者所期待下一個工作之職務別，發現均以期

待從事服務工作人員及售貨員的比例較高，前者約占 21.7%，後者約占 24.2%；在

次高職務別方面，銀髮勞動力期待從事專業人員（13.6%），而銀髮非勞動力則期待

從事事務工作人員（13.9%）及專業人員（13.1%）；而第三期待之工作職務別，銀髮

勞動力為事務工作人員（11.7%），銀髮非勞動力則為技術員及助理專業人員（11.5%）。

至於銀髮勞動力及非勞動力期待下一個工作職務別分布情形，詳見圖 4-45。 
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圖 4-45 銀髮勞動力及非勞動力期待下一個工作職務別分析圖  

將銀髮族期待下一個工作職務別與基本資料進行交叉分析，發現其意見因生理

性別、年齡別、居住地區-依轄區劃分、居住地區-依六都劃分及是否已請領退休金之

不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 47） 

（一）生理性別：女性（29.1%）期待下一個工作從事服務工作人員及售貨員的比例

高於男性（16.2%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：75 歲以上（25.3%）者期待下一個工作從事服務工作人員及售貨員

的比例較高；反之，65-69 歲（20.5%）及 70-74 歲（20.8%）者的比例較低

（p<0.05）。 

（三）居住地區-依轄區劃分：居住於桃竹苗區（32.5%）者期待下一個工作從事服

務工作人員及售貨員的比例較高；反之，居住於中彰投區（20.3%）者的比例

較低（p<0.05）。 

（四）居住地區-依六都劃分：居住於非六都（25.2%）者期待下一個工作從事服務

工作人員及售貨員的比例高於居住於六都（21.9%）者（p<0.05）。 

（五）是否已請領退休金：未請領退休金（24.6%）者期待下一個工作從事服務工作

人員及售貨員的比例高於已請領（19.8%）者（p<0.05）。 
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五、銀髮族期待下一個工作型態、願意從事部分工時工作原因及其最主要

原因、可接受每週工作時數、最需要之創業協助 

（一）期待下一個工作型態 

對於未來下一個工作型態的期待，調查發現，銀髮族以期待「從事兼職/部分工

時」（58.4%）占大宗，占逾 5 成之比例；其次是「全時、正式工作」（24.8%），約占

2 成 5；再其次則是約 1 成的「承攬或專案工作」（9.7%）。至於銀髮族期待下一個工

作型態分布情形，如表 4-9 所示。 

若從銀髮勞動力及非勞動力的期待來看，兩者均以逾 5 成期待「從事兼職/部分

工時」（51.7%/65.7%）占多數；再者，兩者亦皆以期待從事「全時、正式工作」為

次要工作型態（29.9%/19.2%）；但銀髮勞動力期待「自行創業」（10.6%）位於第三，

而銀髮非勞動力則是期待從事「承攬或專案工作」（10.1%）。 

表 4-9 銀髮族期待下一個工作型態分析表  

項目 
次數 

(n=1,082) 
百分比 

勞動狀態 

勞動力 

(n=568) 

非勞動力 

(n=514) 

從事兼職/部分工時(比全時勞工上班時數有縮

短者) 
631  58.4% 51.7% 65.7% 

全時、正式工作(每天上班 8 小時，每週上班 40

小時) 
268  24.8% 29.9% 19.2% 

承攬或專案工作(接案) 105  9.7% 9.4% 10.1% 

自行創業 85  7.9% 10.6% 4.9% 

派遣工作(人力派遣) 54  5.0% 4.4% 5.7% 

都可以 44  4.1% 3.8% 4.4% 

不知道/拒答 53  4.9% 5.1% 4.7% 

Q43.那您期待未來下一個工作型態是屬於？ (提示選項 1-5，可複選 ) (未來有找工

作需求之銀髮族有效樣本數=1,082) 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 48） 
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（二）願意從事部分工時工作原因及其最主要原因、可接受每週之工時 

對於 631 位期待從事兼職/部分工時之銀髮族，進一步詢問其願意從事部分工時

工作的原因，結果發現，以「能選擇工作時段」（33.8%）、「打發時間」（32.7%）、「工

作時間較短」（31.5%）及「體能及健康無法負荷全時工作」（30.0%）等緣由占 3 成

比例居多；再來則依序是「工作壓力較小」（21.4%）、「貼補家用」（19.2%）、「能夠

兼顧家庭照顧」（18.5%）及「工作比較簡單」（14.9%）等原因。至於銀髮族願意從

事部分工時工作之其他原因，如表 4-10 所示。 

若從銀髮勞動力及非勞動力從事兼職/部分工時原因來看，銀髮勞動力係以「打

發時間」（36.3%）所占比例較高；而「能選擇工作時段」（33.8%）居次；「體能及健

康無法負荷全時工作」（30.1%）及「工作時間較短」（29.1%）再次之。在銀髮非勞

動力部分，則以「能選擇工作時段」（33.7%）及「工作時間較短」（33.5%）占多數；

其次是「體能及健康無法負荷全時工作」（30.0%）及「打發時間」（29.5%）；再其次

則是「工作壓力較小」（23.8%）。 

表 4-10 銀髮族願意從事部分工時工作原因分析表  

項目 
次數 

(n=631) 
百分比 

勞動狀態 

勞動力 

(n=294) 

非勞動力 

(n=337) 

能選擇工作時段 213  33.8% 33.8% 33.7% 

打發時間 206  32.7% 36.3% 29.5% 

工作時間較短 199  31.5% 29.1% 33.5% 

體能及健康無法負荷全時工作 190  30.0% 30.1% 30.0% 

工作壓力較小 135  21.4% 18.6% 23.8% 

貼補家用 121  19.2% 21.2% 17.5% 

能夠兼顧家庭照顧 117  18.5% 16.3% 20.5% 

工作比較簡單 94  14.9% 12.3% 17.2% 

不希望與社會脫節 31  5.0% 5.3% 4.7% 

工作與興趣相符 17  2.7% 3.3% 2.1% 

找不到全時正職工作 12  2.0% 1.0% 2.8% 

能夠隨時離職 6  0.9% 0.3% 1.4% 

Q44.請問您願意從事部分工時工作的原因是？ (可複選 ) (期待從事兼職 /部分工時

之銀髮族有效樣本數=631) 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 49） 
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再進一步詢問願意從事兼職/部分工時者上述所提原因中，最主要的一項原因，

結果顯示，「能選擇工作時段」（20.7%）所占比例較高；基於「體能及健康無法負荷

全時工作」（19.2%）居次；再其次則是為了「打發時間」（16.4%）。至於銀髮族願意

從事部分工時工作之其他最主要原因分布情形，如圖 4-46 所示。 

 

圖 4-46 銀髮族願意從事部分工時工作最主要原因分析圖  

Q44_1.請問在上列所勾選的原因中，哪一項是最主要的原因？ (單選 ) (期待從事

兼職 /部分工時之銀髮族有效樣本數=631) 

對於銀髮勞動力及非勞動力願意從事部分工時工作之最主要原因，調查顯示，

兩者認為最主要的原因分布情形相似，均以「能選擇工作時段」（20.5%/20.9%）、「體

能及健康無法負荷全時工作」（19.1%/19.4%）及「打發時間」（18.9%/14.2%）為主。 

 

圖 4-47 銀髮勞動力及非勞動力願意從事部分工時工作最主要原因分析圖  
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將銀髮族願意從事部分工時工作最主要原因與基本資料進行交叉分析，發現其意

見因生理性別、年齡身分、居住地區-依六都劃分、是否曾因退休而離開原有工作及

是否已請領退休金之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。

（詳如附表 50） 

1.生理性別：男性（21.3%）因為能選擇工作時段而從事部分工時工作的比例高於

女性（20.2%）（p<0.05）。 

2.年齡身分：中高齡者（24.3%）因為能選擇工作時段而從事部分工時工作的比例

高於高齡者（12.2%）（p<0.05）。 

3.居住地區-依六都劃分：居住於非六都（25.8%）者因為能選擇工作時段而從事

部分工時工作的比例高於居住於六都（18.1%）者（p<0.05）。 

4.是否曾因退休而離開原有工作：未曾退休離開原有工作（25.5%）者因為能選擇

工作時段而從事部分工時工作的比例高於曾退休（15.2%）者（p<0.05）。 

5.是否已請領退休金：未請領退休金（24.3%）者因為能選擇工作時段而從事部分

工時工作的比例高於已請領（15.2%）者（p<0.05）。 

再針對 631 位期待從事兼職/部分工時之銀髮族，進一步詢問可接受每週工時，

發現逾 10 小時~20 小時（含）（1 天工作 4 小時以下）（46.6%）是多數每週可接受

的工作時數，約占 4 成 7，其次則是 2 成 3 可接受每週逾 20 小時~30 小時（含）（1

天工作 6 小時以下）（22.9%），再其次則是逾 30 小時~40 小時（含）（1 天工作 8 小

時以下）（19.4%）。至於銀髮族可接受每週之工時分布情形，如圖 4-48 所示。 

若扣除掉不知道/拒答者後，銀髮族從事兼職/部分工時工作可接受每週平均工

作時數，約為 22.37 小時，換言之，亦即平均 1 天工作 4-5 小時。 
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圖 4-48 銀髮族可接受每週工作時數分析圖  

Q45.請問您最多可接受每週工作幾小時？ (單選 ) (期待從事兼職 /部分工時之銀髮

族有效樣本數=631) 

再觀察銀髮勞動力及非勞動力對於從事兼職/部分工時工作可接受的每週工時，

經由調查顯示，兩者皆以逾 10小時~20小時（含）（1天工作 4小時以下）（38.6%/53.5%）

為主要可接受的每週工作時數，其次是逾 20 小時~30 小時（含）（1 天工作 6 小時

以下）（27.5%/19.0%），再其次則是逾 30 小時~40 小時（含）（1 天工作 8 小時以下）

（20.8%/18.2%），其中也可發現銀髮非勞動力相對銀髮勞動力偏好每週在逾 10 小

時~20 小時（含）（1 天工作 4 小時以下）之間。關於銀髮勞動力及非勞動力可接受

每週之工時，如圖 4-49 所示。 

若扣除掉不知道/拒答者後，銀髮勞動力從事部分工時工作可接受每週平均工作

時數，約為 23.76 小時，而銀髮非勞動力則為 21.16 小時。 

 

圖 4-49 銀髮勞動力及非勞動力可接受每週之工時分析圖  
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將銀髮族可接受每週工作時數與基本資料進行交叉分析，發現其意見因生理性

別、年齡身分、勞動狀態、是否曾因退休而離開原有工作及是否已請領退休金之不

同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 51） 

1.生理性別：女性（49.6%）可接受每週工時逾 10 小時~20 小時（含）的比例高

於男性（41.8%）（p<0.05）。 

2.年齡身分：高齡者（50.9%）可接受每週工時逾 10 小時~20 小時（含）的比例

高於中高齡者（44.5%）（p<0.05）。 

3.勞動狀態：非勞動力（53.5%）者可接受每週工時逾 10 小時~20 小時（含）的

比例高於勞動力（38.6%）者（p<0.05）。 

4.是否曾因退休而離開原有工作：曾退休離開原有工作（49.3%）者可接受每週工

時逾 10 小時~20 小時（含）的比例高於未曾退休（44.1%）者（p<0.05）。 

5.是否已請領退休金：已請領退休金（51.2%）者可接受每週工時逾 10 小時~20 小

時（含）的比例高於未請領（43.3%）者（p<0.05）。 

（三）最需要之創業協助 

另外，針對 85 位期待下一個工作型態為自行創業者，詢問其最需要獲得哪方面

的創業協助，結果發現，需要「低利創業貸款申請」（38.3%）占多數；其次是「創

業所需的技能」（32.7%），兩者均占 3 成以上之比例；再來則依序是「創業期間客製

化協助」（28.2%）、「創業諮詢及輔導」（27.5%）及「相關創業研習課程」（26.0%）；

反之，表示都不需要者約占 24.6%。 

再從銀髮勞動力及非勞動力的需求來看，銀髮勞動力以需要「低利創業貸款申

請」（36.2%）所占比例較高；「創業所需的技能」（25.2%）居次；而「相關創業研習

課程」（23.5%）則再次之。在銀髮非勞動力部分，則以需要「創業諮詢及輔導」（51.9%）、

「創業期間客製化協助」（51.0%）及「創業所需的技能」（50.5%）占逾 5 成比例較

多；其次是「低利創業貸款申請」（43.3%）；再其次則是「相關創業研習課程」（32.0%）。 
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表 4-11 銀髮族最需要之創業協助分析表  

項目 
次數 

(n=85) 
百分比 

勞動狀態 

勞動力 

(n=60) 

非勞動力 

(n=25) 

低利創業貸款申請 33  38.3% 36.2% 43.3% 

創業所需的技能 28  32.7% 25.2% 50.5% 

創業期間客製化協助 24  28.2% 18.7% 51.0% 

創業諮詢及輔導 23  27.5% 17.3% 51.9% 

相關創業研習課程 22  26.0% 23.5% 32.0% 

都不需要 21  24.6% 30.7% 10.2% 

不知道/拒答 1  1.7% 2.3% - 

Q46.請問您認為您最需要獲得哪方面的創業協助？ (逐一提示，可複選 ) (期待從

事自行創業者有效樣本數=85) 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 52） 

此外，因本次調查中並未針對銀髮族退休是屬於屆齡退休或自願退休進行了解，

因此特針對曾因為退休而離開原工作之銀髮族，以 65 歲劃分為 65 歲以前及 65 歲

以後兩個類群，並分析其對工作選擇的意向，經調查發現，對於工作職務別的擇選，

兩類群銀髮族均以期待「服務工作人員及售貨員」(分別為 19.9%、21.6%)為主；而

65 歲以前曾退休者較期待從事「技術員及助理專業人員」(13.5%)的比例高於 65 歲

以後曾退休者的 9.9%；65 歲以後曾退休者則以期待從事「事務工作人員」(14.5%)

的比例高於 65 歲以前曾退休者的 11.5%。 

而在工作型態方面，調查顯示，不論 65 歲以前或 65 歲以後曾退休者均以期待

「從事兼職/部分工時」(分別為 62.4%、67.8%)的比例較高，均占逾 6 成，且以 65

歲以後曾退休者期待的比例高於 65 歲以前曾退休者；而 65 歲以前曾退休者則以期

待從事「全時、正式工作」(22.9%)及「自行創業」(7.2%)的比例高於 65 歲以後曾退

休者的 19.7%及 3.6%。 

整體來說，65 歲以前或 65 歲以後曾退休者對於未來工作擇選之趨勢並無太大

差異，但對於工作職務(如技術員及助理專業人員或事務工作人員)及工作型態(如全

時、正式工作、兼職/部分工時或自行創業)的偏好及期待則略有程度上的差異性。 
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表 4-12 曾因退休而離開原工作之銀髮族選擇下一個工作職務別及工作型態分析表 

項目 

曾因為退休而離開原工作 

之銀髮族 

65 歲以前 65 歲以後 

期待下一個工作 

職務別 

主管及經理人員 7.2% 7.6% 

專業人員 12.3% 11.8% 

技術員及助理專業人員 13.5% 9.9% 

事務工作人員 11.5% 14.5% 

服務工作人員及售貨員 19.9% 21.6% 

農、林、漁、牧業生產人員 1.8% 1.4% 

技藝、機械設備操作及組裝人員 10.6% 8.8% 

基層技術工及勞力工 10.8% 8.7% 

不知道/拒答 12.4% 15.5% 

*期待下一個工作 

型態 

全時、正式工作(每天上班 8 小時，

每週上班 40 小時) 
22.9% 19.7% 

從事兼職/部分工時(比全時勞工上班

時數有縮短者) 
62.4% 67.8% 

派遣工作(人力派遣) 6.5% 5.2% 

承攬或專案工作(接案) 9.7% 9.1% 

自行創業 7.2% 3.6% 

都可以 3.0% 5.4% 

不知道/拒答 2.7% 5.4% 

註：百分比係以直行計算呈現；*表示複選題，故總計不會等於 100.0%。 

六、銀髮族選擇下一個工作重視的條件因素 

針對銀髮族未來尋找工作，調查其選擇下一個工作重視的條件因素，發現「工

作地點遠近」（42.9%）所占比例較高；其次是「自身健康與體力狀況」（38.3%）；再

其次是「工時長短（全時或部分工時）」（26.5%）；其他項目還包括「薪資待遇」（18.6%）、

「工作內容具價值意義」（16.5%）、「與興趣相符」（11.1%）及「簡單容易上手」（10.5%）

等。至於銀髮族選擇下一個工作重視的其他條件因素，如表 4-12 所示。 

若從銀髮勞動力及非勞動力來看，銀髮勞動力主要較重視「工作地點遠近」

（38.3%）；「自身健康與體力狀況」（36.3%）居次；「工時長短（全時或部分工時）」

（23.4%）再次之。而銀髮非勞動力同樣以「工作地點遠近」（48.0%）為較重視的條

件因素；其次是「自身健康與體力狀況」（40.4%）；再其次則是「工時長短（全時或
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部分工時）」（29.9%）。整體來說，工作地點、健康或體力狀況及工時長短等面向是

銀髮族在選擇工作時主要會考慮的條件因素。 

表 4-13 銀髮族選擇下一個工作重視的條件因素分析表  

項目 
次數 

(n=1,082) 
百分比 

勞動狀態 

勞動力 

(n=568) 

非勞動力 

(n=514) 

工作地點遠近 464  42.9% 38.3% 48.0% 

自身健康與體力狀況 414  38.3% 36.3% 40.4% 

工時長短（全時或部分工時） 287  26.5% 23.4% 29.9% 

薪資待遇 201  18.6% 19.1% 18.0% 

工作內容具價值意義 179  16.5% 17.8% 15.1% 

與興趣相符 120  11.1% 10.2% 12.2% 

簡單容易上手 114  10.5% 10.6% 10.4% 

休假日多寡 104  9.6% 9.7% 9.5% 

職場人際關係 89  8.2% 7.3% 9.3% 

能夠兼顧家庭照顧 65  6.0% 6.0% 6.1% 

具有學習技能的機會 53  4.9% 5.9% 3.7% 

工作環境 50  4.7% 4.9% 4.4% 

家人的支持與看法 42  3.9% 2.8% 5.1% 

請假容易程度 39  3.6% 4.0% 3.3% 

工作壓力較小 35  3.3% 3.6% 2.9% 

公司制度完善 32  3.0% 2.6% 3.3% 

工作發展穩定 30  2.7% 3.6% 1.8% 

升遷機會 9  0.9% 1.0% 0.7% 

工作發展前景 0  0.0% 0.0% - 

沒有任何限制 27  2.5% 3.0% 1.9% 

不知道/拒答 41  3.7% 5.0% 2.4% 

Q47.若未來想找工作，請問您在選擇下一個工作會比較重視哪些條件因素？ (可

複選 ) (未來有找工作需求之銀髮族有效樣本數=1,082) 

註：0 表示樣本經加權後，未及半數；0.0%表示百分比未及 0.1%。 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 53） 

另外，因本次調查並未針對期待未來下一個工作選擇全時、正式工作者，調查

其擇選該工作型態之原因，因此特以有選擇全時、正式工作之銀髮族為對象，進一

步分析其重視下一個工作的條件因素，以藉此探討這類銀髮族選擇全時、正式工作

的可能原因，結果發現，不論選擇全時、正式工作之就業者、失業者或非勞動力，
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其重視下一個工作條件因素，主要包括「工作地點遠近」(分別為 38.9%、46.8%、

52.8%)、「自身健康與體力狀況」(分別為 33.7%、36.6%、24.4%)、「薪資待遇」(分

別為 32.3%、28.5%、29.0%)及「工時長短(全時或部分工時)」(分別為 23.5%、16.9%、

20.3%)等。由上述可知，期待從事全時、正式工作之銀髮族對於工作型態的擇選，

除了考量薪資待遇及工作地點遠近外，還會評估自己的健康及體能是否可以負荷工

作量，以及對於工時長短的重視，其中非勞動力會較重視「工作地點遠近」；失業者

則比較看重「自身健康與體力狀況」；至於就業者則是「薪資待遇」及「工時長短」。 

表 4-14 選擇全時、正式工作之銀髮族選擇下一個工作重視的條件因素分析表 

項目 
選擇全時、正式工作之銀髮族 

就業者 失業者 非勞動力 

*選擇下一個

工作重視的 

條件因素 

工作內容具價值意義 14.9% 15.3% 13.4% 

薪資待遇 32.3% 28.5% 29.0% 

自身健康與體力狀況 33.7% 36.6% 24.4% 

休假日多寡 16.0% 5.5% 5.6% 

請假容易程度 5.0% 5.8% 2.0% 

職場人際關係 8.2% 6.1% 0.9% 

工作地點遠近 38.9% 46.8% 52.8% 

升遷機會 1.6% 2.5% - 

工時長短(全時或部分工時) 23.5% 16.9% 20.3% 

家人的支持與看法 1.9% 2.7% 4.1% 

具有學習技能的機會 4.3% 7.7% 2.0% 

能夠兼顧家庭照顧 7.1% 4.7% - 

工作發展穩定 6.2% 6.6% 4.4% 

與興趣相符 5.6% 8.1% 1.3% 

簡單容易上手 9.8% 8.6% 10.4% 

公司制度完善 6.0% 9.3% 5.1% 

工作環境 7.2% 9.2% 5.1% 

工作壓力較小 3.3% 1.0% 6.5% 

工作發展前景 - 1.2% - 

沒有任何限制 3.7% 4.4% 3.7% 

不知道/拒答 1.7% 3.4% - 

註：百分比係以直行計算呈現；*表示複選題，故總計不會等於 100.0%。 
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七、銀髮族能接受之最低薪資待遇 

對於銀髮族能接受之最低薪資待遇，透過調查顯示，係以近四分之一認為最低

可接受月薪 25,250~未滿 30,000 元（24.5%）所占比例較高，其次是 30,000~未滿

40,000 元（17.7%），再其次則是 20,000~未滿 25,250 元（14.3%）。至於銀髮族能接

受之最低薪資待遇分布情形，如圖 4-50 所示。 

在扣除掉不知道/拒答者後，銀髮族能接受之最低薪資待遇，平均約為 27,146.67

元，高於目前資本工資 25,250 元。 

 

圖 4-50 銀髮族能接受之最低薪資待遇分析圖  

Q48.以月薪來看，請問您能接受最低薪資待遇是多少？ (單選 ) (未來有找工作需

求之銀髮族有效樣本數=1,082) 

在銀髮勞動力及非勞動力方面，調查發現，銀髮勞動力能接受之最低薪資待遇，

主要以月薪 25,250~未滿 30,000 元（25.7%）占多數，再來是 30,000~未滿 40,000 元

（22.5%），然後是 20,000~未滿 25,250 元（10.9%）及 15,000~未滿 20,000 元（10.4%）。 

至於銀髮非勞動力，同樣以月薪 25,250~未滿 30,000 元（23.3%）居多，其次是

20,000~未滿 25,250 元（18.1%），再其次則是 15,000~未滿 20,000 元（12.9%）及

30,000~未滿 40,000 元（12.3%）。 

若扣除掉不知道/拒答者後，銀髮勞動力能接受之最低薪資待遇，平均月薪約為

29,057.42 元，而銀髮非勞動力則約為 24,954.63 元。由此可知，銀髮勞動力能接受
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之最低薪資待遇高於基本工資，而銀髮非勞動力則略低於基本工資，且兩者約有

4,102.79 元的差距。 

 

圖 4-51 銀髮勞動力及非勞動力能接受之最低薪資待遇分析圖  

將銀髮族能接受之最低薪資待遇與基本資料進行交叉分析，發現其意見因生理

性別、年齡身分、居住地區-依六都劃分、勞動狀態、是否曾因退休而離開原有工作

及是否已請領退休金之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他資本資料則無顯著差異。

（詳如附表 54） 

（一）生理性別：女性（26.8%）能接受月薪 25,250~未滿 30,000 元的比例高於男性

（21.9%）（p<0.05）。 

（二）年齡身分：中高齡者（26.6%）能接受月薪 25,250~未滿 30,000 元的比例高於

高齡者（18.7%）（p<0.05）。 

（三）居住地區-依六都劃分：居住於非六都（26.6%）者可接受月薪 25,250~未滿

30,000 元高於居住於六都（23.7%）者（p<0.05）。 

（四）勞動狀態：勞動力（25.7%）者能接受月薪 25,250~未滿 30,000 元的比例高於

非勞動力（23.3%）者（p<0.05）。 

（五）是否曾因退休而離開原有工作：未曾退休離開原有工作（26.9%）者能接受月

薪 25,250~未滿 30,000 元的比例高於曾退休（21.1%）者（p<0.05）。 

（六）是否已請領退休金：未請領退休金（26.0%）者能接受月薪 25,250~未滿 30,000

元的比例高於已請領（21.7%）者（p<0.05）。 
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八、銀髮族規劃完全退出職場年齡 

從銀髮族規劃完全退出職場年齡來看，主要以近 3成 5預計在 65-69歲（34.6%）

完全退出職場的比例較高，其次是 70-74歲（26.2%），再其次則是 75歲以上（21.5%），

至於規劃在法定退休年齡（65 歲）內退休者所占比例較低，分別為 55-59 歲的 0.9%

及 60-64 歲的 11.7%。另有 5.1%則未明確回答規劃完全退出職場的年齡。在扣除掉

未明確回答者後，銀髮族規劃完全退出職場年齡，平均約為 68.69 歲。 

 

圖 4-52 銀髮族規劃完全退出職場年齡分析圖  

Q49.請問您規劃完全退出職場的年齡是________歲。 (未來有找工作需求之銀髮

族有效樣本數=1,082) 

再從銀髮勞動力及非勞動力來看，發現銀髮勞動力主要規劃 65-69 歲（38.7%）

完全退出職場占多數，70-74 歲（25.4%）居次，再來是 60-64 歲（15.0%）及 75 歲

以上（14.7%）。在銀髮非勞動力方面，同樣以規劃完全退出職場年齡為 65-69 歲

（38.7%）居多，其次是 75 歲以上（29.0%），而 70-74 歲（27.0%）再次之。 

若從完全退出職場的平均年齡觀之，在扣除掉未明確回答者後，銀髮勞動力平

均約為 67.87 歲，而銀髮非勞動力則平均約為 70.15 歲。 

有效樣本數=1,082
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34.6%

70-74歲

26.2%
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21.5%

未明確回答

5.1%

平均年齡=68.69歲
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圖 4-53 銀髮勞動力及非勞動力規劃完全退出職場年齡分析圖  

將銀髮族規劃完全退出職場年齡與基本資料進行交叉分析，發現其意見因生理

性別、年齡身分、居住地區-依轄區劃分、居住地區-依六都劃分、勞動狀態、是否曾

因退休而離開原有工作及是否已請領退休金之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他

基本資料則無顯著差異。（詳如附表 55） 

（一）生理性別：女性（27.7%）規劃 70-74 歲完全退出職場的比例高於男性（24.5%）

（p<0.05）。 

（二）年齡身分：高齡者（27.1%）規劃 70-74 歲完全退出職場的比例高於中高齡者

（25.8%）（p<0.05）。 

（三）居住地區-依轄區劃分：居住於雲嘉南區（29.7%）者規劃 70-74 歲完全退出

職場的比例較高；反之，居住於高屏澎東區（21.7%）者的比例較低。 

（四）居住地區-依六都劃分：居住於非六都（28.7%）者規劃 70-74 歲完全退出職

場的比例高於居住於六都（25.1%）者（p<0.05）。 

（五）勞動狀態：非勞動力（27.0%）者規劃 70-74 歲完全退出職場的比例高於勞動

力（25.4%）者（p<0.05）。 

（六）是否曾因退休而離開原有工作：未曾退休離開原有工作（26.5%）者規劃 70-

74 歲完全退出職場的比例高於曾退休（25.7%）者（p<0.05）。 

（七）是否已請領退休金：已請領退休金（28.0%）者規劃 70-74 歲完全退出職場的

比例高於未請領（25.1%）者（p<0.05）。 
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九、銀髮族退休後續留原公司或重返職場意願、退休後願意重返職場原因

及沒有意願再工作原因 

根據調查顯示，約 67.0%的銀髮族表示若符合公司退休規定後，是有留在原公

司或重返職場就業的意願；反之，約 33.0%則表示沒有。 

 

圖 4-54 銀髮族退休後續留原公司或重返職場意願分析圖  

Q50.若您符合公司退休規定後，請問有沒有意願留在原公司或重返職場就業？

(單選 ) (未來有找工作需求之銀髮族有效樣本數=1,082) 

進一步針對銀髮勞動力及非勞動力的態度進行了解，發現約 72.9%的銀髮勞動

力表示退休後有續留原公司或重返職場的意願；相反地，約 27.1%則表示無此意願。

而銀髮非勞動力部分，則約 60.4%對於退休後有續留原公司或重返職場，持正面態

度；反之，約 39.6%則表示沒有意願。 

 

圖 4-55 銀髮勞動力及非勞動力退休後續留原公司或重返職場意願分析圖  
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將銀髮族退休後續留原公司或重返職場意願與基本資料進行交叉分析，發現其

態度因就業情形、勞動狀態及是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需之不同達

顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 56） 

（一）就業情形：目前沒有工作，但有在找工作（85.5%）者表示未來若有就業需求，

有退休後續留原公司或重返職場意願的比例較高；反之，目前沒有工作，也

沒有工作意願（60.4%）者的比例較低（p<0.05）。 

（二）勞動狀態：勞動力（72.9%）者表示未來若有就業需求，有退休後續留原公司

或重返職場意願的比例高於非勞動力（60.4%）者（p<0.05）。 

（三）是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需：擔心（73.4%）者表示未來若有

就業需求，有退休後續留原公司或重返職場意願的比例高於不擔心（59.9%）

者（p<0.05）。 

另外，針對 725 位退休後有意願續留原公司或重返職場就業之銀髮族，進一步

詢問其退休後願意重返職場的原因，結果調查顯示，銀髮族以「打發時間」（44.5%）

為重返職場就業主要的原因；其次是希望「維持社會人際互動」（35.2%）；再其次則

是因為「有經濟負擔」（29.1%）及認為「身體體能還不錯」（28.8%）。至於銀髮族退

休後願意重返職場之其他原因，如表 4-15 所示。 

在銀髮勞動力及非勞動力部分，銀髮勞動力退休後願意重返職場原因，係以「打

發時間」（47.6%）所占比例較高；「維持社會人際互動」（33.5%）居次；「身體體能

還不錯」（31.0%）再次之。而在銀髮非勞動力部分，同樣以「打發時間」（40.4%）

占大宗；再來是「維持社會人際互動」（37.5%）；再接續則是「有經濟負擔」（28.4%）。 

整體來說，對於退休後，再重新回歸職場就業，銀髮族不論是勞動力或非勞動

力主要均認為在退休後會為了打發時間，也希望能夠維持社會人際互動而回歸職場

就業，對於目前在就業市場的勞動力來說，可能還會以自身的健康或體能狀況作為

未來退休後再回歸職場的考量，而非勞動力則可能因已不在就業市場中從事勞動獲

取工作報酬，相對較容易對經濟來源產生不安全感而有再重新回歸職場的打算。 

  



191 

 

表 4-15 銀髮族退休後願意重返職場原因分析表  

項目 
次數 

(n=725) 
百分比 

勞動狀態 

勞動力 

(n=415) 

非勞動力 

(n=310) 

打發時間 323  44.5% 47.6% 40.4% 

維持社會人際互動 255  35.2% 33.5% 37.5% 

有經濟負擔 211  29.1% 29.6% 28.4% 

身體體能還不錯 209  28.8% 31.0% 25.8% 

想要維持身心健康 168  23.2% 24.1% 22.0% 

想持續貢獻一己所長 166  22.9% 21.9% 24.2% 

喜歡工作 83  11.5% 15.1% 6.6% 

不想造成親友負擔 59  8.2% 9.6% 6.2% 

不知道/拒答 2  0.2% 0.4% - 

Q51.請問您退休後願意重返職場的原因是？ (可複選 ) (退休後有意願續留原公司

或重返職場就業之銀髮族有效樣本數=725) 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 57） 

對於 357 位退休後沒有意願續留原公司或重返職場就業之銀髮族，詢問其退休

後沒有意願再工作之原因，結果發現，銀髮族退休後沒有意願再工作係因「身體或

體力狀況不佳」（35.2%）占多數；其次是因為「另有生活規劃（進修、旅行等）」

（32.5%）；再其次依序是「無經濟負擔」（24.8%）、「需照顧親友」（14.6%）及「職

場環境不適合銀髮就業」（10.1%）等。至於銀髮族退休後沒有意願再工作之其他原

因，如表 4-15 所示。 

再從銀髮勞動力及非勞動力來看，銀髮勞動力退休後沒有意願再工作主要在於

「另有生活規劃（進修、旅行等）」（44.2%），占逾 4 成；而因為「身體或體力狀況

不佳」（29.8%）不再工作居次；再次之則是認為「無經濟負擔」（19.7%），故無需再

工作。在銀髮非勞動力方面，其主要沒有想再工作的原因，則以近 4 成表示「身體

或體力狀況不佳」（39.4%）居多；再來是「無經濟負擔」（28.6%）；再其次則是「另

有生活規劃（進修、旅行等）」（23.5%）。 
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表 4-16 銀髮族退休後沒有意願再工作原因分析表  

項目 
次數 

(n=357) 
百分比 

勞動狀態 

勞動力 

(n=154) 

非勞動力 

(n=203) 

身體或體力狀況不佳 126  35.2% 29.8% 39.4% 

另有生活規劃（進修、旅行等） 116  32.5% 44.2% 23.5% 

無經濟負擔 88  24.8% 19.7% 28.6% 

需照顧親友 52  14.6% 6.7% 20.6% 

職場環境不適合銀髮就業 36  10.1% 11.7% 8.8% 

不想重新適應新職場 18  5.0% 5.9% 4.2% 

需料理家務（不含照顧家屬） 15  4.3% 2.2% 5.9% 

沒信心找到合適的工作 12  3.2% 2.6% 3.7% 

薪資收入和付出划不來 3  0.9% 0.8% 0.9% 

家人反對 3  0.9% 0.7% 1.0% 

居住地區偏遠，通勤不方便 2  0.4% - 0.7% 

不知道/拒答 6  1.8% 2.2% 1.5% 

Q52.請問您退休後，沒有意願再工作的原因是？ (可複選 ) (退休後沒有意願續留

原公司或重返職場就業之銀髮族有效樣本數=357) 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 58） 

再針對有經濟壓力且有意願續留職場的銀髮勞動力，進一步分析其期待下一個

工作職務別及工作型態，結果發現，在工作職務別方面，不論就業者或失業者均較

期待從事「服務工作人員及售貨員」(分別為 22.7%、27.5%)，且失業者期待的比例

又高於就業者；此外，就業者又以期待從事「專業人員」(11.3%)的比例高於失業者

的 5.0%，失業者則以期待從事「事務工作人員」(17.9%)的比例高於就業者的 13.0%。 

在工作型態部分，就業者及失業者均以期待「從事兼職/部分工時」(分別為 49.0%、

56.3%)占大宗，且以失業者期待的比例高於就業者；其次，兩者則是期待從事「全

時、正式工作」(分別為 38.5%、39.9%)；另外，就業者在期待從事「承攬或專案工

作」(9.8%)及「自行創業」(11.2%)的比例也較失業者的 5.1%及 4.9%來得高。 

整體來說，有經濟壓力且有意願續留職場的就業者及失業者會較期待從事「服

務工作人員及售貨員」類型的相關工作，且以「從事兼職/部分工時」為主要期待的

工作型態。 
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表 4-17 有經濟壓力且有意願續留職場之銀髮勞動力期待下一個工作職務別及工作

型態分析表 

項目 

有經濟壓力且有意願續留職場之 

銀髮勞動力 

就業者 失業者 

期待下一個工作 

職務別 

主管及經理人員 5.7% 7.1% 

專業人員 11.3% 5.0% 

技術員及助理專業人員 10.9% 11.5% 

事務工作人員 13.0% 17.9% 

服務工作人員及售貨員 22.7% 27.5% 

農、林、漁、牧業生產人員 2.5% 0.3% 

技藝、機械設備操作及組裝人員 8.9% 11.3% 

基層技術工及勞力工 12.2% 12.8% 

不知道/拒答 12.8% 6.7% 

*期待下一個工作 

型態 

全時、正式工作(每天上班 8 小

時，每週上班 40 小時) 
38.5% 39.9% 

從事兼職/部分工時(比全時勞工

上班時數有縮短者) 
49.0% 56.3% 

派遣工作(人力派遣) 5.8% 6.1% 

承攬或專案工作(接案) 9.8% 5.1% 

自行創業 11.2% 4.9% 

都可以 3.3% 6.4% 

不知道/拒答 2.6% 0.5% 

註：百分比係以直行計算呈現；*表示複選題，故總計不會等於 100.0%。 

另外，再針對有經濟壓力且有意願續留職場，但目前在工作上有遭遇困難之銀

髮就業者，分析其遭遇之困難問題，結果發現，「體力衰退」(28.8%)仍是這類銀髮族

所遭遇到最大的困難點；其次是「薪資太低」(19.9%)；再其次則是「公司經營目標

不實際或績效差」(17.3%)；至於「業績及工作量負荷過重」(14.7%)、「工作發展前

景不佳」(13.3%)及「工作時間太長」(13.1%)等問題，亦是這類銀髮就業者目前在工

作上遇到比例較高的困難。 

綜上所述，若要讓有經濟壓力且有意願續留職場之銀髮就業者，協助其穩定續

留職場，在未來提供相關就業的協助，則應考量銀髮就業者因體力衰退問題，加上

工作負荷量過大或工時過長等因素，對其持續續留職場工作意願的影響。 
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表 4-18 有經濟壓力且有意願續留職場之銀髮就業者遭遇工作困難情形分析表 

項目 
有經濟壓力且有意願

續留職場之就業者 

*遭遇工作困難情形 

擔心被裁員 5.5% 

怕領不到退休金 4.8% 

擔心被減薪 3.5% 

工作時間太長 13.1% 

業績及工作量負荷過重 14.7% 

薪資太低 19.9% 

工作環境不佳 6.2% 

體力衰退 28.8% 

工作技術上的不勝任 1.9% 

沒有特殊的專長 1.4% 

擔心年紀大被逼退 4.1% 

擔心年紀大減少升遷機會 2.3% 

擔心年紀大在職場產生人際關係衝突 1.6% 

工作表現機會不多 3.1% 

難以兼顧家庭及工作 3.0% 

主管領導風格不適應 3.5% 

人際關係不佳(非因年紀) 5.5% 

工作發展前景不佳 13.3% 

公司經營目標不實際或績效差 17.3% 

擔心公司外移 0.5% 

註：百分比係以直行計算呈現；*表示複選題，故總計不會等於 100.0%。 

十、銀髮族退休後續留原工作會考慮之工作方式 

對於退休後，若想要在原工作繼續上班，銀髮族會優先考慮的工作方式，係以

部分工時（59.9%）占近 6 成的比例較高，其次是全時工時（20.7%），再其次則是承

攬、專案工作或論件計酬（10.8%），另有 8.6%未表示意見。 
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圖 4-56 銀髮族退休後續留原工作會考慮之工作方式分析圖  

Q53.請問您退休後，若想要在原工作繼續上班，會優先考慮的工作方式為何？ (全

部提示，單選 ) (未來有找工作需求之銀髮族有效樣本數=1,082) 

在銀髮勞動力及非勞動力部分，銀髮勞動力退休後續留原工作會考慮之工作方

式，主要係以逾 5 成會考慮部分工時（54.1%）居多，全時工時（22.5%）居次，約

占 2 成 3，再來則是承攬、專案工作或論件計酬（14.3%），而未表態者則約占 9.1%。 

銀髮非勞動力同樣以考慮部分工時（66.3%）占大宗，占逾 6 成 6，其次是全時

工時（18.6%），承攬、專案工作或論件計酬（6.9%）再次之，另有 8.2%未表示意見。 

 

圖 4-57 銀髮勞動力及非勞動力退休後續留原工作會考慮之工作方式分析圖  

將銀髮族退休後續留原工作會考慮之工作方式與基本資料進行交叉分析，發現

其意見因生理性別、年齡別、年齡身分、教育程度及勞動狀態之不同達顯著差異

（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 59） 

有效樣本數=1,082

全時工時

20.7%

部分工時

59.9%

承攬、專案工

作或論件計酬

10.8%

不知道/拒答

8.6%

13

勞動力=568

8.2%

6.9%

66.3%

18.6%

9.1%

14.3%

54.1%

22.5%

不知道/拒答

承攬、專案工作或論件計酬

部分工時

全時工時

非勞動力=514

80.0% 40.0% 0.0% 40.0% 80.0%
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（一）生理性別：女性（64.1%）會考慮部分工時的比例高於男性（55.2%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：75 歲以上（70.0%）者會考慮部分工時的比例較高；反之，55-59 歲

（54.9%）者的比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：高齡者（67.4%）會考慮部分工時的比例高於中高齡者（57.1%）

（p<0.05）。 

（四）教育程度：專科（66.5%）程度者會考慮部分工時的比例較高；反之，高級中

等（高中職）（55.7%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

（五）勞動狀態：非勞動力（66.3%）者會考慮部分工時的比例高於勞動力（54.1%）

者（p<0.05）。 

伍、銀髮人力對政府就業促進工具及運用效益的認知 

一、職業訓練生活津貼補助認知情形 

根據調查，約 21.3%的銀髮族知道政府有提供中高齡及高齡者職業訓練生活津

貼補助；反之，約 78.7%則表示不知道相關資訊。 

 

圖 4-58 職業訓練生活津貼補助認知情形分析圖  

Q54.請問您知不知道政府有提供中高齡及高齡者職業訓練生活津貼補助？ (單

選 ) (全體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

從各轄區銀髮族對於職業訓練生活津貼補助的認知情形來看，其知悉比例以居

住於桃竹苗區（23.8%）者較高，其次依序為居住於雲嘉南區（22.1%）、中彰投區

有效樣本數=3,836

知道

21.3%

不知道

78.7%
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（21.8%）、北基宜花金馬區（20.6%）及高屏澎東區（19.8%）者。 

 

圖 4-59 各轄區者對於職業訓練生活津貼補助認知情形分析圖  

將銀髮族對於職業訓練生活津貼補助認知情形與基本資料進行交叉分析，發現

其態度因年齡別、年齡身分、教育程度及居住地區-依縣市劃分之不同達顯著差異

（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 60） 

（一）年齡別：60-64 歲（25.9%）者知道的比例較高；反之，75 歲以上（14.5%）

者的比例較低（p<0.05）。 

（二）年齡身分：中高齡者（24.2%）知道的比例高於高齡者（18.6%）（p<0.05）。 

（三）教育程度：大學及以上（25.2%）程度者知道的比例較高；反之，國小及以下

（16.0%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

（四）居住地區-依縣市劃分：居住於苗栗縣（32.7%）者知道的比例較高；反之，

居住於金門縣（8.8%）者的比例較低（p<0.05）。 

二、職業訓練生活津貼補助使用情形 

在職業訓練生活津貼補助使用情形方面，進一步詢問 818 位知道該措施者的使

用經驗，結果發現，僅 5.1%的銀髮族表示曾使用過該措施；相反地，近 9 成 5 則表

示沒有運用過該措施之相關經驗（94.9%）。 

13

北基宜花金馬區

桃竹苗區

中彰投區

雲嘉南區

高屏澎東區

0.0% 50.0% 100.0%

20.6%

23.8%

21.8%

22.1%

19.8%

79.4%

76.2%

78.2%

77.9%

80.2%

知道 不知道
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圖 4-60 職業訓練生活津貼補助使用情形分析圖  

Q55.請問您有沒有使用過中高齡及高齡者職業訓練生活津貼補助？ (單選 ) (知道

職業訓練生活津貼補助之銀髮族有效樣本數=818) 

若從各轄區銀髮族的使用情形來看，係以居住於桃竹苗區（14.5%）者有使用過

的比例較高，再來是居住於雲嘉南區（5.3%）及中彰投區（5.0%）者，而居住於北

基宜花金馬區（2.5%）及高屏澎東區（1.7%）者的使用比例相對較低。 

 

圖 4-61 各轄區者對於職業訓練生活津貼補助使用情形分析圖  

將銀髮族對於職業訓練生活津貼補助使用情形與基本資料進行交叉分析，發現

其態度因生理性別、年齡別、年齡身分、居住地區-依轄區劃分及居住地區-依六都劃

分之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 61） 

（一）生理性別：女性（7.6%）有使用過的比例高於男性（2.3%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：55-59 歲（8.6%）者有使用過的比例較高；反之，75 歲以上（0.1%）

者的比例較低（p<0.05）。 

有效樣本數=818

有

5.1%
沒有

94.9%

13

北基宜花金馬區

桃竹苗區

中彰投區

雲嘉南區

高屏澎東區

0.0% 50.0% 100.0%

2.5%

14.5%

5.0%

5.3%

1.7%

97.5%

85.5%

95.0%

94.7%

98.3%

有 沒有
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（三）年齡身分：中高齡者（7.0%）有使用過的比例高於高齡者（2.9%）（p<0.05）。 

（四）居住地區-依轄區劃分：居住於桃竹苗區（14.5%）者有使用過的比例較高；

反之，居住於高屏澎東區（1.7%）者的比例較低（p<0.05）。 

（五）居住地區-依六都劃分：居住於非六都（9.2%）者有使用過的比例高於居住於

六都（2.9%）者（p<0.05）。 

三、職業訓練生活津貼補助效益認知 

對於職業訓練生活津貼補助促進中高齡及高齡者就業幫助性之看法，透過調查

顯示，約 78.4%之銀髮族認為有幫助（含非常有幫助 29.6%及還算有幫助 48.8%）；

相對地，近 1 成認為沒有幫助（含不太有幫助 7.1%及完全沒有幫助 2.7%）；另有

11.8%未表示意見。 

 

圖 4-62 職業訓練生活津貼補助效益認知分析圖  

Q56.請問您認為該項措施對於促進中高齡及高齡者就業有沒有幫助？ (單選 )  

(全體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

再觀察各轄區銀髮族對於職業訓練生活津貼補助效益之看法，發現居住於高屏

澎東區（80.4%）者認為有幫助的比例較高，其次依序是居住於中彰投區（79.3%）、

桃竹苗區（79.1%）及北基宜花金馬區（78.1%）者，最後則是雲嘉南區（74.8%）者。 

有效樣本數=3,836

非常有幫助

29.6%

還算有幫助

48.8%

不太有幫助

7.1%

完全沒有幫助

2.7%

不知道/無意見

11.8%
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圖 4-63 各轄區銀髮族對職業訓練生活津貼補助效益認知分析圖  

將銀髮族對於職業訓練生活津貼補助效益認知與基本資料進行交叉分析，發現

其態度因生理性別、年齡別、年齡身分、教育程度、居住地區-依轄區劃分、勞動狀

態及是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需之不同達顯著差異（p<0.05）。至於

其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 62） 

（一）生理性別：女性（80.2%）認為有幫助的比例高於男性（76.3%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：55-59 歲（81.5%）者認為有幫助的比例較高；反之，75 歲以上（72.4%）

者的比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：中高齡者（80.9%）認為有幫助的比例高於高齡者（75.9%）（p<0.05）。 

（四）教育程度：高級中等（高中職）（82.6%）程度者認為有幫助的比例較高；反

之，國小及以下（66.5%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

（五）居住地區-依轄區劃分：居住於高屏澎東區（80.4%）者認為有幫助的比例較

高；反之，居住於雲嘉南區（74.8%）者的比例較低（p<0.05）。 

（六）勞動狀態：勞動力（79.4%）者認為有幫助的比例高於非勞動力（78.0%）者

（p<0.05）。 

（七）是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需：未明確回答（84.7%）者認為有

幫助的比例高於擔心（78.1%）及不擔心（78.3%）者（p<0.05）。 
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四、職務再設計計畫認知情形 

根據本次調查，僅 8.0%之銀髮族知道政府有提供職務再設計計畫，協助中高齡

及高齡者工作障礙；反之，達 92.0%不知道相關計畫資訊。 

 

圖 4-64 職務再設計計畫認知情形分析圖  

Q57.請問您知不知道政府有提供職務再設計計畫，如提供油壓升降台車、電子式

游標卡尺、放大鏡檯燈等，協助中高齡及高齡者排除因老化所造成之體能限

制，改善就業環境？ (單選 ) (全體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

關於各轄區銀髮族對職務再設計計畫的認知情形，發現以居住於高屏澎東區

（9.4%）者知道的比例較高，其次依序是居住於中彰投區（8.0%）、北基宜花金馬區

（7.8%）桃竹苗區（7.5%）及雲嘉南區（7.3%）者。 

 

圖 4-65 各轄區銀髮族對職務再設計計畫認知情形分析圖  

將銀髮族對於職務再設計計畫認知情形與基本資料進行交叉分析，發現其態度

因年齡別、年齡身分、教育程度、居住地區-依縣市劃分及是否已請領退休金之不同
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達顯著差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 63） 

（一）年齡別：65-69 歲（11.3%）者知道的比例較高；反之，60-64 歲（5.8%）者的

比例較低（p<0.05）。 

（二）年齡身分：高齡者（9.4%）知道的比例高於中高齡者（6.5%）（p<0.05）。 

（三）教育程度：大學及以上（10.0%）程度者知道的比例較高；反之，國小及以下

（6.3%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

（四）居住地區-依縣市劃分：居住於花蓮縣（19.6%）者知道的比例較高；反之，

居住於連江縣（0.0%）及金門縣（0.1%）者的比例較低（p<0.05）。 

（五）是否已請領退休金：已請領退休金（9.0%）者知道的比例高於未請領（7.1%）

者（p<0.05）。 

五、職務再設計計畫使用情形 

再針對 306 位知道職務再設計計畫之銀髮族，進一步詢問其使用情形，經由調

查可知，僅 1.6%之銀髮族曾使用過該計畫；相反地，達 98.4%則表示未曾使用過。 

 

圖 4-66 職務再設計計畫使用情形分析圖  

Q58.請問您有沒有使用過職務再設計，來改善職場的工作障礙？ (單選 ) (知道職

務再設計計畫之銀髮族有效樣本數=306) 

在各轄區銀髮族使用情形方面，係以居住於北基宜花金馬區（3.4%）者的使用

比例較高，其次依序是居住於雲嘉南區（1.9%）、中彰投區（0.6%）、高屏澎東區（0.5%）

及桃竹苗區（0.1%）者。 

有效樣本數=306

有

1.6%

沒有

98.4%
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圖 4-67 各轄區銀髮族對於職務再設計計畫使用情形分析圖  

將銀髮族對於職務再設計計畫使用情形與基本資料進行交叉分析，發現其態度

與基本資料無顯著差異。（詳如附表 64） 

六、職務再設計計畫效益認知 

有關職務再設計計畫促進中高齡及高齡者就業幫助性之看法，根據調查顯示，

約 72.5%之銀髮族認為該計畫對於中高齡及高齡者就業有幫助（含非常有幫助 23.9%

及還算有幫助 48.6%）；相反地，約 12.6%覺得沒有幫助（含不太有幫助 9.1%及完全

沒有幫助 3.5%）；另有近 1 成 5 未表示意見（14.9%）。 

 

圖 4-68 職務再設計計畫效益認知分析圖  

Q59.請問您認為該項措施對於促進中高齡及高齡者就業有沒有幫助？ (單選 ) (全

體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

再從各轄區銀髮族對於職務再設計計畫效益之看法來看，發現居住於高屏澎東

13

北基宜花金馬區

桃竹苗區

中彰投區

雲嘉南區

高屏澎東區

0.0% 50.0% 100.0%

3.4%

0.1%

0.6%

1.9%

0.5%

96.6%

99.9%

99.4%

98.1%

99.5%

有 沒有

有效樣本數=3,836

非常有幫助

23.9%

還算有幫助

48.6%

不太有幫助

9.1%

完全沒有幫助

3.5%

不知道/無意見

14.9%



 204 

區（76.6%）者認為有幫助的比例較高，其次依序是居住於中彰投區（74.7%）、雲嘉

南區（72.7%）、桃竹苗區（70.5%）及北基宜花金馬區（70.1%）者。 

 

圖 4-69 各轄區銀髮族對職務再設計計畫效益認知分析圖  

將銀髮族對於職務再設計計畫效益認知與基本資料進行交叉分析，發現其態度

因生理性別、年齡別、年齡身分、教育程度、居住地區-依轄區劃分、勞動狀態及是

否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需之不同達顯著差異（p<0.05）。至於其他基

本資料則無顯著差異。（詳如附表 65） 

（一）生理性別：男性（73.3%）認為有幫助的比例高於女性（71.8%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：55-59 歲（77.1%）者認為有幫助的比例較高；反之，75 歲以上（68.3%）

者的比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：中高齡者（74.3%）認為有幫助的比例高於高齡者（70.7%）（p<0.05）。 

（四）教育程度：高級中等（高中職）（75.7%）及專科（75.3%）程度者認為有幫助

的比例較高；反之，國小及以下（61.4%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

（五）居住地區-依轄區劃分：居住於高屏澎東區（76.6%）者認為有幫助的比例較

高；反之，居住於北基宜花金馬區（70.1%）及桃竹苗區（70.5%）者的比例

較低（p<0.05）。 

（六）勞動狀態：勞動力（73.8%）者認為有幫助的比例高於非勞動力（72.0%）者（p<0.05）。 

（七）是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需：擔心（73.9%）者認為有幫助的

13

高屏澎東區雲嘉南區中彰投區桃竹苗區北基宜花金馬區

0.0%

25.0%

50.0%

75.0%

100.0%

13.6%17.3%13.7%14.5%15.4%

3.0%
2.9%

2.7%3.4%4.4% 6.8%
7.1%

8.9%11.6%10.1%

49.4%
49.9%

48.1%
49.2%47.8%

27.2%22.8%26.6%21.3%22.3%

非常有幫助 還算有幫助 不太有幫助 完全沒有幫助 不知道/無意見



205 

 

比例高於不擔心（72.1%）者（p<0.05）。 

七、僱用獎助方案認知情形 

由調查結可知，約 18.9%的銀髮族知道政府有提供中高齡及高齡者僱用獎助方

案，藉此增加雇主的僱用意願；反之，約 81.1%則表示不知道相關資訊。 

 

圖 4-70 僱用獎助方案認知情形分析圖  

Q60.請問您知不知道政府有提供中高齡及高齡者僱用獎助方案，來增加雇主的僱

用意願？ (單選 ) (全體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

從各轄區銀髮族對於僱用獎助方案的認知情形來看，其知悉比例以居住於雲嘉

南區（20.4%）及中彰投區（20.2%）者較高，再來依序為居住於桃竹苗區（19.4%）、

北基宜花金馬區（18.5%）及高屏澎東區（16.6%）者。 

 

圖 4-71 各轄區者對於僱用獎助方案認知情形分析圖  

將銀髮族對於僱用獎助方案認知情形與基本資料進行交叉分析，發現其態度因
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生理性別、年齡別、年齡身分、教育程度及居住地區-依縣市劃分之不同達顯著差異

（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 66） 

（一）生理性別：男性（21.7%）知道的比例高於女性（16.4%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：60-64 歲（21.1%）者知道的比例較高；反之，75 歲以上（12.4%）

者的比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：中高齡者（20.8%）知道的比例高於高齡者（17.1%）（p<0.05）。 

（四）教育程度：專科（24.9%）程度者知道的比例較高；反之，國小及以下（9.3%）

程度者的比例較低（p<0.05）。 

（五）居住地區-依縣市劃分：居住於花蓮縣（31.8%）者知道的比例較高；反之，

居住於金門縣（0.0%）者的比例較低（p<0.05）。 

八、僱用獎助方案使用情形 

對於 724 位知道僱用獎助方案之銀髮族，再詢問其使用經驗，發現僅 2.6%的銀

髮族表示曾使用過該方案；反之，達 97.4%則沒有使用過該方案之相關經驗。 

 

圖 4-72 僱用獎助方案使用情形分析圖  

Q61.請問您有沒有使用過中高齡及高齡者僱用獎助方案？(單選) (知道僱用獎助方

案之銀髮族有效樣本數=724) 

若從各轄區銀髮族的使用情形來看，係以居住於北基宜花金馬區（3.8%）、中彰

投區（3.5%）及雲嘉南區（3.2%）者有使用過的比例較高，而居住於桃竹苗區（0.3%）

及高屏澎東區（0.3%）者的使用比例相對較低。 

有效樣本數=724

有

2.6%沒有

97.4%
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圖 4-73 各轄區者對於僱用獎助方案使用情形分析圖  

將銀髮族對於僱用獎助方案使用情形與基本資料進行交叉分析，發現其態度與

基本資料無顯著差異。（詳如附表 67） 

九、僱用獎助方案效益認知 

針對銀髮族對於僱用獎助方案促進中高齡及高齡者就業幫助性之看法進行了

解，發現約 78.1%之銀髮族認為該方案有幫助（含非常有幫助 28.7%及還算有幫助

49.4%）；相對地，約12.1%表示沒有幫助（含不太有幫助8.4%及完全沒有幫助3.7%）；

另有近 1 成未表示意見（9.8%）。 

 

圖 4-74 僱用獎助方案效益認知分析圖  

Q62.請問您認為該項措施對於促進中高齡及高齡者就業有沒有幫助？ (單選 ) (全

體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

再從各轄區銀髮族對於僱用獎助方案效益之看法進行觀察，發現居住於高屏澎

東區（80.4%）及中彰投區（80.3%）者認為有幫助的比例較高，其次依序是居住於
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桃竹苗區（77.7%）、北基宜花金馬區（76.6%）及雲嘉南區（76.2%）者。 

 

圖 4-75 各轄區銀髮族對於僱用獎助方案效益認知分析圖  

將銀髮族對於僱用獎助方案效益認知與基本資料進行交叉分析，發現其態度因

生理性別、年齡別、年齡身分、教育程度、勞動狀態、是否曾因退休而離開原有工

作、是否已請領退休金及是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需之不同達顯著

差異（p<0.05）。至於其他基本資料則無顯著差異。（詳如附表 68） 

（一）生理性別：女性（78.2%）認為有幫助的比例高於男性（77.9%）（p<0.05）。 

（二）年齡別：60-64 歲（81.9%）者認為有幫助的比例較高；反之，75 歲以上（71.3%）

者的比例較低（p<0.05）。 

（三）年齡身分：中高齡者（80.8%）認為有幫助的比例高於高齡者（75.5%）（p<0.05）。 

（四）教育程度：專科（82.0%）程度者認為有幫助的比例較高；反之，國小及以下

（67.0%）程度者的比例較低（p<0.05）。 

（五）勞動狀態：勞動力（80.7%）者認為有幫助的比例高於非勞動力（77.0%）者

（p<0.05）。 

（六）是否曾因退休而離開原有工作：曾退休離開原有工作（79.3%）者認為有幫助

的比例高於未曾離開（76.7%）者（p<0.05）。 

（七）是否已請領退休金：已請領退休金（79.8%）者認為有幫助的比例高於未請領

（76.6%）者（p<0.05）。 

（八）是否擔心退休後經濟來源能否支應生活所需：擔心（78.8%）者認為有幫助的

比例高於不擔心（77.8%）者（p<0.05）。 
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十、期望就業服務或職業訓練諮詢協助方式或管道 

對於日後政府提供就業服務或職業訓練的諮詢協助等相關服務，銀髮族期望透

過「實體諮詢服務」（48.1%）的比例較高；其次是採用「電話諮詢服務」（42.3%%）；

再來則是運用「網路視訊」（17.6%）、「即時通訊軟體」（17.3%）及「電子郵件」（15.0%）

等線上諮詢服務。關於銀髮族期望獲得就業服務或職業訓練諮詢協助之其他方式或

管道，如表 4-19 所示。 

若從各轄區銀髮族所期望的諮詢協助服務來看，不同轄區銀髮族均希望以「實

體諮詢服務」及「電話諮詢服務」為主要獲得諮詢協助的方式。其中居住於北基宜

花金馬區者期望以「實體諮詢服務」（46.5%）較高，其次是「電話諮詢服務」（39.1%）；

居住於桃竹苗區者則有各有 4 成 5 銀髮族分別希望透過「電話諮詢服務」（45.1%）

及「實體諮詢服務」（44.6%）方式；而居住於中彰投區者，則以近 5 成期望透過「實

體諮詢服務」（49.9%）居多，「電話諮詢服務」（44.1%）居次；在雲嘉南區，逾 5 成

銀髮族希望採用「實體諮詢服務」（52.2%）方式獲得協助，其次是「電話諮詢服務」

（40.2%），約占 4 成；至於居住於高屏澎東區者，則期望以「實體諮詢服務」（46.5%）

方式占多數，其次是運用「電話諮詢服務」（48.9%）方式。 

表 4-19 期望就業服務或職業訓練諮詢協助方式或管道分析表  

項目 
次數 

(n=3,836) 
百分比 

居住地區-依轄區劃分 

北基宜花

金馬區

(n=1,358) 

桃竹苗區 

(n=540) 

中彰投區 

(n=701) 

雲嘉南區 

(n=575) 

高屏澎東

區

(n=662) 

實體諮詢服務 1,845  48.1% 46.5% 44.6% 49.9% 52.2% 48.9% 

電話諮詢服務 1,624  42.3% 39.1% 45.1% 44.1% 40.2% 46.8% 

線上諮詢服務          

網路視訊 676  17.6% 18.0% 19.4% 19.3% 13.5% 17.0% 

即時通訊軟體 664  17.3% 17.8% 18.8% 19.0% 13.9% 16.3% 

電子郵件 577  15.0% 15.5% 18.1% 17.0% 11.0% 13.1% 

都不需要 577  15.1% 14.6% 15.1% 15.6% 16.8% 13.8% 

不知道/無意見 229  6.0% 6.2% 5.8% 5.2% 5.9% 6.6% 

Q63.若未來需要政府提供就業服務 (包括求職、職涯輔導及津貼補助等 )或職業訓

練方面的諮詢協助，請問您會希望透過哪些方式或管道獲得？ (可複選 ) (全

體銀髮受訪者有效樣本數=3,836) 

本題為複選題，僅針對受訪者反應項目陳述，不再與基本資料交叉分析進行說

明。（詳如附表 69） 
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陸、不同年齡別及性別銀髮族之差異分析 

根據調查結果顯示，銀髮族規劃完全退出職場年齡，平均約為 68.69 歲，因此

考量 70 歲以上銀髮族未來於勞動市場中持續工作的時間可能有限，故本節特針對

55-69 歲者進行差異分析，以了解不同年齡別及性別銀髮族在就業現況、求職過程

及對未來工作期待等相關議題的差異性。 

一、 銀髮就業者 

(一)目前主要工作現況差異 

關於工作職務別，不同年齡別主要從事之工作職務的比例各有不同，整體來看，

不同年齡別者均以從事服務工作人員及售貨員占 2 成以上較多，但 55-59 歲及 60-

64 歲者則以從事技術員及助理專業人員(分別為 11.7%、11.0%)及事務工作人員(分

別為 13.0%、9.3%)的比例高於 65-69 歲者的 5.6%及 5.7%，而 65-69 歲者則在農、

林、漁、牧業生產人員(14.7%)的比例則較 55-59 歲者的 2.9%及 60-64 歲者的 5.1%

高，由此顯示，隨就業者年齡的增加，從事農、林、漁、牧業生產人員的比例也隨

之增加，其趨勢與行政院主計總處之調查結果相似16。而性別最大之不同，在於男性

從事主管及經理人員(16.8%)、農、林、漁、牧業生產人員(7.6%)及技藝、機械設備

操作及組裝人員(17.8%)的比例高於女性，且有明顯幅度的落差，反之，女性則以從

事事務工作人員(16.5%)及服務工作人員及售貨員(26.4%)的比例高於男性。 

在從業身分部分，不論任何年齡別均以受私人僱用者及自營作業者的比例較高，

且進一步發現，前者隨年齡增加而遞減，後者則隨年齡增加而遞增，顯示銀髮就業

者年齡越增長，越可能投入自營作業之相關工作。此外，雇主身分的比例則有隨年

齡增加而遞增趨勢，反之，受政府僱用者身分的比例則隨年齡增加而遞減。 

從工作型態來看，逾 7~8 成就業者多以典型工作為主，但隨年齡的增加，就業

者從事臨時性或人力派遣的比例隨之遞增，同樣地，從事部分工時工作亦有隨年齡

增加而遞增的趨勢；在性別部分，女性不論從事臨時性或人力派遣(18.6%)，或者部

 
16 根據行政院主計總處人力資源調查統計，2011 年銀髮族從事農、林、漁、牧業生產人員的比例，分別為

55-59 歲(9.9%)、60-64 歲(19.5%)及 65 歲以上(44.7%)；而 2020 年則為 55-59 歲(7.8%)、60-64 歲(11.6%)

及 65 歲以上(30.0%)，近 10 年間銀髮族從業人員比例趨勢相似。 
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分工時工作(23.7%)的比例均較男性的 11.6%及 9.7%高。由上述可知，就業者年齡越

大或銀髮女性就業者，在勞動市場中相對較容易落入非典型工作的情形。 

若從不同年齡層來看投入非典型工作的原因，各年齡層主要重視的原因均不相

同，其中 55-59 歲者重視「能夠兼顧家庭照顧」(34.7%)、「能選擇工作時段」(32.6%)

及「貼補家用」(22.6%)；而 60-64 歲者則較看重「貼補家用」(25.2%)、「能選擇工

作時段」(23.5%)及「找不到全時正職工作」(20.4%)；至於 65-69 歲相對較重視「貼

補家用」(36.1%)、「打發時間」(30.8%)及「能夠兼顧家庭照顧」(22.7%)。至於性別

亦呈現重視程度的差異，男性主要為「打發時間」(27.6%)、「找不到全時正職工作」

(25.0%)及「貼補家用」(20.6%)，而女性則是因為「能夠兼顧家庭照顧」(35.1%)、「能

選擇工作時段」(31.8%)及「貼補家用」(28.2%)，顯示女性相較於男性，較可能傾向

以家庭因素作為考量要素之一。 

從工作薪資來看，55-59 歲者以獲取每月收入 30,000~未滿 40,000 元(20.4%)的

比例較高，而 60-64 歲及 65-69 歲者則以未滿 25,250 元(分別為 20.9%及 34.3%)的比

例較高；在性別方面，男性以獲取 30,000~未滿 40,000 元(19.6%)占多數，而女性則

為未滿 25,250 元(28.7%)居多。整體來說，年齡越高或女性就業者在主要工作報酬上

相較於其他年齡別者或男性來得弱勢。 

對於銀髮就業者遭遇工作困難情形，不論任何年齡別者或性別者，都有遇到「體

力衰退」及「公司經營目標不實際或績效差」的困難問題，除此之外，55-59 歲者還

會有「業績及工作量負荷過重」(20.0%)，60-64 歲者為「薪資太低」(22.2%)，以及

65-69 歲者則為「工作環境不佳」(13.1%)等問題；在性別方面，男性則是有「業績

及工作量負荷過重」(16.9%)之問題，而女性則是遇到「薪資太低」(17.1%)。 

表 4-20 不同年齡別及性別之銀髮就業者目前主要工作現況差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

主要工作職務別 

主管及經理人員 11.9% 14.3% 11.5% 16.8% 8.2% 

專業人員 15.3% 9.8% 10.4% 12.6% 13.0% 

技術員及助理專業人員 11.7% 11.0% 5.6% 11.5% 9.7% 

事務工作人員 13.0% 9.3% 5.7% 5.3% 16.5% 

服務工作人員及售貨員 21.5% 20.6% 24.6% 17.2% 26.4% 

農、林、漁、牧業生產人員 2.9% 5.1% 14.7% 7.6% 2.8% 

技藝、機械設備操作及組裝人員 12.5% 14.8% 13.2% 17.8% 8.6% 

基層技術工及勞力工 11.1% 15.2% 14.3% 11.1% 14.9% 
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續表 4-20 不同年齡別及性別之銀髮就業者目前主要工作現況差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

主要工作從業身分 

雇主(有僱用員工) 7.0% 12.9% 11.6% 11.2% 7.9% 

受政府僱用者 13.5% 11.1% 7.2% 10.7% 13.0% 

受私人僱用者 61.0% 55.2% 38.1% 52.5% 59.5% 

自營作業者(無僱用員工) 18.5% 20.0% 40.2% 25.4% 18.5% 

無酬家屬工作者 - 0.8% 2.8% 0.2% 1.1% 

主要工作是臨時性
或人力派遣工作 

是 12.8% 16.1% 27.4% 11.6% 18.6% 

不是 87.2% 83.9% 72.6% 88.4% 81.4% 

主要工作是全時工
作或部分工時工作 

全時工作 85.3% 81.7% 73.7% 90.3% 76.3% 

部分工時 14.7% 18.3% 26.3% 9.7% 23.7% 

*主要工作從事臨時
性、人力派遣或 

部分工時工作原因 

能選擇工作時段 32.6% 23.5% 21.6% 19.2% 31.8% 

工作時間較短 20.3% 19.8% 11.7% 14.0% 21.1% 

工作比較簡單 12.8% 10.6% 7.2% 8.4% 12.5% 

工作壓力較小 13.7% 10.6% 8.4% 5.2% 15.0% 

打發時間 17.4% 18.7% 30.8% 27.6% 16.2% 

貼補家用 22.6% 25.2% 36.1% 20.6% 28.2% 

體能及健康無法負荷全時工作 15.0% 9.6% 10.7% 8.6% 14.4% 

找不到全時正職工作 20.8% 20.4% 15.1% 25.0% 17.2% 

能夠兼顧家庭照顧 34.7% 19.2% 22.7% 11.6% 35.1% 

能夠隨時離職 - 2.5% - 1.6% 0.5% 

工作地點離家近 3.5% 3.3% 2.8% - 5.0% 

工作與興趣相符 1.1% 10.2% 2.0% 7.3% 3.1% 

主要工作月收入 

未滿 25,250 元 17.1% 20.9% 34.3% 13.4% 28.7% 

25,250~未滿 30,000 元 16.9% 16.0% 19.9% 12.7% 21.7% 

30,000~未滿 40,000 元 20.4% 18.9% 14.7% 19.6% 18.6% 

40,000~未滿 50,000 元 12.2% 13.5% 6.1% 13.5% 10.0% 

50,000~未滿 60,000 元 9.2% 8.7% 6.2% 11.2% 5.8% 

60,000~未滿 70,000 元 6.3% 4.5% 1.7% 5.8% 4.3% 

70,000~未滿 80,000 元 3.4% 2.4% 1.5% 3.7% 1.9% 

80,000~未滿 90,000 元 1.7% 1.6% 1.1% 1.9% 1.1% 

90,000~未滿 100,000 元 2.2% 0.9% 2.0% 2.9% 0.5% 

100,000 元以上 6.9% 9.3% 8.5% 11.6% 3.9% 

不知道/拒答 3.7% 3.2% 4.0% 3.6% 3.5% 

*遭遇工作困難情形 

擔心被裁員 5.2% 4.1% 1.0% 2.3% 6.1% 

怕領不到退休金 4.5% 3.4% 1.5% 2.5% 5.1% 

擔心被減薪 3.2% 3.2% 2.6% 1.8% 4.0% 

工作時間太長 7.8% 6.3% 9.8% 8.2% 7.2% 

業績及工作量負荷過重 20.0% 10.5% 12.0% 16.9% 12.8% 

薪資太低 11.9% 22.2% 12.2% 14.5% 17.1% 

工作環境不佳 6.2% 4.4% 13.1% 5.6% 8.0% 

體力衰退 28.7% 30.6% 36.4% 31.3% 33.4% 

工作技術上的不勝任 2.9% 8.1% 7.3% 5.0% 5.3% 

沒有特殊的專長 1.0% - - - 1.1% 

擔心年紀大被逼退 4.6% 3.0% 1.5% 2.3% 4.6% 

擔心年紀大減少升遷機會 1.7% - - 1.6% - 

擔心年紀大減少教育訓練機會 1.4% 1.1% - 1.4% 0.6% 

擔心年紀大在職場產生人際關係衝突 2.8% 1.7% 1.0% 2.0% 2.4% 
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續表 4-20 不同年齡別及性別之銀髮就業者目前主要工作現況差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

*遭遇工作困難情形 

工作表現機會不多 1.7% 3.0% - 2.7% 0.5% 

難以兼顧家庭及工作 1.4% 3.2% 3.1% 1.5% 2.6% 

主管領導風格不適應 3.8% 2.7% - 3.0% 2.3% 

人際關係不佳(非因年紀) 4.3% 4.9% 2.2% 3.8% 4.3% 

工作發展前景不佳 12.0% 11.4% 11.8% 13.0% 9.5% 

公司經營目標不實際或績效差 15.8% 16.2% 24.3% 17.0% 18.2% 

擔心公司外移 - 0.6% - - 0.4% 

工作時間需輪調 - 1.0% - 0.5% - 

註：百分比係以直行計算呈現；*表示複選題，故總計不會等於 100.0%。 

(二)對未來工作期待差異 

對於銀髮就業者期待下一個工作職務別，55-59 歲及 60-64 歲者均以期待從事

服務工作人員及售貨員(分別為 21.8%、24.0%)居多，而 65-69 歲者則以基層技術工

及勞力工(16.6%)占多數，且相較於 55-64 歲者，65-69 歲者有較高比例期望從事農、

林、漁、牧業生產人員(9.9%)；從性別來看，男性除了期望從事事務工作人員、服務

工作人員及售貨員及基層技術工及勞力工的比例較女性低外，其餘工作職務別的比

例均較女性高。 

在工作形態方面，60-64 歲及 65-69 歲者期待從事兼職/部分工時(分別為 56.6%、

53.1%)的比例較 55-59歲者高；而不同性別中，男性較期待從事全時、正式工作(32.7%)

的比例比女性的 27.4%高，反之，女性則以期待從事兼職/部分工時(59.3%)高於男性

的 44.0%，此外，男性在自行創業(13.6%)的期待上亦比女性的 7.4%高。而不同年齡

別者願意從事部分工時的主要原因，55-59 歲者重視「能選擇工作時段」(35.4%)、

「打發時間」(33.3%)及「工作時間較短」(28.5%)，60-64 歲者則是因為「體能及健

康無法負荷全時工作」(37.7%)、「打發時間」(37.7%)及「能選擇工作時段」(34.3%)，

而 65-69 歲者則為「打發時間」(43.6%)、「體能及健康無法負荷全時工作」(30.5%)

及「工作時間較短」(28.7%)。整體來說，60 歲以上者會較重視體能跟健康因素。 

在退休後續留原公司或重返職場意願方面，不論年齡別或性別，有意願者均占

6 成 8 以上，其中 55-59 歲者及女性有意願的比例相對較高，均占 7 成 5 以上。關

於退休後願意重返職場原因，各年齡別及性別均以「打發時間」的比例最高，55-59

歲者、男性及女性則以「維持社會人際互動」(分別為 36.4%、31.1%、35.7%)為次高

原因，60-64 歲及 65-69 歲者則是「身體體能還不錯」(分別為 30.7%、44.5%)，而位
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居第三高之原因，55-59 歲、65-69 歲及女性均為「有經濟負擔」(分別為 29.9%、

36.7%、31.9%)，而 60-64 歲者則是「維持社會人際互動」(30.2%)，男性則為「身體

體能還不錯」(29.3%)。另一方面，銀髮就業者退休後沒有意願再工作原因，不論年

齡別或性別，均以「另有生活規劃(進修、旅行等)」、「身體或體力狀況不佳」及「無

經濟負擔」為主要的原因。 

至於退休後續留原工作會考慮之工作方式，各年齡別者均以「部分工時」為主

要續留原工作會考慮的工作方式，且 60-64 歲者以 57.5%的比例高於 55-59 歲者的

52.1%及 65-69 歲者的 54.5%；而性別方面，雖同樣以部分工時為主要考慮之方式，

但女性則以 59.0%的比例比男性的 49.1%來得高，但男性會考慮「承攬、專案工作

或論件計酬」(17.9%)的比例則相對較女性的 10.8%高。 

表 4-21 不同年齡別及性別之銀髮就業者對未來工作期待差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

期待下一個工作 

職務別 

主管及經理人員 7.0% 8.6% 9.2% 11.1% 4.2% 

專業人員 15.6% 10.7% 11.7% 16.4% 10.9% 

技術員及助理專業人員 10.6% 10.7% 9.7% 12.2% 8.7% 

事務工作人員 13.0% 10.3% 7.8% 6.3% 17.2% 

服務工作人員及售貨員 21.8% 24.0% 13.1% 15.9% 27.5% 

農、林、漁、牧業生產人員 3.0% 0.9% 9.9% 5.0% 1.0% 

技藝、機械設備操作及組裝人員 6.0% 7.7% 6.0% 8.9% 4.2% 

基層技術工及勞力工 8.1% 13.0% 16.6% 8.6% 12.4% 

不知道/拒答 14.9% 14.1% 16.0% 15.6% 14.0% 

*期待下一個工作 

型態 

全時、正式工作(每天上班 8 小時，每週
上班 40 小時) 

33.5% 23.2% 31.5% 32.7% 27.4% 

從事兼職/部分工時(比全時勞工上班時
數有縮短者) 

48.6% 56.6% 53.1% 44.0% 59.3% 

派遣工作(人力派遣) 4.5% 4.0% 4.1% 3.1% 5.5% 

承攬或專案工作(接案) 9.4% 9.0% 6.6% 9.8% 8.2% 

自行創業 11.6% 8.8% 10.1% 13.6% 7.4% 

都可以 3.3% 4.0% 5.2% 4.1% 3.4% 

不知道/拒答 5.1% 4.5% 7.0% 5.8% 4.4% 

*願意從事部分工時
工作原因 

能選擇工作時段 35.4% 34.3% 24.9% 28.7% 37.9% 

工作時間較短 28.5% 29.4% 28.7% 24.7% 32.0% 

工作比較簡單 15.1% 7.7% 10.5% 11.1% 12.9% 

工作壓力較小 18.2% 19.1% 16.7% 20.0% 17.1% 

打發時間 33.3% 37.7% 43.6% 38.6% 33.8% 

貼補家用 19.4% 22.4% 17.3% 17.2% 22.6% 

體能及健康無法負荷全時工作 25.0% 37.7% 30.5% 26.9% 32.2% 

找不到全時正職工作 1.2% 0.5% 1.1% 0.3% 1.4% 

能夠兼顧家庭照顧 18.2% 13.1% 14.5% 11.6% 19.5% 

能夠隨時離職 - - 1.6% 0.4% - 

不希望與社會脫節 5.6% 3.7% 5.5% 4.0% 5.6% 

工作與興趣相符 4.0% 2.3% 2.5% 3.8% 2.9% 
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續表 4-21 不同年齡別及性別之銀髮就業者對未來工作期待差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

退休後續留原公司
或重返職場意願 

有 75.9% 68.7% 68.2% 70.8% 74.9% 

沒有 24.1% 31.3% 31.8% 29.2% 25.1% 

*退休後願意 

重返職場原因 

有經濟負擔 29.9% 25.6% 36.7% 26.5% 31.9% 

不想造成親友負擔 9.7% 10.8% 7.5% 8.6% 10.9% 

身體體能還不錯 28.4% 30.7% 44.5% 29.3% 31.9% 

喜歡工作 12.1% 18.9% 23.9% 12.9% 17.5% 

想持續貢獻一己所長 20.9% 22.8% 24.5% 23.1% 20.5% 

維持社會人際互動 36.4% 30.2% 24.4% 31.1% 35.7% 

打發時間 47.4% 50.1% 46.5% 46.1% 50.0% 

想要維持身心健康 25.4% 24.4% 16.0% 22.5% 25.8% 

不知道/拒答 0.3% 0.5% 1.3% 0.3% 0.6% 

*退休後沒有意願 

再工作原因 

無經濟負擔 19.4% 19.5% 18.1% 17.3% 21.6% 

家人反對 - 1.2% 2.8% - 1.7% 

身體或體力狀況不佳 31.4% 19.1% 45.1% 27.0% 30.5% 

另有生活規劃(進修、旅行等) 47.7% 46.9% 31.1% 47.3% 43.3% 

不想重新適應新職場 5.6% 6.6% 8.3% 7.4% 5.0% 

薪資收入和付出划不來 1.0% 0.9% - 1.0% 0.7% 

需料理家務(不含照顧家屬) 2.0% 1.2% 1.9% 1.0% 2.5% 

需照顧親友 7.6% 8.1% 2.2% 7.3% 6.9% 

沒信心找到合適的工作 1.3% 4.9% - 2.3% 2.7% 

職場環境不適合銀髮就業 8.8% 11.8% 23.1% 11.9% 11.2% 

不知道/拒答 0.9% 5.1% - 1.0% 3.9% 

*退休後續留原工作
會考慮之工作方式 

全時工時 22.7% 22.5% 21.9% 22.3% 22.9% 

部分工時 52.1% 57.5% 54.5% 49.1% 59.0% 

承攬、專案工作或論件計酬 15.5% 13.5% 10.9% 17.9% 10.8% 

不知道/拒答 9.7% 6.6% 12.7% 10.7% 7.4% 

註：百分比係以直行計算呈現；*表示複選題，故總計不會等於 100.0%。 

二、 銀髮失業者 

(一)最近一次主要工作概況差異 

關於失業者最近一次主要工作職務別，從年齡別發現，失業者最近一次主要工

作從事專業人員的比例係隨年齡增加而遞增，反之，技術員及助理專業人員的比例

則隨年齡增加而遞減，而 55-59 歲及 60-64 歲者從事服務工作人員及售貨員(分別為

24.9%、27.2%)的比例均較 65-69 歲者的 17.2%高；在性別方面，兩者差異較大之處

在於，男性從事主管及經理人員(21.1%)、專業人員(11.0%)與技藝、機械設備操作及

組裝人員(17.0%)的比例均較女性高，而女性則以技術員及助理專業人員(12.1%)、事

務工作人員(17.0%)與服務工作人員及售貨員(29.0%)的比例高於男性。 

在從業身分方面，55-59 歲及 65-69 歲失業者均以受私人僱用約占 7 成 2 以上

的比例占大宗，60-64 歲者以 6 成 3 的比例相對較低外，但其自營作業者(20.5%)的
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從業身分則高於其他年齡別者；男性及女性失業者在從業身分上並無較大的差異性。 

再從失業者從事非典型工作情形來看，55-59 歲者從事臨時性或人力派遣工作

(23.3%)或部分工時工作(19.3%)的比例分別高於 60-64 歲者的 18.8%及 9.6%及 65-69

歲者的 15.5%及 10.3%；在性別部分，則以女性從事臨時性或人力派遣工作(23.9%)

或部分工時工作(18.5%)的比例高於男性的 13.4%及 6.6%，亦顯示出女性失業者比男

性失業者較易投入非典型工作。 

至於失業者願意從事非典型工作的原因，不同年齡別各有其不同的原因，55-59

歲者主要因為「找不到全時正職工作」(32.4%)、需要「貼補家用」(27.4%)及「能夠

兼顧家庭照顧」(21.5%)，60-64 歲者則因「貼補家用」(35.7%)、「能選擇工作時段」

(25.9%)及「能夠兼顧家庭照顧」(20.3%)，而 65-69 歲者則是因「貼補家用」(40.7%)、

「找不到全時正職工作」(32.6%)及「工作時間較短」(17.9%)；在性別方面，男性及

女性除了因「貼補家用」(分別為 21.2%、36.6%)及「找不到全時正職工作」(分別為

28.7%、28.1%)為主要願意從事的原因外，更可進一步發現女性對於「貼補家用」

(36.6%)及「能夠兼顧家庭照顧」(24.1%)的重視程度均遠高於男性，亦顯示女性相較

於男性更容易受到家庭因素影響，而選擇從事非典型工作。 

工作薪資方面，不同年齡別者最近一次主要工作月收入均落在未滿 25,250 元、

25,250~未滿 30,000 元及 30,000~40,000 元區間；從性別來看，男性每月獲取 30,000~

未滿 40,000 元(26.7%)的比例較高，而女性則以未滿 25,250 元(40.4%)占多數，顯示

女性在工作報酬上相較於男性弱勢。 

在失業者尋職過程中，不同年齡別者有遭遇困難情形的比例，隨年齡增加而遞

減，顯示年齡越大，越少遇到困難的情形，很有可能因高齡者多透過親友推薦方式

求職，故較少遇到困難；而男性(66.4%)遇到困難的比例也比女性(56.3%)來得高。而

失業者尋職遇到的困難問題，不論任何年齡別或性別之失業者，均以「被嫌年齡太

大」為主要遇到的困難問題，其次則是「缺乏工作機會/適合職缺少」。 
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表 4-22 不同年齡別及性別之銀髮失業者最近一次主要工作概況差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

最近一次主要工作 

職務別 

主管及經理人員 12.5% 11.5% 13.6% 21.1% 6.6% 

專業人員 4.6% 10.4% 14.8% 11.0% 8.3% 

技術員及助理專業人員 13.8% 11.1% 5.8% 8.5% 12.1% 

事務工作人員 15.4% 10.3% 14.8% 8.4% 17.0% 

服務工作人員及售貨員 24.9% 27.2% 17.2% 15.7% 29.0% 

農、林、漁、牧業生產人員 - 1.1% 1.8% 1.4% 0.5% 

技藝、機械設備操作及組裝人員 11.4% 12.0% 15.7% 17.0% 9.9% 

基層技術工及勞力工 15.1% 16.2% 15.1% 14.1% 16.4% 

軍人 2.3% - - 2.1% - 

最近一次主要工作 

從業身分 

雇主(有僱用員工) 3.9% 5.2% 3.4% 4.8% 3.8% 

受政府僱用者 10.6% 11.3% 15.7% 13.2% 11.6% 

受私人僱用者 78.1% 63.1% 72.1% 69.6% 72.4% 

自營作業者(無僱用員工) 7.4% 20.5% 8.8% 12.4% 12.3% 

最近一次主要工作

是臨時性或人力 

派遣工作 

是 23.3% 18.8% 15.5% 13.4% 23.9% 

不是 76.7% 81.2% 84.5% 86.6% 76.1% 

最近一次主要工作

是全時工作或部分

工時工作 

全時工作 80.7% 90.4% 89.7% 93.4% 81.5% 

部分工時 19.3% 9.6% 10.3% 6.6% 18.5% 

*最近一次主要工作

從事臨時性、人力

派遣或部分工時 

工作原因 

能選擇工作時段 10.7% 29.5% 5.0% - 19.4% 

工作時間較短 6.9% 15.7% 17.9% 6.1% 13.7% 

工作比較簡單 13.6% 3.6% 12.3% 16.6% 8.5% 

工作壓力較小 3.6% 4.8% 9.3% 13.3% 2.5% 

打發時間 6.4% 11.1% 12.7% 2.7% 11.3% 

貼補家用 27.4% 35.7% 40.7% 21.2% 36.6% 

體能及健康無法負荷全時工作 2.9% 11.1% 10.9% - 9.3% 

找不到全時正職工作 32.4% 16.7% 32.6% 28.7% 28.1% 

能夠兼顧家庭照顧 21.5% 20.3% 12.4% 4.6% 24.1% 

學歷不足，難以找正職工作 8.6% 4.8% 17.1% 12.3% 8.6% 

朋友請託 5.2% - - 10.2% - 

公司制度調整 7.7% 5.3% 9.3% 18.5% 3.6% 

工作地點離家近 6.5% - - - 4.4% 

最近一次主要工作

月收入 

未滿 25,250 元 29.8% 31.8% 25.7% 13.4% 40.4% 

25,250~未滿 30,000 元 19.5% 18.1% 12.5% 6.9% 24.2% 

30,000~未滿 40,000 元 18.9% 19.2% 22.2% 26.7% 15.3% 

40,000~未滿 50,000 元 11.0% 9.2% 10.1% 13.1% 8.1% 

50,000~未滿 60,000 元 4.4% 4.4% 6.3% 7.6% 3.1% 

60,000~未滿 70,000 元 6.2% 5.1% 4.5% 8.4% 3.3% 

70,000~未滿 80,000 元 1.6% 3.4% 5.4% 5.7% 1.6% 

80,000~未滿 90,000 元 - 1.2% 0.4% 0.5% 0.5% 

90,000~未滿 100,000 元 0.9% 1.3% 0.9% 1.7% 0.6% 

100,000 元以上 5.6% 4.1% 10.4% 13.2% 1.7% 

不知道/拒答 2.0% 2.1% 1.6% 2.9% 1.3% 

尋職過程遭遇 

困難情形 

有 71.8% 60.9% 44.3% 66.4% 56.3% 

沒有 28.2% 39.1% 55.7% 33.6% 43.7% 
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續表 4-22 不同年齡別及性別之銀髮失業者最近一次主要工作概況差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

*尋職過程遭遇 

困難問題 

求職管道不足 5.6% 5.9% 3.3% 4.3% 6.0% 

求職面試技巧不足 2.2% 1.9% - 2.0% 1.3% 

不會寫履歷 - 2.5% - 0.8% 0.9% 

對徵人訊息、工作內容或要求不了解 1.8% 1.0% 0.8% 2.6% 0.3% 

不知道自己適合做哪方面工作 6.2% 1.0% 4.4% 2.8% 5.1% 

技能不足 15.7% 15.8% 6.3% 13.2% 14.3% 

學(經)歷不足 12.1% 8.5% 4.9% 4.7% 13.2% 

薪資待遇不符期待 7.5% 7.3% 2.2% 7.1% 5.8% 

自身健康問題影響到找工作 15.4% 16.3% 18.2% 12.2% 19.6% 

被嫌年齡太大 68.6% 74.5% 78.1% 74.0% 71.4% 

缺乏工作機會/適合職缺少 29.8% 20.7% 26.6% 25.3% 26.5% 

工作場所非友善環境 4.1% 7.5% 1.6% 4.0% 5.5% 

被嫌反應太慢 1.0% 4.4% 3.5% 1.4% 3.8% 

常被要求加班 3.6% 2.9% 2.4% 1.1% 4.8% 

投遞履歷後都沒有下文 3.9% 3.8% 1.3% 2.9% 3.6% 

註：百分比係以直行計算呈現；*表示複選題，故總計不會等於 100.0%。 

(二)對未來工作期待差異 

在期待未來工作方面，失業者期待下一個工作職務別，各年齡別均以服務工作

人員及售貨員為主要期待的工作職務，除此之外，55-59 歲者期待從事技術員及助

理專業人員(13.6%)、事務工作人員(21.5%)的比例較其他年齡別者高，而 60-64 歲者

則以期待從事基層技術工及勞力工(15.7%)的比例較其他年齡別者高；從性別來看，

男性及女性失業者主要期待的工作職務別為服務工作人員及售貨員(分別為 24.4%、

30.2%)，但女性相較於男性則呈現更高期待的比例，且女性期待從事事務工作人員

(24.0%)的比例亦較男性的 7.4%高，而男性則以期待從事主管及經理人員(12.5%)及

技藝、機械設備操作及組裝人員(16.7%)的比例較女性的 2.7%及 6.1%高。 

關於期待下一個工作型態，除了 55-59 歲及男性失業者較期待全時、正式工作

(分別為 50.0%、50.0%)外，60-64 歲、65-69 歲及女性失業者均以期待從事兼職/部分

工時(分別為 58.7%、60.0%、62.7%)的比例較高，且與 55-59 歲及男性失業者呈現明

顯幅度的差異性。對於願意從事部分工時工作原因，各年齡別及性別之失業者均以

「體能及健康無法負荷全時工作」為主要的一項原因，此外，對 55-59 歲及 60-64 歲

者來說，在排除「能選擇工作時段」(分別為 41.2%、29.6%)之工作特性因素後，前

者對於「能夠兼顧家庭照顧」(36.3%)及後者對於「貼補家用」(29.2%)之重要性則會

突顯出來，而 65-69 歲者在排除「工作時間較短」(37.3%)後，為了「打發時間」(33.8%)
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就顯得比較重要了；至於男性及女性失業者，在排除掉「能選擇工作時段」(分別為

29.8%、33.0%)及「工作時間較短」(分別為 28.1%、34.8%)後，「貼補家用」(分別為

25.9%、30.8%)及「能夠兼顧家庭照顧」(分別為 22.1%、31.7%)之因素則會突顯其重

要性，且女性的重視程度會比男性來得高，顯示女性對於投入部分工時工作會有更

多家庭及經濟因素的考量。 

在退休後續留原公司或重返職場意願部分，不論任何年齡別或性別之失業者，

均有 8 成 5 以上續留或重返職場工作的意願，且隨年齡的增加，其有意願比例越高，

而女性有意願的比例亦較男性來得高，由此可推測，考量越年長者或女性在勞動市

場相對弱勢，若能獲得續留原工作或重返職場的機會，則能減少其重新求職或適應

新職場可能遭遇困難的情形，因此其意願相對較高。對於退休後願意重返職場原因，

不論任何年齡別或性別之失業者，其主要原因均包括「有經濟負擔」、「身體體能還

不錯」、「維持社會人際互動」及「打發時間」等。至於退休後沒有意願再工作原因，

各年齡別之失業者除了主要考量「身體或體力狀況不佳」及「職場環境不適合銀髮

就業」外，55-59 歲及 60-64 歲者則尚有「另有生活規劃(進修、旅行等)」(分別為

27.3%、26.4%)，而 65-69 歲者則是因「無經濟負擔」(32.0%)。 

最後，退休後續留原工作會考慮之工作方式，雖然各年齡別及性別之失業者均

以「部分工時」為主要會考慮之工作方式，而隨年齡增加會考慮的比例亦增加，且

女性會考慮的比例也比男性來得高，反之，55-59 歲者會考慮「全時工時」(31.0%)

的比例則較 60-64 歲者的 27.0%及 65-69 歲者的 23.2%高，而男性的 34.9%亦較女性

的 22.3%高，或許因為 55-59 歲及男性失業者仍屬於家中主要經濟來源者，因此相

對於其他族群，需要承擔較高的經濟責任，所以考慮全時工時的比例會相對較高。 

表 4-23 不同年齡別及性別之銀髮失業者對未來工作期待差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

期待下一個工作 

職務別 

主管及經理人員 7.5% 7.5% 4.6% 12.5% 2.7% 

專業人員 2.6% 7.6% 9.4% 8.0% 5.0% 

技術員及助理專業人員 13.6% 8.3% 8.4% 11.1% 9.8% 

事務工作人員 21.5% 11.7% 18.4% 7.4% 24.0% 

服務工作人員及售貨員 22.8% 32.8% 28.5% 24.4% 30.2% 

農、林、漁、牧業生產人員 - 1.1% 1.6% 1.4% 0.4% 

技藝、機械設備操作及組裝人員 12.5% 7.2% 11.7% 16.7% 6.1% 

基層技術工及勞力工 11.0% 15.7% 9.8% 11.2% 13.0% 

不知道/拒答 8.6% 8.0% 7.6% 7.2% 8.8% 
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續表 4-23 不同年齡別及性別之銀髮失業者對未來工作期待差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

期待下一個工作 

型態 

全時、正式工作(每天上班 8 小時，每
週上班 40 小時) 

50.0% 37.9% 26.1% 50.0% 31.9% 

從事兼職/部分工時(比全時勞工上班時
數有縮短者) 

40.4% 58.7% 60.0% 36.7% 62.7% 

派遣工作(人力派遣) 6.8% 8.0% 5.8% 6.6% 7.2% 

承攬或專案工作(接案) 7.0% 6.8% 9.6% 8.5% 7.1% 

自行創業 5.8% 5.8% 3.4% 5.2% 5.1% 

都可以 6.8% 7.0% 6.3% 10.4% 4.2% 

不知道/拒答 - - 3.7% 0.6% 1.3% 

*願意從事部分工時 

工作原因 

能選擇工作時段 41.2% 29.6% 26.5% 29.8% 33.0% 

工作時間較短 35.8% 27.0% 37.3% 28.1% 34.8% 

工作比較簡單 15.3% 14.6% 11.8% 11.5% 14.8% 

工作壓力較小 29.3% 19.4% 12.0% 14.2% 22.3% 

打發時間 28.4% 23.2% 33.8% 24.5% 29.5% 

貼補家用 28.1% 29.2% 30.8% 25.9% 30.8% 

體能及健康無法負荷全時工作 38.2% 38.8% 33.7% 46.2% 33.2% 

找不到全時正職工作 1.7% 4.9% 6.1% 10.6% 1.7% 

能夠兼顧家庭照顧 36.3% 23.5% 28.8% 22.1% 31.7% 

能夠隨時離職 - 1.2% 0.7% - 0.9% 

不希望與社會脫節 10.4% 9.2% 3.2% 6.3% 8.2% 

工作與興趣相符 3.9% 4.8% 1.6% 3.4% 3.6% 

退休後續留原公司
或重返職場意願 

有 85.1% 86.1% 89.0% 84.5% 87.9% 

沒有 14.9% 13.9% 11.0% 15.5% 12.1% 

*退休後願意 

重返職場原因 

有經濟負擔 45.7% 39.7% 32.2% 43.5% 37.3% 

不想造成親友負擔 6.8% 8.2% 10.2% 6.5% 9.4% 

身體體能還不錯 30.7% 34.6% 41.1% 34.0% 35.7% 

喜歡工作 13.5% 8.2% 7.2% 4.2% 13.7% 

想持續貢獻一己所長 16.4% 15.4% 19.9% 17.1% 17.0% 

維持社會人際互動 38.4% 37.8% 37.5% 32.4% 41.6% 

打發時間 36.4% 41.7% 39.5% 33.4% 42.9% 

想要維持身心健康 22.2% 19.2% 20.1% 21.1% 20.2% 

不知道/拒答 - - 0.7% - 0.3% 

*退休後沒有意願 

再工作原因 

無經濟負擔 12.8% 14.1% 32.0% 8.4% 25.6% 

家人反對 - - 6.6% 3.2% - 

身體或體力狀況不佳 36.5% 51.6% 38.9% 44.4% 40.6% 

另有生活規劃(進修、旅行等) 27.3% 26.4% 15.8% 18.2% 29.8% 

不想重新適應新職場 6.1% - 11.4% - 9.6% 

薪資收入和付出划不來 - 10.2% - - 6.9% 

需料理家務(不含照顧家屬) 6.9% 3.5% - - 7.8% 

需照顧親友 10.4% 7.8% 7.8% 5.2% 12.1% 

沒信心找到合適的工作 9.4% 12.7% - 18.1% - 

職場環境不適合銀髮就業 30.6% 20.1% 23.4% 42.6% 10.0% 

不知道/拒答 5.9% - - 5.2% - 

*退休後續留原工作 

會考慮之工作方式 

全時工時 31.0% 27.0% 23.2% 34.9% 22.3% 

部分工時 49.9% 58.0% 60.0% 41.8% 64.9% 

承攬、專案工作或論件計酬 15.0% 9.7% 9.7% 15.7% 9.0% 

不知道/拒答 4.1% 5.4% 7.0% 7.6% 3.8% 

註：百分比係以直行計算呈現；*表示複選題，故總計不會等於 100.0%。 
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另外，因目前在尋職中的銀髮失業者仍有較迫切的就業需求，因此再進一步針

對具有經濟不安全感(會擔心退休後的經濟來源不能支應自己及同住配偶生活所需)

者，分析其對選擇未來下一個工作型態的態度。 

經調查發現，在不同年齡別部分，55-59 歲者因處於工作年齡階段，有較高比例

仍期待從事全時、正式工作(53.8%)，但隨年齡增加，在越接近退休年齡或已達法定

退休年齡後，期待從事全時、正式工作的比例則隨之減少，其中 60-64 歲者降至 38.5%，

65-69 歲者更降至 27.3%，而兩者均有較高比例轉換至期待兼職/部分工時(分別為

59.0%、62.3%)；在性別部分，男性失業者除了可能為家中主要經濟來源者外，在有

經濟不安全感的情況下，也會比女性失業者對從事全時、正式工作(分別為 50.2%、

30.5%)有較高的期待，而女性失業者則可能因有貼補家用或家庭照顧的需求，所以

會相對較期待從事兼職/部分工時(64.8%)，其比例則遠高於男性失業者的 39.7%。 

表 4-24 有經濟不安全感之銀髮失業者對未來工作選擇差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

*期待下一個工作 

型態 

全時、正式工作(每天上班 8 小時，每

週上班 40 小時) 
53.8% 38.5% 27.3% 50.2% 30.5% 

從事兼職/部分工時(比全時勞工上班時

數有縮短者) 
38.9% 59.0% 62.3% 39.7% 64.8% 

派遣工作(人力派遣) 7.3% 6.2% 5.8% 6.5% 6.4% 

承攬或專案工作(接案) 4.4% 5.4% 10.3% 6.8% 5.3% 

自行創業 6.0% 5.2% 3.0% 4.1% 4.4% 

都可以 6.5% 8.9% 5.3% 10.2% 4.8% 

不知道/拒答 - - 4.1% 1.5% 1.8% 

註：百分比係以直行計算呈現；*表示複選題，故總計不會等於 100.0%。 

三、 銀髮非勞動力 

(一)最近一次主要工作概況差異 

銀髮非勞動力最近一次主要工作職務別，係以 55-59 歲者從事專業人員(16.9%)

的比例較 60-64 歲者的 10.7%及 65-69 歲者的 12.3%高，而 60-64 歲及 65-69 歲者則

以從事技藝、機械設備操作及組裝人員(分別為 15.1%及 14.3%)的比例高於 55-59 歲

者的 9.4%；在性別方面，男性以從事主管及經理人員(28.1%)及技藝、機械設備操作
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及組裝人員(15.7%)的比例相對較女性的 6.3%及 11.5%高，而女性則以技術員及助理

專業人員(13.4%)、事務工作人員(14.2%)、服務工作人員及售貨員(18.9%)及基層技

術工及勞力工(13.4%)的比例分別高於男性的 9.1%、6.0%、13.0%及 10.3%，另外女

性未曾有工作經驗(8.9%)的比例亦較男性的 0.9%來得高。 

在從業身分方面，不同年齡別者雖然都以從事受私人僱用者占大宗，但隨年齡

的增加，其比例則隨之遞減，亦即 60-69 歲者的從業身分則轉移至其他類別，其中

65-69 歲者從事雇主(9.8%)及受政府僱用者(21.5%)的比例均較 55-59 歲者的 4.1%及

15.5%與 60-64 歲者的 6.4%及 13.1%高，而 60-64 歲及 65-69 歲者從事自營作業者

(分別為 10.7%及 12.3%)的比例亦較 55-59 歲者的 5.3%高；從性別來看，男性在雇

主(9.2%)及受政府僱用者(21.5%)的比例高於女性的 5.5%及 13.6%，而女性則以受私

人僱用者(68.8%)及自營作業者(11.0%)的比例高於男性的 61.3%及 8.0%。 

在從事非典型工作方面，不同年齡別者在從事臨時性或人力派遣工作的比例無

太大差異性；但在性別部分，有從事非典型工作的比例則以女性的 13.3%高於男性

的 6.4%達 2 倍之多。若再以從事部分工時工作情形觀之，65-69 歲者從事部分工時

(10.2%)的比例亦較 55-59 歲者的 6.0%及 60-64 歲者的 7.5%高；而性別部分，女性

則以 11.1%的比例高於男性的 3.7%‧對於從事臨時性、人力派遣或部分工時工作原

因，各年齡別者主要均抱持「能夠兼顧家庭照顧」的因素，此外，55-59 歲者還會因

為「工作比較簡單」(33.6%)及「工作時間較短」(23.7%)，60-64 歲則是因為「貼補

家用」(33.1%)及「公司制度調整」(16.8%)，而 65-69 歲者則是因為「貼補家用」

(20.2%)及「工作比較簡單」(18.0%)；在性別方面，男性係因「工作比較簡單」(22.0%)、

「貼補家用」(20.1%)及「公司制度調整」(20.0%)，而女性則是因為「能夠兼顧家庭

照顧」(33.3%)、「貼補家用」(26.2%)及「工作比較簡單」(15.2%)，此亦顯示，女性

對於家庭照顧需求比男性來得高。 

從月收入來看，各年齡別者均以未滿 25,250 元占多數，但其中 60-64 歲者以

25.6%的比例高於 55-59 歲者的 22.6%及 65-69 歲者的 20.3%；再以性別觀之，男性

比女性占據較高優勢，除了在 40,000~未滿 50,000 元(21.5%)及 50,000~未滿 60,000

元(11.6%)的比例高於女性的 8.2%及 5.6%外，且在高薪部分，如 70,000~未滿 80,000

元(10.0%)及 100,000 元以上(13.3%)的比例亦比女性的 2.4%及 3.1%高，反之，女性
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則以未滿25,250元(34.4%)及25,250~未滿30,000元(18.3%)高於男性的 6.7%及9.2%。 

表 4-25 不同年齡別及性別之銀髮非勞動力最近一次主要工作概況差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

最近一次主要工作 

職務別 

主管及經理人員 15.5% 15.5% 14.1% 28.1% 6.3% 

專業人員 16.9% 10.7% 12.3% 14.1% 12.4% 

技術員及助理專業人員 13.0% 11.8% 10.6% 9.1% 13.4% 

事務工作人員 9.1% 11.0% 12.3% 6.0% 14.2% 

服務工作人員及售貨員 14.6% 17.9% 16.7% 13.0% 18.9% 

農、林、漁、牧業生產人員 0.6% 1.0% 1.6% 1.2% 1.0% 

技藝、機械設備操作及組裝人員 9.4% 15.1% 14.3% 15.7% 11.5% 

基層技術工及勞力工 11.5% 12.4% 12.5% 10.3% 13.4% 

軍人 1.9% - 0.3% 1.6% - 

未曾有工作經驗 7.6% 4.7% 5.2% 0.9% 8.9% 

最近一次主要工作 

從業身分 

雇主(有僱用員工) 4.1% 6.4% 9.8% 9.2% 5.5% 

受政府僱用者 15.5% 13.1% 21.5% 21.5% 13.6% 

受私人僱用者 73.3% 69.5% 56.2% 61.3% 68.8% 

自營作業者(無僱用員工) 5.3% 10.7% 12.3% 8.0% 11.0% 

無酬家屬工作者 1.8% 0.3% 0.2% - 1.2% 

最近一次主要工作
是臨時性或人力 

派遣工作 

是 9.3% 11.2% 10.7% 6.4% 13.3% 

不是 90.7% 88.8% 89.3% 93.6% 86.7% 

最近一次主要工作
是全時工作或部分

工時工作 

全時工作 94.0% 92.5% 89.8% 96.3% 88.9% 

部分工時 6.0% 7.5% 10.2% 3.7% 11.1% 

*最近一次主要工作
從事臨時性、人力
派遣或部分工時 

工作原因 

能選擇工作時段 14.3% 10.7% 16.6% 13.2% 14.3% 

工作時間較短 23.7% 6.0% 14.4% 15.0% 13.3% 

工作比較簡單 33.6% 3.8% 18.0% 22.0% 15.2% 

工作壓力較小 14.3% - 8.7% 5.6% 7.5% 

打發時間 7.1% 8.4% 14.1% 20.1% 7.4% 

貼補家用 16.4% 33.1% 20.2% 15.2% 26.4% 

體能及健康無法負荷全時工作 7.1% 6.0% 3.3% 5.6% 5.0% 

找不到全時正職工作 - 4.1% 13.9% 14.4% 4.9% 

能夠兼顧家庭照顧 28.8% 34.5% 23.0% 13.0% 33.3% 

能夠隨時離職 - 3.3% 2.1% 3.6% 1.5% 

學歷不足，難以找正職工作 - - 5.5% 3.7% 1.8% 

朋友請託 14.1% 3.3% 1.7% - 6.9% 

公司制度調整 - 16.8% 15.4% 20.0% 9.7% 

工作地點離家近 7.1% 3.8% 1.8% - 5.0% 

最近一次主要工作 

月收入 

未滿 25,250 元 22.6% 25.6% 20.3% 6.7% 34.4% 

25,250~未滿 30,000 元 16.0% 13.7% 14.2% 9.2% 18.3% 

30,000~未滿 40,000 元 16.4% 14.7% 15.9% 14.6% 16.3% 

40,000~未滿 50,000 元 12.7% 14.7% 13.8% 21.5% 8.2% 

50,000~未滿 60,000 元 7.5% 6.9% 9.7% 11.6% 5.6% 

60,000~未滿 70,000 元 6.1% 5.7% 6.0% 7.4% 4.8% 

70,000~未滿 80,000 元 4.4% 5.8% 6.4% 10.0% 2.4% 

80,000~未滿 90,000 元 3.1% 2.2% 1.6% 2.2% 2.2% 

90,000~未滿 100,000 元 1.9% 0.5% 1.1% 1.5% 0.8% 

100,000 元以上 7.5% 8.1% 6.7% 13.3% 3.1% 

不知道/拒答 1.9% 2.2% 4.4% 1.9% 3.7% 

註：百分比係以直行計算呈現；*表示複選題，故總計不會等於 100.0%。 
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(二)對未來工作期待差異 

針對銀髮非勞動力考慮重新回歸職場情況，55-59 歲者主要會在「出現經濟方

面的不安全感」(37.5%)（如下表 4-22）、「有協助解決家人照顧的方式」(23.7%)及

「企業提供適合中高齡的友善職場環境」(23.0%)等情況下考慮回歸職場；60-64 歲

則為「有適合經驗傳承的職缺機會」(31.2%)、「企業提供適合中高齡的友善職場環

境」(29.8%)及「出現經濟方面的不安全感」(25.4%)；而 65-69 歲則考量「出現經濟

方面的不安全感」(49.3%)、「企業提供適合中高齡的友善職場環境」(28.7%)及「有

更多短期或部分工時職缺」(25.0%)等情況。整體來說，65-69 歲者相較於其他年齡

別者更看重經濟因素(49.3%) ，且亦期望職場會有更多短期或部分工時職缺。從性

別來看，「出現經濟方面的不安全感」及「企業提供適合中高齡的友善職場環境」是

男性及女性均會考量的主要情況，此外，男性還會較看重「有適合經驗傳承的職缺

機會」(27.2%)，而女性則因屬於職場弱勢者，因此會較重視「有適合的職業媒合機

會」(23.5%)。 

有關期待下一個工作職務別，55-59 歲者以期待從事專業人員(19.3%)及服務工

作人員及售貨員(31.3%)的比例高於 60-64 歲者的 10.5%及 17.6%與 65-69 歲者的

3.4%及 24.1%；60-64 歲者則以期待從事技術員及助理專業人員(22.1%)的比例高於

55-59 歲者的 2.0%及 65-69 歲者的 10.1%；而 65-69 歲者則以期待從事事務工作人

員(20.5%)及技藝、機械設備操作及組裝人員(15.0%)的比例高於 55-59 歲者的 8.4%

及 8.4%與 60-64 歲者的 17.6%及 6.4%。 

在期待期待下一個工作型態方面，各年齡別者均以期待從事兼職/部分工時占大

宗，比例均占 5 成以上，其中 60-69 歲者更占逾 7 成以上的比例，而期待從事全時、

正式工作的比例，則有隨年齡增加而遞減之趨勢，另外在承攬或專案工作(接案)及

自行創業部分，則以 55-59 歲者的 13.2%、6.3%及 60-64 歲的 10.3%、7.6%比 65-69

歲者的 7.3%、1.8%有較高的期待。在性別方面，女性對於從事兼職/部分工時(73.8%)

的比例高於男性的 53.3%，反之，男性則以全時、正式工作(26.1%)及承攬或專案工

作(接案)(13.7%)的比例高於女性的 13.8%及 8.7%。 
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至於銀髮非勞動力願意從事部分工時工作原因，除了「能選擇工作時段」及「工

作時間較短」之工作特性為各年齡別及性別者重視之因素外，55-59 歲者還會考量

「體能及健康無法負荷全時工作」(31.4%)，60-64 歲者則是基於「打發時間」(33.6%)

及「體能及健康無法負荷全時工作」(28.0%)，而 65-69 歲則為了「打發時間」(30.1%)；

男性則是因為「工作壓力較小」(28.1%)，而女性則是因為「體能及健康無法負荷全

時工作」(30.1%)。 

關於退休後續留原公司或重返職場意願，除了 55-59 歲者以 51.1%沒有意願的

比例較高外，其他年齡別者及性別者續留原公司或重返職場的意願均較沒有意願高。

對於退休後願意重返職場原因，除了「打發時間」為各年齡別者及性別者共有的原

因外，55-59 歲者還會因為「有經濟負擔」(36.6%)及「身體體能還不錯」(30.5%)而

重返職場，60-64 歲者則是因為「維持社會人際互動」(48.7%)及「想持續貢獻一己

所長」(31.1%)，而 65-69 歲者則是因為「維持社會人際互動」(45.0%)及「有經濟負

擔」(43.5%)；男性及女性也同樣因「維持社會人際互動」(分別為 38.3%、42.1%)及

「有經濟負擔」(分別為 33.3%及 32.9%)而有重返職場的意願。至於退休後沒有意願

再工作原因，除了各年齡別者及性別者均認為「無經濟負擔」外，55-59 歲及 60-64

歲者還會因「身體或體力狀況不佳」(分別為 40.5%及 29.0%)及「需照顧親友」(分別

為 22.8%及 27.6%)而沒有重返職場意願，而 65-69 歲者則是因為「身體或體力狀況

不佳」(40.4%)及「另有生活規劃(進修、旅行等)」(28.3%)；男性則是因為「另有生

活規劃(進修、旅行等)」(39.9%)及「需照顧親友」(29.7%)，而女性則是基於「身體

或體力狀況不佳」(43.7%)及「需照顧親友」(15.0%)。 

最後，退休後續留原工作會考慮之工作方式，銀髮非勞動力雖多以部分工時為

主要會考慮的工作方式，但進一步觀察各年齡別，可發現期望從事部分工時的比例

隨年齡增加而遞增，另一方面，55-59 歲及 60-64 歲者期望從事全時工時的比例分別

為 22.7%及 20.7%亦多於 65-69 歲的 10.1%達 2 倍之高；在性別方面，不同性別者同

樣都以部分工時為主要考慮的工作方式，且女性以 68.7%的比例高於男性的 59.9%，

而男性期待從事全時工時，則以 21.6%的比例高於女性的 17.2%。 
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表 4-26 不同年齡別及性別之銀髮非勞動力期待未來工作差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

*考慮重新回歸職場
情況 

出現經濟方面的不安全感 37.5% 25.4% 49.3% 37.9% 34.9% 
有協助解決家人照顧的方式 23.7% 16.0% 17.0% 14.1% 17.1% 
有更多短期或部分工時職缺 15.1% 12.7% 25.0% 10.6% 21.9% 
有適合的職業訓練課程 19.4% 17.5% 12.8% 11.8% 19.2% 
提供職業訓練課程經費補助 15.9% 14.2% 14.4% 11.0% 14.5% 
有適合的職業媒合機會 14.7% 22.7% 21.6% 11.7% 23.5% 
改善中高齡就業歧視 16.5% 13.2% 14.4% 12.4% 18.2% 
企業提供適合中高齡的友善職場環境 23.0% 29.8% 28.7% 27.0% 24.0% 
有適合經驗傳承的職缺機會 10.2% 31.2% 24.7% 27.2% 17.8% 
親友邀約一起工作 15.5% 16.1% 14.4% 10.2% 20.9% 
自身健康與體力狀況良好 11.4% 10.4% 6.4% 5.1% 12.6% 

期待下一個工作 
職務別 

主管及經理人員 8.2% 7.8% 5.4% 12.0% 4.2% 

專業人員 19.3% 10.5% 3.4% 18.1% 8.1% 

技術員及助理專業人員 2.0% 22.1% 10.1% 11.8% 11.5% 

事務工作人員 8.4% 17.6% 20.5% 7.0% 20.2% 

服務工作人員及售貨員 31.3% 17.6% 24.1% 15.3% 30.6% 

農、林、漁、牧業生產人員 - 1.3% - - 0.8% 

技藝、機械設備操作及組裝人員 8.4% 6.4% 15.0% 14.8% 5.3% 

基層技術工及勞力工 8.5% 9.0% 6.7% 8.2% 8.3% 

不知道/拒答 14.0% 7.6% 14.9% 12.8% 11.0% 

*期待下一個工作 
型態 

全時、正式工作(每天上班 8 小時，每
週上班 40 小時) 

24.1% 16.5% 14.0% 26.1% 13.8% 

從事兼職/部分工時(比全時勞工上班時
數有縮短者) 

50.7% 76.1% 71.7% 53.3% 73.8% 

派遣工作(人力派遣) 4.4% 6.8% 7.0% 6.4% 5.7% 

承攬或專案工作(接案) 13.2% 10.3% 7.3% 13.7% 8.7% 

自行創業 6.3% 7.6% 1.8% 4.0% 6.9% 

都可以 5.7% 1.6% 4.4% 4.9% 3.1% 

不知道/拒答 5.9% 1.5% 6.9% 3.7% 5.0% 

*願意從事部分工時
工作原因 

能選擇工作時段 55.9% 30.8% 30.8% 39.9% 37.4% 

工作時間較短 42.2% 27.4% 32.2% 36.6% 31.2% 

工作比較簡單 17.6% 9.9% 23.7% 17.5% 14.9% 

工作壓力較小 17.6% 27.1% 27.0% 28.1% 22.4% 

打發時間 16.6% 33.6% 30.1% 23.6% 29.7% 

貼補家用 11.3% 19.3% 19.0% 8.0% 21.3% 

體能及健康無法負荷全時工作 31.4% 28.0% 22.8% 22.7% 30.1% 

找不到全時正職工作 3.9% 1.7% 6.5% 5.0% 2.9% 

能夠兼顧家庭照顧 20.7% 23.0% 23.8% 13.3% 27.1% 

能夠隨時離職 3.7% 1.7% - - 2.8% 

不希望與社會脫節 - 9.7% 1.8% 8.0% 3.3% 

工作與興趣相符 3.9% - - - 1.7% 

退休後續留原公司
或重返職場意願 

有 48.9% 66.3% 58.7% 58.8% 57.3% 

沒有 51.1% 33.7% 41.3% 41.2% 42.7% 

*退休後願意重返 
職場原因 

有經濟負擔 36.6% 24.8% 43.5% 33.3% 32.9% 

不想造成親友負擔 0.0% 7.2% 17.2% 8.8% 6.2% 

身體體能還不錯 30.5% 17.1% 33.0% 28.5% 22.8% 

喜歡工作 3.8% 7.7% 2.2% 5.8% 4.7% 

想持續貢獻一己所長 14.0% 31.1% 15.6% 28.4% 17.3% 

維持社會人際互動 26.0% 48.7% 45.0% 38.3% 42.1% 

打發時間 30.9% 44.5% 42.1% 30.8% 45.8% 

想要維持身心健康 12.5% 28.5% 19.9% 19.6% 22.5% 



227 

 

續表 4-26 不同年齡別及性別之銀髮非勞動力期待未來工作差異分析表  

項目 
年齡別 生理性別 

55-59 歲 60-64 歲 65-69 歲 男性 女性 

*退休後沒有意願 
再工作原因 

無經濟負擔 25.6% 31.0% 25.3% 33.2% 23.2% 

家人反對 2.6% - - - - 

身體或體力狀況不佳 40.5% 29.0% 40.4% 26.8% 43.7% 

另有生活規劃(進修、旅行等) 22.5% 22.7% 28.3% 39.9% 13.2% 

不想重新適應新職場 3.7% - 9.0% 5.2% 2.8% 

需料理家務(不含照顧家屬) 3.8% 11.1% 8.3% - 11.8% 

需照顧親友 22.8% 27.6% 8.3% 29.7% 15.0% 

沒信心找到合適的工作 - 11.7% 3.8% 5.8% 3.6% 

職場環境不適合銀髮就業 12.0% 3.9% 16.6% 14.8% 7.7% 

居住地區偏遠，通勤不方便 - - 3.8% - 1.5% 

不知道/拒答 3.9% - - - 3.0% 

*退休後續留原工作
會考慮之工作方式 

全時工時 22.7% 20.7% 10.1% 21.6% 17.2% 

部分工時 60.7% 63.5% 74.8% 59.9% 68.7% 

承攬、專案工作或論件計酬 6.9% 9.2% 7.2% 8.6% 7.3% 

不知道/拒答 9.7% 6.6% 7.9% 10.0% 6.8% 

註：百分比係以直行計算呈現；*表示複選題，故總計不會等於 100.0%。 
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第五章  結論與建議 

壹、焦點座談結論 

一、銀髮族就業動機 

（一）續留職場與重返職場的動機 

不論續留職場或重返職場者，主要皆在經濟動機，其次才是伴隨經濟與其他

個人追求內在價值的因素。 

（二）若非經濟壓力大，銀髮族退休後重返勞動市場，多偏好較有彈性之部分工時、

兼職、接案、或者顧問性質工作。 

二、銀髮族就業規劃需要留意之方向 

（一）銀髮族每每在職業生涯中遭逢企業變動，能夠跨越多次的粹鍊而不被過早淘

汰皆因為不斷進修；此過程未必每個人會因企業會提供員工教育訓練而受惠，

但勞動者必須自己為職涯的安全，規劃和尋找學習機會，並持續力行。 

（二）不同世代階段的銀髮族皆要面對新興科技的挑戰，在職場欲立於不敗之地，

要能懂的向年輕人詢問與學習使用資訊科技的技巧，有許多年輕勞動者仍具

備同理心和願意教導銀髮族的特質。 

（三）目前退休後欲再重返職場的中高階專業銀髮族，依靠社會人脈的因素較關鍵，

若無人脈，僅以傳統投遞履歷方式應徵，成功機會取得不易。 

三、銀髮族在就業或重返職場協助的需求 

（一）企業為銀髮勞動力的準備 

1.企業能否對銀髮族進行工作再設計（job redesign），視業別和職務的內容其可

能性皆有差異，但以目前來看仍有很大推動空間。另外青銀共融的運作方式，

企業需要多向已推動的業者標竿學習。 

2.企業內部職場倫理的重新形塑甚為重要，因台灣高等教育普及，當前職場年

輕人因為擁有高等學歷，進入職場較有機會快速升遷成為銀髮族的管理者，
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幹部的年輕化，如何與一個已在職場多年而已有許多既成習性或觀念較年長

的部屬互動與溝通，這是未來勞動市場更多銀髮比例產生後，必然要面對的

議題。 

3.企業 HR 的專業能力需要提升，在社會人口老化的發展趨勢下，無充足的年輕

勞動力可選取是必然的趨勢，HR 部門要對人口環境加強環境偵測能力，並對

於不斷推陳出新的銀髮人力配置的規劃和運用策略，需要跟上勞動人口快速

在高齡化的進程，企業需建構其認知或以標竿學習，學會如何善用銀髮人力。

甚至 HR 部門要能以其專業說服企業高層決策者與用人單位主管，體認現在

人口老化為既定的時代，未來企業內任何職缺產生，可能諸多應徵者多是 45

歲以上的中高齡者或者更高齡的人前來應徵，若沒有運用這些人力的配置策

略，企業永續經營必定要克服沒有足夠人力可用的窘境。 

（二）政府為銀髮勞動力就業需求的回應 

1.資訊落差的現象需就業服務體系重視和提出因應 

雇主找不到適合的專業人才，而欲再重回勞動市場的專業銀髮族找不到管道和

平台，在於以職務內容為找尋潛在人力的徵才常態，要讓銀髮族有機制和能力

在媒合平台呈現其專業內容，快速而便利的被用人機構搜尋。 

2.年齡歧視禁止政策的加強推動 

中高齡者及高齡者就業促進法有一大突破，即在於將年齡歧視的舉證責任課在

雇主身上，企業必須舉證錄取與否不在於歧視，但法令效用的產生仍需要一段

時日之政策執行期，才能看出效應。目前勞動市場的年齡歧視仍然處處可見在

運用銀髮人力的不同階段，甚至，「退休」的身份成為被勞動市場排擠的烙印。

中高齡者及高齡者就業促進法第 12 條明確規範雇主對求職或受僱之中高齡者

及高齡者，不得以年齡為由予以差別待遇，這些範疇包含： 

（1）招募、甄試、進用、分發、配置、考績或陞遷等。 

（2）教育、訓練或其他類似活動。 
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（3）薪資之給付或各項福利措施。 

（4）退休、資遣、離職及解僱。 

3.銀髮族客製化及工作崗位訓練 

勞動部各分署職訓工廠自辦失業者職業訓練係為應各地產業發展所做人力運

籌所規劃和執行，其就業方向明確。而透過各縣市政府委辦之失業者職業訓練，

從切結就業和訓後投保勞保與訓練職類相關之比例來看，能否協助銀髮族就業

仍有評估空間。當前的失業者職業訓練，或礙於地方辦訓量能不足、或未切合

勞動市場人力供需，一直脫離不了僅供訓練而沒有嚴格的就業相關要求的模式，

對於已難以在勞動市場覓得機會的銀髮族，任何型式之訓用合一、客製化訓練

對銀髮族就業目標很重要。而依產業發展需求、盤點人力缺口、及時施予客製

化訓練，讓銀髮人力參與模式，非常具切合就業目的。 

4.應針對銀髮族專業技能程度和職場經驗協助其重返不同的勞動市場 

由於社會仍然對銀髮族有諸多刻板印象，不論體力衰弱、技能過時、數位能力

不足等等，實然面，社會對於銀髮人力再投入勞動市場的迷思，是忽略個人專

業背景之差異，迫使一些狀況下讓銀髮人力往次級勞動市場回歸，這是到處存

在對銀髮族刻板印象之認知誤差形成之不理性作為。許多銀髮人力已累積職場

數十年的人力資本，在特定專業領域都有一定技能，在應然面，銀髮族並不必

然應該都往次級勞動市場引導其再就業，整個社會皆應正視這個人力浪費的問

題。而企業欲有競爭力朝永續發展，依照社會人口走向做符合專業人力規劃與

管理的正軌做人力配置，才是具有競爭優勢的企業。 

貳、問卷調查結論 

本次調查總計回收 3,836 份有效樣本，經加以分類為目前就業與目前未就業兩

類類群分析各別之就業需求意向，獲得主要結論如下。 
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一、銀髮就業者目前就業現況 

（一）銀髮就業者目前以擔任服務工作人員及售貨員居多，逾半從業身分雖為受私

人僱用者，但有 2 成 5 屬於自營作業者；目前平均月收入約為 43,921.03 元，

每週平均工作 40.75 小時。 

銀髮就業者目前從事的主要工作，有較高比例係擔任服務工作人員及售貨員

（22.0%）的職務，其他主要工作職務還包括擔任技藝、機械設備操作及組裝人員

（13.0%）、專業人員（12.6%）、基層技術工及勞力工（12.5%）及主管及經理人員

（12.4%）。以從業身分來看，多數銀髮就業者係屬受私人僱用者（53.1%）；亦有近

2 成 5 為自營作業者（無僱用員工）（24.8%），若從年齡身分觀之，可以發現高齡者

（44.7%）從事自營作業的情形遠高於中高齡者（19.1%），或許受到年齡、健康或退

休等因素所致，高齡者在/再度投入勞動市場時，除了較其他年齡者可能不易受僱於

民間企業外，轉而選擇投入自營作業（或創業）的條件或許相對較不嚴苛，故會有

較高比例屬於自營作業者的從業身分。又或者自營作業者並無受僱制度之年齡限制，

較能依個人意願而決定持續勞動。 

在銀髮就業者的月收入部分，以平均薪資來看雖有 43,921.03 元，但仍以獲取未

滿 25,250 元（23.3%）工作報酬者占多數；低報酬樣本中，女性（30.0%）高於男性

（17.3%）、高齡者（39.7%）高於中高齡者（18.7%）、居住於非六都（29.9%）者高

於六都（20.0%）者、曾因退休離開原工作（41.1%）者高於未曾離開（18.0%）者，

以及已請領退休金（42.9%）者高於未請領（18.7%）者。由以上可知，女性、高齡

者、退休後再就業或已請領退休金者目前雖在勞動市場中就業，但其薪資報酬仍較

其他銀髮族容易陷入弱勢的一群，此現象恐不利於鼓勵銀髮族續留或重返勞動市場。

此外，銀髮就業者除了主要工作外，僅 4.7%還有從事其他工作，其額外工作有較高

比例月收入為 5,000~未滿 10,000 元（29.0%），以平均月薪來看，約為 15,972.47 元。 

關於銀髮就業者從事所有工作的每週平均工時，主要落在 40~44 小時（44.6%）

區間占大宗，其中以男性（45.1%）、中高齡者（49.0%）、未曾因退休離開原工作（48.7%）

者或未請領退休金（47.9%）者每週平均工作 40~44 小時的比例較高。若以平均時數

觀之，約為 40.75 小時。平均週時數可看出，較多的樣本多屬全時工作者。 
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（二）女性、高齡者、低教育程度者或曾因退休離開原有工作者較易投入非典型相

關工作，而導致銀髮就業者從事非典型工作的原因，主要有「找不到全時正

職工作」、「能選擇工作時段」或「貼補家用」等面向。 

從受僱身分來看，銀髮受僱者的主要工作性質，有 15.1%屬於臨時性或人力派

遣之工作，且以女性（18.8%）、65-69 歲（27.4%）或高齡者（22.2%）、國小及以下

（37.9%）程度、曾因退休離開原有工作（27.9%）、擔心退休後經濟來源（19.6%）

者從事上述性質工作的比例較高。另有 17.3%則為部分工時工作，其中以女性

（24.4%）、高齡者（25.5%）、國小及以下（31.3%）程度者或曾因退休離開原有工作

（34.2%）者從事上述型態工作的比例較高。 

從以上現象可知，女性過去若因結婚或照顧小孩退出勞動市場，當再回歸勞動

市場時可能已與現今職場脫節，除了因為年齡或過往工作經驗的限制外，相較於男

性，更容易受到家庭因素（如需要家庭照顧或料理家務）的影響，當有經濟需求時，

較難投入全時受僱工作，而在面臨諸多工作限制時，就可能被迫走入就業門檻相對

較低的臨時性或人力派遣、部分工時等非典型相關工作。再者，從學歷方面也可以

觀察出銀髮族受到求職限制的現象，教育程度越低者越難投入全時受僱工作，因此

有較高比例也會出現在臨時性或人力派遣、部分工時等性質的工作。 

「能選擇工作時段」（26.9%）、「能夠兼顧家庭照顧」（26.5%）、「貼補家用」

（25.9%）、「打發時間」（21.2%）、「找不到全時正職工作」（19.4%）及「工作時間較

短」（19.2%）等是主要驅使銀髮受僱者選擇投入臨時性或人力派遣、部分工時等性

質工作的原因。而上述諸多原因中，最主要的則是以「找不到全時正職工作」（16.7%）、

「能選擇工作時段」（16.2%）及「貼補家用」（15.9%）屬於最重要的關鍵因素。綜

而言之，因為受到求職限制，無法順利尋求全時正職工作，或個人偏好工作時段彈

性，以及對於經濟或家庭因素的考量，因而導致銀髮族投入臨時性或人力派遣、部

分工時等性質工作。 

在薪資計算方式方面，銀髮受僱者雖仍以逾 7 成屬於月薪制（74.3%）為主，但

亦有部分銀髮受僱者係屬於時薪制（11.3%）的方式，且以女性（18.4%）高於男性

（3.9%）、曾因退休離開原工作（19.2%）者高於未曾離開（8.8%）者，以及已請領
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退休金（16.5%）者高於未請領（10.0%）者。由此可知，女性、曾因退休離開原工

作者或已請領退休金者對於工作薪資的計算方式，會有較高比例可以接受時薪制。 

（三）「體力衰退」仍是銀髮就業者在工作中遇到最主要的困難問題，且多數銀髮

就業者並不會向公司反映遭遇到的困難，但即使有反映問題，公司會協助解

決的情形也不高；而面臨體力或健康問題時，多數銀髮就業者並「不會提出

更改現有工作內容」，少部分則期望可以「每週減少一些工作時數」。 

目前就業中的銀髮族，約 25.1%在工作上有遇到困難，困難點主要包括「體力

衰退」（32.2%）、「公司經營目標不實際或績效差」（17.5%）、「薪資太低」（15.7%）、

「業績及工作量負荷過重」（14.9%）及「工作發展前景不佳」（11.3%）等問題。在

眾多困難問題中，最主要仍以「體力衰退」（24.2%）最為關鍵，這也意味若要避免

銀髮族因為體能衰退而提早退出職場或降低其續留職場意願，企業可能需要導入工

作方法調整、工作分享或工作重組，或運用部分工時及彈性工時等職務再設計，未

來在自動化導入或人機協作機器人導入，皆可助其因應體能衰退可能導致無法負荷

工作所造成的困擾。 

工作上有遭遇困難的銀髮就業者，絕大多數不會向公司反映自己所遭遇的困難，

會向公司反映者僅占 27.1%，但仍以公司無協助解決（18.0%）的情形高於公司有協

助解決（9.1%），這也顯示企業對於員工遇到的困難，較少會提供協助，亦或許是企

業面臨員工提出的困難，雖想給予協助，但又不知該如何著手，故建議日後可加強

推廣企業使用企業輔導團，依輔導企業的需求，轉介政府相關可運用資源，以協助

員工因應所遭遇的工作困難。 

若銀髮就業者因個人身體狀況或體能問題，會考慮要求公司做的工作調整方式，

逾 7 成是「不會提出更改現有工作內容」（71.4%），若會提出的話，則會優先希望

「每週減少一些工作時數」（18.4%），換言之，縮短每週工作時數是銀髮就業者在健

康跟體能有問題時，會較期望向公司提出的工作調整方式，且在公司要求減薪的情

況下，仍有 67.1%會提出工作調整。 
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二、銀髮未就業者先前就業概況 

（一）銀髮未就業者在最近一次主要工作中，係以擔任主管及經理人員占多數，近

8成為受私人或政府僱用者；最近一次主要工作平均月收入約為 46,228.83元，

每週平均工作 46.15 小時。 

銀髮未就業者最近一次主要從事的工作，有較高比例擔任主管及經理人員

（16.0%）的職務，而其他主要工作職務則包括專業人員（13.9%）及服務工作人員

及售貨員（13.6%）。再觀察從業身分，有逾 5 成銀髮未就業者屬於受私人僱用者

（57.3%），而受政府僱用者（22.3%）亦占 2 成以上。 

從月收入來看，銀髮未就業者最近一次主要工作之平均月收入約為 46,228.83 元，

相較於目前仍在就業的銀髮族高出約 2,307 元，且同樣有較高比例落在未滿 25,250

元（24.6%）的區間，其中以女性（38.3%）、75 歲以上（28.6%）者、居住於雲嘉南

區（30.0%）者、未曾退休離開原有工作（41.9%）者或未請領退休金（38.0%）者的

比例較高。整體來說，女性、高齡或未曾退休離開原有工作之銀髮未就業者，其取

領低工作報酬的現象也與銀髮就業者相似。 

銀髮未就業者在最近一次工作，有從事兩份以上工作的比例僅占 4.0%，這樣的

情形以 75 歲以上（7.5%）或高齡者（5.2%）、國小及以下（6.6%）程度者、居住於

雲嘉南區（7.0%）者、未曾退休離開原有工作（5.9%）者、未請領退休金（5.9%）

者或不擔心退休後經濟來源（4.7%）者的比例較高，若對照主要工作月收入為未滿

25,250 元來看，相同特性之銀髮未就業者重疊性高，或許可能受到從事低薪工作的

影響，以致於銀髮族必須再投入其他工作來補足低月收入的情形。而其他工作報酬

則以 2 成 8 獲取未滿 5,000 元（27.6%）較多，平均約為 16,133.14 元。 

在銀髮未就業者最近一次工作的每週平均工時，則主要落在 40~44 小時（44.4%），

顯見銀髮族目前已未就業而在上一份工作仍以全時工作者居多；其中以男性

（49.5%）、70-74 歲（48.9%）者、高齡者（46.8%）、專科（58.3%）程度、居住於

北基宜花金馬區（48.5%）或六都（44.7%）、曾因退休離開原工作（50.7%）及已請

領退休金（52.9%）等特性者的比例較高。若以平均時數來看，約為 46.15 小時，高

於銀髮就業者目前每週平均工時 5.4 個小時。 
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（二）女性、低教育程度或未曾退休離開原有工作之銀髮未就業者有較高比例會投

入臨時性或人力派遣、部分工時等性質工作，對於經濟（貼補家用）或家庭

因素（能夠兼顧家庭照顧）的考量則是促使其選擇相關性質工作的主要原因。 

從受僱端來看，約 1 成銀髮未就業者最近一次主要工作係從事臨時性或人力派

遣工作（10.2%），且以女性（13.2%）、國小及以下（23.1%）程度者、未曾退休離開

原有工作（16.0%）者或擔心退休後經濟來源（13.0%）者從事的比例較高。另從事

部分工時工作者則僅占 8.0%，又以女性（11.1%）、國小及以下（18.5%）程度者或

未曾退休離開原有工作（12.3%）者從事的比例較高。整體來說，不論臨時性或人力

派遣工作或部分工時工作，均以女性、低教育程度或未曾退休離開原有工作者有較

高比例會投入相關性質工作；而女性或低教育程度之未就業者也與就業者相似，屬

於相對較容易步入非典型工作的族群。 

「貼補家用」（27.0%）、「能夠兼顧家庭照顧」（26.7%）、「工作比較簡單」（16.0%）、

「公司制度調整」（12.4%）及「能選擇工作時段」（11.3%）等是主要驅使銀髮未就

業者投入臨時性或人力派遣、部分工時等性質工作的原因。而上述諸多原因中，最

主要的則是以「貼補家用」（21.6%）及「能夠兼顧家庭照顧」（18.2%）屬於最重要

的關鍵因素。綜而言之，經濟或家庭因素是銀髮未就業者最近一次工作，選擇投入

臨時性或人力派遣、部分工時等性質工作的考量，其貼補經濟性質或家庭因素的重

視更甚於銀髮就業者。 

目前未就業銀髮族，在最近一次主要工作中，高達 8 成 5 的工作薪資計算方式

為月薪制（84.8%），至於時薪制、日薪制或論件計酬等比例均偏低，屬於較不常見

的計薪方式。 

（三）銀髮失業者求職遇到的困難點，主要在於「被嫌年齡太大」，導致不受企業所

青睞，而「缺乏工作機會/適合職缺少」亦是造成部分銀髮失業者找工作過程

中的障礙。 

在銀髮失業者部分，有 5 成 8 在找工作的過程中有遭遇困難（57.6%），其主要

困難在於「被嫌年齡太大」（72.9%），其次依序是「缺乏工作機會/適合職缺少」（26.9%）、

「自身健康問題影響到找工作」（16.9%）及「技能不足」（12.3%）等，由此顯示，
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多數銀髮求職者仍會因年齡問題而不受企業青睞，而找不到適合的工作機會或職缺

也是造成銀髮失業者無法順利投入勞動市場的主要因素。此外，求職困難原因中，

最主要的困難仍以「被嫌年齡太大」（53.6%）占逾半數，有鑑於目前政府已推動中

高齡者及高齡者就業促進法，規範企業禁止年齡歧視，但面臨高齡化現象，政府該

如何落實禁止年齡歧視規定，並協助企業善用銀髮人力，仍是當前重要的課題。 

三、銀髮族就業動機--影響銀髮非勞動力就業因素 

（一）銀髮非勞動力沒有想工作原因係因「身體或體力狀況不佳」或「無經濟負擔」。 

銀髮非勞動力目前沒有想要工作的原因，從多個面向來探討，主要有「身體或

體力狀況不佳」（35.2%）、「無經濟負擔」（33.7%）或「另有生活規劃（進修、旅行

等）」（22.1%）等因素，也有部分銀髮非勞動力會受到「需照顧親友」（15.8%）及對

「職場環境不適合銀髮就業」（10.6%）的認知所限制。若再進一步探究諸多面向中

最主要的原因，則還是在於「身體或體力狀況不佳」（29.1%）或「無經濟負擔」（21.8%），

由此可知，伴隨年齡增長所衍生的體能或健康問題及對經濟來源的無慮，可能是讓

銀髮族續留或回歸勞動市場意願低的主要障礙。 

（二）若要促使銀髮非勞動力重新再工作，則必須「出現經濟方面的不安全感」時，

才可能推動其回歸職場。 

但若排除體能或健康問題此類不可抗力之因素後，對於經濟考量則突顯其重要

性，調查發現，銀髮非勞動力會考慮重新回歸職場的情況，最主要會因為生活「出

現經濟方面的不安全感」（36.2%）的時候，才會想重新回到勞動市場工作。此外，

未來若要推廣銀髮族就業，也應將提升就業機會與優化職場環境等因素納入考量，

例如「企業提供適合中高齡的友善職場環境」（25.3%）、「有適合經驗傳承的職缺機

會」（21.9%）、「有適合的職業媒合機會」（18.3%）或「有更多短期或部分工時職缺」

（16.9%）等，才有助於促使銀髮非勞動力重新回歸職場。 
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四、銀髮人力未來就業意向與需求 

（一）未來有就業（或轉換工作）需求之銀髮族，有較高比例會尋找與之前工作相

關性較高的工作，而工作職務會傾向從事服務工作人員及售貨員，其所需之

就業協助主要包括「推介就業及媒合」、「政府的薪資補貼」、「職業訓練」及

「就業諮詢服務」等。 

近 7 成銀髮族表示未來仍有就業（或轉換工作）需求（68.4%），而其中尋職意

向以會尋找與之前工作相關性較高（31.9%），超過三成。或許基於銀髮族較熟悉從

事過的工作職務及內容，且在步入高齡欲重新轉換跑道並非易事，需要時間重新學

習新的技能，因此在未來轉換工作時，仍會考量對新工作的熟悉度及適應性，因此

傾向尋找與之前工作相關性較的工作，藉此減少對從事非相關性工作的不適應。 

此外，未來若想找工作，會有較高比例偏好從事服務工作人員及售貨員（23.0%），

其中以女性（29.1%）、75 歲以上（25.3%）者、居住於桃竹苗區（32.5%）者或非六

都（25.2%）者、未請領退休金（24.6%）者期望從事的比例較高。相較於銀髮就業

者目前的工作職務或銀髮未就業者最近一次的工作職務，可以觀察到銀髮族對於工

作職務的轉換，從比例較高的主管及經理人員轉為服務工作人員及售貨員。 

整體來說，銀髮族所需要的就業協助項目，主要包括「推介就業及媒合」（35.3%）、

「政府的薪資補貼」（31.8%）、「職業訓練」（29.4%）及「就業諮詢服務」（27.6%），

這也顯示推介合適的就業機會及媒合就業仍是銀髮族認為想要回到勞動市場中最

需要政府提供的協助，另外針對政府的薪資補貼，國內目前的薪資補貼方式，主要

是透過臨時工作津貼、職場學習再適應津貼或僱用獎助津貼等措施，補助企業僱用

45 歲以上失業勞工，而在中高齡者及高齡者就業促進法施行後，又針對企業繼續僱

用屆退員工，提供繼續僱用高齡者補助，或企業聘僱已退休 65 歲以上員工傳承專業

技術及經驗，則提供僱用退休高齡者傳承專業技術與經驗補助等措施，此亦顯示，

政府為促進中高齡失業勞工回歸職場或吸引 65 歲以上勞工續留/重返職場已提供許

多津貼補助方案。為提倡中高齡及高齡人力運用，未來仍需持續強化上述相關補助

措施的宣導力道，讓相關資訊得以蔓延，爾後並積極推廣企業運用相關措施僱用中

高齡及高齡勞工，以利有就業需求者可以藉由這些補助方案順利就業。 
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（二）近 6 成銀髮族傾向「從事兼職/部分工時」工作，其願意投入的主要原因在於

「能選擇工作時段」及「體能及健康無法負荷全時工作」，且可接受每週工作

時數約為 22.37 小時（即平均 1 天工作 4-5 小時）。 

在工作型態的選擇上，可以明顯發現近 6 成銀髮族較期待「從事兼職/部分工時」

（58.4%），與就業者目前從事部分工時工作（17.3%）的現況或未就業者最近一次從

事部分工時工作（8.0%）的情形有極大落差，顯然最關鍵的因素，除了部分工時工

作具備「能選擇工作時段」（20.7%）的特點外，隨著銀髮族年齡的增加，也會將體

力衰退或健康問題（「體能及健康無法負荷全時工作」）（19.2%）納入未來工作型態

的考量，因此選擇從事「全時、正式工作」（24.8%）的比例則有明顯幅度的降低。 

而選擇從事兼職/部分工時工作者，有較高比例可接受每週逾 10 小時~20 小時

（含）（1 天工作 4 小時以下）（46.6%）的工作時數，且以女性（49.6%）、高齡者

（50.9%）、非勞動力（53.5%）者、曾退休離開原有工作（49.3%）者或已請領退休

金（51.2%）者的比例較高。以平均工時來看，銀髮族從事兼職/部分工時工作可接

受每週工作時數約為 22.37 小時，亦即平均 1 天工作 4-5 小時。 

此外，亦有部分銀髮族對於日後若有就業需求，則不再尋找受僱類型的工作，

反而會傾向選擇自行創業（7.9%），而其需要的協助，最主要還是期望政府提供「低

利創業貸款申請」（38.3%）及「創業所需的技能」（32.7%）。 

（三）銀髮族重視未來工作的條件，主要包括「工作地點遠近」、「自身健康與體力

狀況」、「工時長短（全時或部分工時）」、「薪資待遇」及「工作內容具價值意

義」等，其中薪資待遇條件，銀髮族能接受之最低月薪，約為 27,146.67 元。 

銀髮族對未來選擇工作的條件因素，其重視的主要包括「工作地點遠近」

（42.9%）、「自身健康與體力狀況」（38.3%）、「工時長短（全時或部分工時）」（26.5%）、

「薪資待遇」（18.6%）及「工作內容具價值意義」（16.5%）等，整體來說，銀髮族

若要投入勞動市場，須由多個面向進行探究影響其工作的因素，銀髮族除了會依其

移動能力考量工作地點距離外，體能及健康問題、工時長短和薪資待遇亦是其重視

的關鍵條件。若從可接受最低薪資待遇來看，銀髮族有較高比例可以接受月薪

25,250~未滿 30,000 元（24.5%），其中以女性（26.8%）、中高齡者（26.6%）、居住
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於非六都（26.6%）者、勞動力（25.7%）者、未曾退休離開原有工作（26.9%）者或

未請領退休金（26.0%）者可接受的比例較高。以平均薪資來看，銀髮族能接受之最

低薪資待遇，約為 27,146.67 元。 

（四）銀髮族規劃完全退出職場年齡約在 68.69 歲，且達三分之二在符合退休規定

後，仍有意願留在原公司或重返職場就業，若要在原工作繼續工作，則近 6

成傾向部分工時工作的型態；至於銀髮族再就業或不再就業，均受到對社會

因素、體能或健康因素及經濟因素的考量所影響。 

銀髮族有較高比例預計在 65-69 歲（34.6%）規劃完全退出職場年齡，其次是 70-

74 歲（26.2%）及 75 歲以上（21.5%），由此顯示，在 70 歲以後才打算完全退出職

場者仍占 47.7%，若以平均年齡來看，約為 68.69 歲，這也意味銀髮族在屆齡退休

後，仍有相當程度的比例期望在勞動市場中持續工作，直到完全退出職場。 

三分之二銀髮族在符合公司退休規定後，是有意願留在原公司或重返職場就業

（67.0%），其中以沒有工作，但有在找工作（85.5%）者、勞動力（72.9%）者或擔

心退休後經濟來源（73.4%）者有再就業意願的比例較高。而對於銀髮族想留在原工

作繼續工作的方式，則以部分工時（59.9%）占近 6 成，且以女性（64.1%）、75 歲

以上（70.0%）或高齡者（67.4%）、專科（66.5%）程度者或非勞動力（66.3%）者的

比例較高。整體而言，6 成銀髮族傾向部分工時型態的結果與前面提到銀髮族期待

下一個工作型態為兼職/部分工時相似。 

若探究銀髮族再就業原因，「打發時間」（44.5%）、「維持社會人際互動」（35.2%）、

「有經濟負擔」（29.1%）及「身體體能還不錯」（28.8%）是讓銀髮族想要再工作的

重要因素，從這樣的結果來看，社會因素（如為了打發時間尋求人際互動、與社會

接觸或社會支持）、經濟考量（如需負擔貸款或擔憂退休金不足以支應生活所需）及

體能或健康良好等是驅使銀髮族退休後想再重返職場就業的關鍵。另一方面，「身體

或體力狀況不佳」（35.2%）、「另有生活規劃（進修、旅行等）」（32.5%）及「無經濟

負擔」（24.8%）則是限制銀髮族退休後再就業的主要原因。整體來說，與銀髮族願

意重返職場就業原因相同，當銀髮族受到體能或健康因素影響、或對生活另有規劃

（亦即不需要為了打發時間尋求社會互動），亦或是生活沒有經濟壓力時，對其而言，
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再次回到勞動市場工作就缺少了必要性。 

五、銀髮人力對政府就業促進工具及運用效益的認知 

銀髮族對政府提供職業訓練生活津貼補助及僱用獎助方案的認知情形高於職

務再設計計畫，但對三項措施的使用情形均偏低，亦即相關政府資源尚未被廣泛運

用，不過整體來講，多數銀髮族對三項措施促進中高齡及高齡者就業的效益仍給予

正面肯定。 

（一）銀髮族知道職業訓練生活津貼補助占 21.3%，有使用經驗者僅占 5.1%，但有

7 成 8 認為該措施有助於促進中高齡及高齡者就業。 

銀髮族知道政府有提供中高齡及高齡者職業訓練生活津貼補助，約占 21.3%，

其中以 60-64 歲（25.9%）或中高齡者（24.2%）、大學及以上（25.2%）程度者或居

住於苗栗縣（32.7%）者知道的比例較高；然而，僅 5.1%曾使用過該措施，且以女

性（7.6%）、55-59 歲（8.6%）或中高齡者（7.0%）、居住於桃竹苗區（14.5%）者或

居住於非六都（9.2%）者有使用過的比例較高。整體來說，雖然銀髮族對於該措施

的認知及使用經驗均不高，但對其促進中高齡及高齡者就業之幫助性（78.4%）仍有

不錯的評價，其中女性（80.2%）、55-59 歲（81.5%）或中高齡者（80.9%）、高中職

程度者（82.6%）、居住於高屏澎東區（80.4%）者、勞動力（79.4%）者認為有幫助

的比例較高。 

（二）銀髮族知道職務再設計計畫僅占 8.0%，有使用經驗者更低，僅占 1.6%，認為

該計畫有助於促進中高齡及高齡者就業者則占 7 成 3。 

相較於職業訓練生活津貼補助措施，僅 8.0%銀髮族知道政府有提供職務再設計

計畫，且以 65-69 歲（11.3%）或高齡者（9.4%）、大學及以上（10.0%）程度者、居

住於花蓮縣（19.6%）者或已請領退休金（9.0%）者知道的比例較高；再者，有使用

過該計畫經驗者則僅占 1.6%，而對於該計畫促進中高齡及高齡者就業之幫助性則獲

得 72.5%的評價，其中以男性（73.3%）、55-59 歲（77.1%）者、中高齡者（74.3%）、

高中職（75.7%）及專科（75.3%）程度者、居住於高屏澎東區（76.6%）者、勞動力

（73.8%）者或擔心退休後經濟來源（73.9%）者認為有幫助的比例較高。顯示雖然逾
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7 成銀髮族給予該計畫之幫助性正面評價，但對該計畫之認知及使用情形均偏低，

建議日後應持續加強宣導及推廣銀髮族可以善加運用該計畫之力道，讓政府提供之

資源得以有效被使用。 

（三）銀髮族知道僱用獎助方案占 18.9%，有使用經驗者亦偏低，僅占 2.6%，但有

7 成 8 認為該措施有助於促進中高齡及高齡者就業。 

約 18.9%銀髮族知道政府有提供中高齡及高齡者僱用獎助方案，藉此增加雇主

的僱用意願，男性（21.7%）、60-64 歲（21.1%）或中高齡者（20.8%）、專科（24.9%）

程度者或居住於花蓮縣（31.8%）者知道的比例較高；同樣地，有使用該措施者比例

亦偏低，僅 2.6%有使用經驗，但 7 成 8 之銀髮族亦給予該措施對促進中高齡及高齡

者就業之幫助性（78.1%）正面評價，且以女性（78.2%）、60-64 歲（81.9%）或中

高齡者（80.8%）、專科（82.0%）程度、勞動力（80.7%）者、曾退休離開原有工作

（79.3%）者、已請領退休金（79.8%）者或擔心退休後經濟來源（78.8%）者認為有

幫助的比例較高。 

綜言之，銀髮族對於上述三項措施不論在認知情形或使用經驗普遍不高，但三

者相較之下，則以對職業訓練生活津貼補助的認知及使用情形較其他兩者高，而銀

髮族對職務再設計計畫的知悉情形更不到 1 成，顯然在對民眾之宣導上仍有很大空

間，雖然絕大多數銀髮族未曾使用過相關資源，但對其促進中高齡及高齡者就業具

有幫助性的看法又給予高度認同，由此可知，銀髮族對相關措施的效益均抱持正面

態度，因此如何有效宣導及推廣，讓政府提供的就業促進工具被廣泛使用，則是協

助銀髮族就業的關鍵所在。 

六、多元因素背景形成的就業因素 

經以背景因素（年齡和性別）進行交叉分析檢視幾項重要的就業意向，得到以

下重要結論。 

（一）受僱於企業者和自營作業者的年齡反差現象 

雖然勞動人口高齡化各界已意識其趨勢形成並開始受到重視，但年齡用人隨著

年齡層上升的人力配置隨年齡增加而遞減的金字塔結構仍然為當前常態。而自營作
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業者的比例則隨年齡增加而遞增，顯示銀髮就業者年齡越增長，越可能投入自營作

業之相關工作。 

（二）銀髮族年齡愈高者與女性銀髮族趨向非典型就業 

隨年齡的增加，銀髮從事臨時性、人力派遣、部分工時工作的比例隨之遞增，

而性別部分，女性不論從事臨時性、人力派遣、部分工時工作的比例均較男性高。

綜言之，就業者年齡越大或銀髮女性就業者，在勞動市場中相對較容易落入非典型

工作。 

（三）銀髮族性別意識的擇業偏好 

就年齡看目前銀髮族期待從事的工作，55-59 歲者較其他年長者傾向期待從事

技術員及助理專業人員、事務工作人員；60-64 歲者以期待從事基層技術工及勞力

工、事務工作人員的比例較高；而 65-69 歲者則以期待從事事務工作人員、技藝、

機械設備操作及組裝人員。 

從性別來看，女性相較於男性呈現更高期待從事服務及銷售人員的比例，這些

工作向來即以女性為主要從業人員，其體力的強度亦較輕微，並且可以有彈性安排

的空間。 

七、經濟不安全銀髮族的就業意向 

特別針對出現經濟不安全意識的銀髮勞動力對未來工作的期待加以分析，發現

在年齡的趨勢上，55-59 歳不到 4 成會想要從事兼職/部分工時，而隨著年齡越過 60

歳，以部分時間工作填補經濟需求缺口的現象更為明顯。而銀髮女性有經濟不安全

感者，整體而言仍比男性高出甚多。 

上述的現象說明銀髮世代男性負責家庭經濟的社會性別意識仍然根深蒂固，而

女性多以增補家庭經濟收入的角色在看待從事勞動的意義。 
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參、建議 

本調查根據上述的重要發現，據以提出下列幾點主要的建議，作為未來針對銀

髮族的就業促進及就業服務與輔導能有更精進的作為及策略。 

一、對勞動者的建議 

（一）銀髮族勞動參與與政策性產業的就業連結 

2021 年世界經濟論壇《2020 年未來工作趨勢報告》指出，新冠疫情導致之經濟

衰退和不斷加速的自動化，將促使就業市場的變革速度遠遠超過人類所預期之狀態。

報告中認為未來 5 年之內，機器人和人工智能的急速發展，新科技雖然增加 9,700

萬個新的工作機會，但同時在 2025 年前，估計將有 8,500 萬個工作將消失。而人類

和機器在工作中所佔的「工時」比例將相等。技能，在未來五年將發生巨大改變。

企業預期 40%的員工將需要接受六個月以下的職業技能再訓練；高達 94%的企業老

闆表示員工未來需要學習新的工作技能。 

疫情之後似有部分職業的勞動者偏好遠距工作，顯示未來依賴數位科技工作可

能成為一種趨勢。線上學習及培訓正在崛起，但對不同勞動族群可能有不同的衝擊

與挑戰；雖然中高齡者與高齡者皆屬《中高齡者及高齡者就業促進法》含括之政策

標的，但兩者的生長世代仍有差距，尤其我國中高齡者剛進入 55 歳的這些族群，不

僅在勞動參與率仍有促進其比例提升的可能，當前勞動力高齡化已開始被認知及重

視，而部分企業亦已意識需要重新審視中高齡者的人力資本價值，這群銀髮族前段

的勞動者仍需要精進自己的技能，唯有透過不斷增進技能才能繼續在競爭式的就業

市場上存活。而 65 歳以上的高齡者，雖然其勞動參與存續期程的長或短，有不同主

張，同為華人社會的新加坡，對於銀髮高齡者全面以三個層次的作為毫無懸念的欲

培養其資訊科技素養，新加坡政府的作為值得我們借鏡，未來對於欲活躍於勞動市

場的高齡者，仍然不可偏廢其資訊核心能力。近期國內有關政策關聯性產業，尤其

是 5加 2產業中有許多產業脈絡所釋出之工作機會，仍可以逐步與尚處於失業狀態，

具有專業技能的銀髮族勞動者產生就業之連結。 
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（二）勞動者訓練自我成為多重潛能者 

在新興就業趨勢下，斜槓是個人自由選擇多樣化職涯與工作組合的型態，「多重

潛能者」是為具有多重潛能與需求的特質，無法被單一職業或專業領域所侷限的角

色（具備多能工的專業職能）。現代社會中「多重潛能者」（multipotentialite）為斜槓

化的多種模式，其一即為「斜槓模式（Slash Approach）」，其參與之工作模態便是在

職場中同時擁有兩份以上兼職或事業參與。這類工作者經常切換於不同職業及角色

的勞動工作者，此類勞動者具有高度創新及整合的能力、以及快速學習的能力與良

好適應能力。現今競爭性的職場中，銀髮族勞動者擁有多能工勞動專業技能而產生

斜槓化者人數越來越多。近幾年來，在職場中越來越多的銀髮勞工產生多重兼職的

斜槓化參與的人生，使得其勞動參與歷程呈現多采多姿的自我勞動參與路徑上的安

排，勞動者應積極思考在多能工的職業訓練，以及擁有多能工專業職能的就業連結，

將成為未來銀髮族多重參與的重要路徑。 

二、對企業的建議 

（一）構建植基於世代差異價值的跨世代合作機制 

中高齡者及高齡者就業促進法及施行細則中針對企業內部同時進用銀髮人力

及年輕人力，已制定多項促進二者合作的獎補助機制。由於兩個勞動族群有著明顯

的世代技能及觀念想法上的落差，企業在因應勞動力不同世代共處的生態，應儘早

推動青銀共榮的職場工作模組。這部分必須針對個別企業所需，進行相關共同模組

之人力運用設計，讓青銀人力在事業單位裡能創造出更具發展動能的結合。大型事

業單位基於員工規模的優勢，透過工作團隊安排，可在組織中建構多元世代共處的

合作機制，增進不同世代員工在整合過程中個別差異的思維，營造彼此尊重與同理

的工作氛圍，消彌因年齡代間所可能產生的職場觀念及技能差異。而中小型企業雖

然人數少，在年輕勞動力愈加不易獲得的用人環境裡，可效法日本社會僱用銀髮人

力的作為，嘗試與熟悉透過融合銀髮族彈性工作，不論是有深厚專業經驗者指導年

輕同事或是青銀合作，都是未來勞動力老化社會中值得中小型企業思維的人力配置

模式。 
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（二）為銀髮員工的人力資源運用籌劃適切的工作重設計與配置 

為銀髮員工規劃適切的工作流程與站點設計，是企業面對愈來愈高齡化的人力

結構的當務之急；從本次調查資料發現，許多長期在企業任職員工進入 55 歳以上的

銀髮世代，憑藉著以往打下的技能基礎，仍期待在基層技術工、技藝、機械設備操

作及組裝人員的工作中接續其工作價值，企業不能再在大量缺乏年輕勞動力的人力

生態中期待舊有的用人模式與工作流程，換言之，人力結構改變必然趨使企業工作

流程重塑，是企業要儘快正視的管理課題，此部分也有待在各種銀髮人力運用的企

業法令宣導、研討會、工作坊讓企業有機會接觸這類議題。 

三、對政策的建議 

（一）年齡差異在制度設計及資源導入之差異性思考 

從勞動部統計處歷年銀髮族（55 歲之後）在勞動市場的勞動參與脈絡之觀測，

可得銀髮族在 55-64 歲這個階段產生高度勞動參與滑落的現象。因此在制定銀髮族

勞動參與的政策誘因上，不可忽略在更為細部的年齡細層分類所產生的差異化進行

更多的討論與制度規劃上的思構。例如可進一步在不同 55-64 歲或 65 歲以上之年齡

細層可以規劃與國家產業發展走向的方案搭配，以及所屬之政策資源進行就業連結

及導引，才能彰顯出其效果。 

（二）非典型就業作為就業連結的踏腳石 

從整體職場人力運用的勞動參與型態區分，早期 Handy（1996）便指出現代企

業人力運用的酢漿草組織，其組織人力的配置包括核心人員、外包工作及彈性員工

三個主要的勞動區塊。因此，目前各先進國家對於彈性僱用與非典型工作的運用已

形成另一種新的思考趨勢，未來更可能成為臺灣勞動市場中的常態僱用型態（鄭津

津，2014；馬財專、林淑慧，2016）。在職場上，企業主所持有的刻板印象，容易在

中高齡勞工之勞動參與上構築出就業障礙。隨著就業障礙的生成，非典型勞動參與

型態之成長應可透過國家干預的制度規劃，例如透過僱用獎助或薪資補貼之規劃來

建立就業彈性空間，也就是彈性工作的創造與僱用，來協助突破銀髮族勞工勞動參

與障礙。從各國就業促進的安排路徑上，非典型就業的參與路徑經常被各國視為是
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解決及創造弱勢就業族群工作機會的最佳途徑。然因各國在非典型就業的勞動制度

保障上差異甚鉅，使得在台灣有關銀髮族與非典型就業連結上的政策思考實有其

「就業促進及經濟安全危機」之雙面刃效應。因此綜整建議，透過「就服分流機制」

之檢視，針對經濟因素需求壓力較高之中高及高齡勞工應以全職工作作為就業媒合

之促進之主要思考，更佳的做法為彙集具備企業招募人才經驗以及了解勞動市場動

向之專業人員，形成類似就業經理人性質之服務機制，透過專業諮詢、適性工作開

拓、有效媒合等協助其再就業。而對於經濟壓力較少者則可推介部分時間工作之就

業連結與推介為主，然仍需以勞動者所需之專業評估做為最終之思考要件。 

（三）區域產業脈絡下工作機會之盤點 

有關區域工作機會的連結安排是相當重要及直接的思考，而調查結果也顯示，

銀髮族勞動參與有較強的地域固著與限制。學者的早期研究已有觀察相同狀況並對

於政府提出政策建議（丁玉珍，2009），針對區域產業脈絡思維的政府作為建議如下： 

1.創造適合銀髮族之就業機會，開發部分工時，或透過工作分享、短期職務替代，

增加就業機會，同時也需積極開發符合中高齡者就業之產業，鼓勵雇主僱用

或持續僱用中高齡者的分階段就業政策，短期內薪資補助以增加企業僱用誘

因仍有其必要性。 

2.長期而言仍應大力倡導高齡化社會之議題、鼓勵雇主實施中高齡者職務再設計，

為開發中高齡者勞動力作準備。國內各區域的產業發展類別及聚落差異性甚高，

因此所有銀髮族就業連結必須搭建在區域產業內謹慎的盤點其所能提供需求

的工作機會。除了繼續僱用銀髮族補助，協助續留職場，並輔導及補助地方政

府設置銀髮人才服務據點，依轄區產業特性開發全時及彈性工作機會，促進在

地銀髮就業空間。 

3.工商業發展較不活絡地區應攜手區域機構用以外擴就業網絡，此為因應台灣部

分工商業活動較缺乏之區域銀髮人力就業之需求，這些區域其產業脈絡多以農

業衍生食品加工或銷售，例如中部苗栗、南部雲林、嘉義、屏東等，各該地就

業服務中心應與區域內各地農場與合作社攜手創造更多非典型工作機會；或者

與當地盛行之在地聚焦人文社會並兼具工作機會媒介之鄉鎮臉書連結求才與
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求職訊息，以使公共就業服務外擴其末梢網絡至鄉鎮。 

（四）中高齡者及高齡者就業促進法政策資源之積極宣導 

國內中高齡者及高齡就業促進法業已施行超過一年，然而其母法及施行細則相

關內容，以及法令內容所提供的政策資源及深度協助。其實截至目前為止，職場中

有關專法所規劃「政策資源類別及申請方式」，部分的銀髮族勞動者及企業端，尤其

負責企業人力運用的人力資源管理部門的人員，都仍缺乏詳細的了解，導致企業端

的使用效率並未如預期。因此在近期更需透過多元管道進行場外及入場之宣導，協

助銀髮族有更多的就業參與空間。 

（五）從性別角度思考建構銀髮族就業之差異化輔助制度 

性別對勞動參與開啟了不同的參與路徑，路途中也存在著不同區別、隔離與結

構上的障礙。馬財專、林淑慧（2016）的研究指出，當女性被賦予天生自然的照顧

責任時，其實就是一種「女性化」的建構；這種結構上的區分促使女性在性別角色

分工中屈從於從屬的位置。由於國內托育工作多由婦女在私領域完成，這些工作是

無償的且缺乏社會認定的工作價值，托育工作強化了女性地從屬位置。如同日本及

新加坡的經驗，唯有透過托育責任外部化，國內才能有效地將銀髮族婦女勞動人力

導引參與市場，才能進一步將銀髮族婦女與照護體系（所謂的隔代教養）產生脫離，

促成其擁有更多勞動選擇及參與之空間。 

（六）回應銀髮族適性勞動需求的職業訓練 

1.以工作重設計概念規劃與實施銀髮族職業訓練 

針對銀髮族所需的勞動專業技能，透過職業訓練的安排亦是良好的建構過程，

例如銀髮職訓專班的設計與推動，而在施訓過程中，其訓練內容亦應與企業工作重

設計的概念，擘劃適切的職訓單元課程，並且在必要時提供訓練需要之輔具，以收

訓練之效。此外，由於企業或許考量中高齡者，尤其高齡者未來在職場可貢獻年限

不長，因而多認為不具實質訓後效用而不願再投入高齡員工訓練，若政府可以帶頭

為中高齡及高齡者提供適當之訓練，在政策實施初期，亦可對企業立下引導之作用。 
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2.以職業訓練對銀髮族提供科技賦能的機會 

銀髮族職訓重點必須聚焦於訓練課程的專長內容是否得以協助銀髮族在訓練

之後，使其在日益競爭的勞動市場中尋找到穩定的工作機會。數位科技技術之發展，

其實得以協助企業發展人力的服務或生產模式精簡化之量能，以及創造「不因受僱

者體能而有差異」及「更加安全且具效率」的職場環境，上述的就業空間之創造即

從科技賦能的角度來擴張銀髮族的工作範疇與機會，在就業安全體系中，讓有勞動

意願的銀髮族勞工得以藉此厚植其人力資本。 

3.形塑職場倫理的職訓課程 

針對職場倫理認知的形塑，主要基於未來職場更有機會發展出青銀共事的職場

生態，青銀勞動者雙方，在勞動角色應如何作為，例如年輕世代願意對銀髮工作者

多一些尊重和理解；銀髮世代願意本於分享教導年輕同事，並同理其心志，未來勞

動部在相關的職訓課程可適時的配置有關青銀合作、共融的職場倫理內容。 

（七）就業服務單一窗口的建置及資訊科技資源整合對應 

國內有關弱勢族群經常在就業服務歷程上，需要較為複雜及積極的協助過程，

若能在制度設計上如於就業服務系統中對於銀髮族的就業服務及轉銜能有更為靈

活的機制與窗口之建立，對於這群銀髮族勞動者而言，是相當重要的積極性協助。

就業媒合專人服務朝向更為完整的「單一窗口」及「固定專人」的客製化、個別化

服務模式，並因應資訊科技之導入，銀髮族可靈活運用政府 e 化系統，強化服務的

深度與及時性。當前各縣市政府已依法令陸續成立銀髮人才據點，此據點不宜如以

往鄉鎮就業服務台僅止於做簡易之中高齡及高齡者的簡易就業媒合，服務人員的專

業及其開拓就業機會的能力更應重視。 

此外，針對確有經濟收入壓力但又需要多元資源導入予以求職服務櫃檯後送服

務個案之銀髮族，提供切合該族群需要之深度諮詢、職業心理測驗評量、職涯規劃

與探索、個人諮商及小團體支持活動、轉介個案至社政、衛政及其他機關等服務仍

是相當重要的服務流程。 
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（八）銀髮資料庫之建立及就業轉銜 

在高齡化發展趨勢下，銀髮族二度求職時，抱持著積極開放的心胸能為自己

帶來更多的機會，網路平臺可同時結合銀髮人才資源中心的運籌量能，發揮資訊科

技快速傳播的效用。未來各區銀髮人才資源中心應鼓勵企業與銀髮人力多方參與政

策的討論和進言，讓社會多方形成關懷銀髮議題，並加強與企業及地方政府合作，

對於勞動部已建置在網路平台的退休人才資料庫，能以更貼近企業招募銀髮人力需

求的用人習性，提升企業口耳相傳之利用率及其運用意願，使銀髮資源網在未來發

揮其就業連結之效能與資訊。除此之外，主掌勞工保險之主管機關亦能擘劃在受理

勞動者辦理退休金申領階段，考量同時依個人意願在其退休時，建置退休人才庫。 

（九）建構中大型企業實施退休階段多元彈性調整上的規劃 

全球在漸進式退休（gradual retirement）之規劃上是指個人在完全離開勞動市

場過程中逐漸減少工作時間，或在最後工作幾年減少任務的需求。在此部分彈性之

處有五個面向，包括：工作場所、工作內容、工時、薪資與從事的時間點。若以工

作場所來區分，又可分為階段式退休（phased retirement）和部分退休（partial 

retirement）。前者是在工作場所以彈性工作形式繼續工作，例如：減少工作及更改工

作內容；後者是離開原工作場所尋找新工作，或是自我僱用（Kantarci & Van Soest, 

2008）。多數國家因高齡化社會高度發展而造成勞動力不足的原因，希望即將退休的

勞工，採用逐步減少工作的方式，慢慢退出職場，因而提出階段式退休（phased 

retirement）及部分退休（partial retirement）兩種方法。階段式退休是不離開原工作

崗位，與雇主協商逐步減少工時、工作量，而薪資當然也依比例縮減；部分退休是

離開原工作，換成工作時數較低、體能較能負擔的工作，例如兼職工作、創業、自

雇、過渡性工作等。上述退休模式之規劃多會觸及勞工保險和年金、對銀髮族友善

就業環境、職業訓練等相關的政策將會讓高齡者更願意延長投入職場的時間。國內

長期以來常因企業規模及我國勞動者及企業雇主缺乏觀念之影響，導致事業單位對

於此部分的人力規劃，皆未能具體的建置在國內因應銀髮族階段勞動調整，有關銀

髮族的就業促進，亦應慢慢地試圖去思考多元退休方案在國內大型或較具規模之中

型企業推展的可能性。 
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（十）透過法令制度規範之改善持續建構友善銀髮的職場 

在職場中有關不利於中高齡及高齡者就業就業之法令保障甚多，例如在招募

過程於《就業服務法》第 5 條中嚴格規定職場中不得以年齡作為身分為由，予以歧

視。《就業服務法》雖有禁止年齡歧視相關規定，但實務上中高齡者及高齡者仍有因

年齡遭受直接或間接歧視之情形，宜立法明文禁止，是否應參考《性別工作平等法》

罰則公布違法之事業單位，以達立法實益。國內企業單位對於銀髮族的年齡歧視仍

舊在國內勞動市場的聘任與招募過程之中可見，為鼓勵高齡者退休後再就業，在中

高齡者及高齡者就業促進法也放寬雇主以定期契約僱用 65 歲以上高齡者，不受《勞

動基準法》第 9 條定期契約以臨時性、短期性、季節性及特定性工作為限及定期契

約屆滿後視為不定期契約之規定，增加勞雇雙方彈性；但為保障銀髮族就業權益，

也規範定期契約期間不適用《勞動基準法》第 54 條年滿 65 歲雇主得強制退休規定，

並明定定期契約勞工履約屆滿 3 年後仍得終止契約之規定。此外中高齡者及高齡者

就業促進法第 13 條規定雇主合法差別待遇事由，若（1）基於職務需求或特性所為

年齡限制；（2）薪資之給付，基於年資、獎懲、績效或其他非因年齡因素之正當理

由；（3）依其他法規規定限制任用或退休年齡；（4）依本法或其他法令規定，為促

進特定年齡者就業之相關僱用或協助措施。雖然雇主若主張符合本法之合法差別待

遇規定，須負舉證責任之制度設計，然在職場中事涉有關差別待遇之事件層出不窮

卻未見改善。 

另外為協助銀髮族提早準備退休後生活及再就業規劃，補助雇主對其年滿 64

歲員工辦理退休準備及調適退休後再就業措施，並補助僱用依法退休高齡者進行企

業之傳承經驗，這些措施皆在於向國人明示對銀髮人力投入勞動行列此時必須正視、

必須立即著手方能因應人口快速老化的的急迫處境。然而法令推動正處於初始階段，

亟需企業內人力布局與運用主責者、銀髮勞動者、參與政府方案之推動者皆能意識、

了解、進而知道如何運用協助企業運用銀髮人力的獎、補助政策。本次調查發現銀

髮勞動者端對於已行之多年且有所效益之方案知之者甚少，因此，除了宣導外，使

方案可讓企業直接觸及為有效之途徑之一。建議各分署在成立銀髮人才資源中心的

任務中，可推動企業輔導團的機制，協助願意聘任銀髮族的企業，幫助企業提升人

力資源運用，導入友善銀髮員工之方案，輔導其開發職場世代合作模式，樹立和建
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構友善銀髮族的職場標竿。 

四、調查限制與未來相關調查之建議 

（一）調查中高齡及高齡者適合職缺類別層次之限制 

針對於未來欲媒合中高齡或高齡者就業，調查內容有關適合職缺的蒐集與登

載，因問卷調查項目之限制，僅能以大類為調查標的，就調查結果的運用較為狹隘，

未來的調查或就業服務系統之職缺蒐集，若難以細分至小類，但儘量可以分類至中

類，其意義較大。 

（二）企業釋出適合中高齡及高齡者部分時間工作職缺意向的蒐集 

本次調查發現銀髮族因年齡或家庭經濟考量，期望多獲得從事部分時間工作，

但未能從調查獲知企業提供非典型工作以滿足銀髮族就業的需求。因本次調查對象

僅從銀髮族端蒐集資料，無法從調查了解企業端對於提供非典型工作的態度，但仍

可從調查間接發現，銀髮族失業者認為尋職困難的一個原因在於缺乏適合的部分時

間工作職缺，所以在協助失業者就業，恐不能單純以補足企業缺工方向著手，而是

需要透過政府與企業的協力，開發更多元的工作機會來滿足銀髮族對於工作職缺的

需求。 
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附錄一、調查作業手冊 

壹、訪問流程 

一、開始訪問 

(一)撥電話至受訪者家中進行訪問時要注意禮貌，務必依照問卷開場白進行訪問目的說

明。 

(二)確認受訪者為本次調查對象(55 歲以上民眾)後，繼續進行訪問。 

(三)若受訪者當時暫時無法接受訪問，但有意願接受本次訪問，請訪員與受訪者邀約下次

訪問時間。 

二、完成訪問 

(一)確認所有問項皆回答勾選完畢後，請向受訪者致謝，再繼續執行下一個樣本。 

(二)確認及整理問卷中有關開放式填答的資料後，將相關資料統一放置於專案資料盒中。 

貳、訪問原則 

一、訪員對於調查所獲得的資料有保密之義務。 

二、聲音務求清晰，正確並完整的傳遞題目的含意讓受訪者了解，以求得受訪者正確

之答案。 

三、假如對第一次問問題的回答結果覺得不完全或不恰當，可以用非引導性的方式進

一步解釋、說明，或以其他不影響回答結果的方式進行追問。 

四、訪問記錄不可以自由選擇要點記錄，不但必須反映出回答的全部內容，而且只能

記錄受訪者所說出的答案。 

五、訪員對於回答的內容應持中立立場，不做價值判斷。在訪問過程中，訪員不可針

對訪問的相關主題提出隱含特別價值或喜好的意見；也不該對受訪者的回答表示

贊同、反對或喜歡、厭惡，嚴守「發問、聆聽、勾選答案」之份際，不可與受訪

者討論本身之價值觀，以避免影響受訪者之答案。 
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六、問卷訪問記錄必須邊訪問邊記錄，不可於訪問完後再行記錄，以免內容錯漏。 

七、訪員絕不可未訪問受訪者，即自行勾選答案；或勾選與受訪者所回答不同之答

案。若有上述情事發生，一律開除處份，且完成樣本將酌情扣薪。 

參、督導員須知 

一、訪問開始前 

(一)督導員於執行前需了解本次調查的目的、內容、方法及相關事項。 

(二)協助招募電訪員事宜。 

(三)協助電訪員訓練事宜。 

(四)篩選合格電訪員。 

(五)處理電訪員排班、請假、補班事宜。 

(六)檢查各項訪問使用機具運作情形並紀錄異常狀況及處理方式，每月月初及月中定期檢

修及保養。 

(七)安排電訪員座次。 

(八)準備訪問所需文具及物品。 

(九)督導員於執行本調查案時需負職責上之責任，並簽訂保密條款。 

二、訪問進行中 

(一)確認電訪員出席情形。 

(二)留意各別及整體訪員成功率，掌握訪問進度。 

(三)確實督導電訪員使用標準化訪問技巧，確保訪問品質。 

(四)立即為電訪員解決訪問時所遭遇之困難及問題。 

(五)協助電訪員正確使用及操作訪問機具。 

(六)本調查正式執行期間如遇特殊狀況或無法解決時應立即向專案小組回報。 
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(七)督導員需隨時注意接觸過程、訪問情況及問卷品質等事項。 

(八)訪問進行中應針對每一位訪員進行即時監聽監看作業，並詳細紀錄於監聽監看紀錄

表。 

(九)巡堂也是很重要的一個過程，透過走動式管理，可提升訪員警戒心，確保資料品質均

符合標準化訪問原則。 

(十)督導員於每日提報進度表。 

三、訪問結束後 

(一)督導員須於電訪員每日下班時，檢查開放題紙是否確實填寫、設備是否損壞。 

(二)整理電訪中心，維持環境整潔。 

(三)檢討訪問過程中發生之問題，並詳細紀錄於專案個案通知文件。 

(四)針對專案訪問員之績效及考勤狀況進行評估動作，並詳細紀錄。 
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附錄二、調查表式 

 

銀髮族就業需求意向調查問卷 

您好， 

我們是畢肯市場研究公司的訪問員，目前與國立中正大學合作接受勞動部勞動力發展署的委託，在做

一項有關 55 歳以上銀髮族就業意願的調查，期藉由您真實表達親身的感受與熱心提供興革建議，作為提

供勞動力發展署規劃各項銀髮就業促進服務之參考。特別委託畢肯市場研究股份有限公司進行意見調查，

在此感謝您的鼎力支持與指教！填寫上，若有問題，歡迎電洽畢肯市場研究股份有限公司，敬祝如意順心！ 

*本問卷所填任何資料，係供研訂政策及措施整體分析參考使用，個別資料依規定保密不作其他用途。 

勞動部勞動力發展署  國立中正大學敬上 

暨  畢肯市場研究股份有限公司敬上 

TEL：05-2720411＃32302 
 

受訪者基本資料 

Q1.請問您是民國幾年出生？________年(訪員請紀錄出生年，並按照出生年勾選選項) 

□ (1)55-59 歲【民國 56-52 年】 □ (5)75 歲以上【民國 36 年前出生】 

□ (2)60-64 歲【民國 51-47 年】 □ (6)未滿 55 歲 

□ (3)65-69 歲【民國 46-42 年】  【民國 57 年後出生為非合格受訪者終止訪問】 

□ (4)70-74 歲【民國 41-37 年】   

Q2.請問您居住在哪個縣市？(單選) 

□(1)新北市 □(05)臺南市 □(09)苗栗縣 □(13)嘉義縣 □(17)澎湖縣 □(21)金門縣 

□(2)臺北市 □(06)高雄市 □(10)彰化縣 □(14)屏東縣 □(18)基隆市 □(22)連江縣 

□(3)桃園市 □(07)宜蘭縣 □(11)南投縣 □(15)臺東縣 □(19)新竹市 □(98)拒答 

【結束訪問】 □(4)臺中市 □(08)新竹縣 □(12)雲林縣 □(16)花蓮縣 □(20)嘉義市 

Q3.請問，您目前的就業狀況？(單選) 

□ (1)有工作(包含無酬家屬工作者) 【回答 Q5-Q11 後，請續問 Q12 部分】 

□ (2)沒有工作，但有在找工作 【回答 Q5-Q11 後，請跳問 Q27 部分】 

□ (3)沒有工作，也沒有工作意願 【回答 Q4-Q11 後，請跳問 Q27 部分】 

□ (98)拒答 【結束訪問】 

無酬家屬工作者定義：凡在家屬經營之事業內幫忙工作而不支領固定報酬者(15小時工時/

平均每週)。 

Q4.請問您目前沒有想要工作的原因是什麼？(可複選) 

□ (1)無經濟負擔 □ (7)需料理家務(不含照顧家屬) 

□ (2)家人反對 □ (8)需照顧親友 

□ (3)身體或體力狀況不佳 □ (9)沒信心找到合適的工作 

□ (4)另有生活規劃(進修、旅行等) □ (10)職場環境不適合銀髮就業 

□ (5)不想重新適應新職場 □ (11)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)薪資收入和付出划不來   

核定機關：行政院主計總處 

核定文號：主普管字第1110400447號 

調查類別：一般統計調查 

有效期限：至111年12月底止 
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Q4-1請問在上列所勾選的原因中，哪一項是最主要的原因？(單選) 

□ (1)無經濟負擔 □ (7)需料理家務(不含照顧家屬) 

□ (2)家人反對 □ (8)需照顧親友 

□ (3)身體或體力狀況不佳 □ (9)沒信心找到合適的工作 

□ (4)另有生活規劃(進修、旅行等) □ (10)職場環境不適合銀髮就業 

□ (5)不想重新適應新職場 □ (11)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)薪資收入和付出划不來   

Q5.請問您過去是否曾經因為退休而離開原有工作？(單選) 

□ (1)是  【續問 Q6】 

□ (2)不是  【跳問 Q8】 

Q6.請問您是不是已經請領退休金？(單選) 

□ (1)是  【續問 Q7】 

□ (2)不是  【跳問 Q8】 

Q7.請問您請領的退休金種類？(可複選) 

□ (1)勞工退休金(含新舊制) □ (4)公營事業退休金 

□ (2)勞工保險老年給付 □ (5)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (3)軍公教退休金 □ (6)不知道/拒答 

Q8.請問您擔不擔心退休後的經濟來源能否支應您(含同住配偶)生活所需？(單選) 

□ (1)非常擔心   

□ (2)還算擔心   

□ (3)不太擔心   

□ (4)完全不擔心   

□ (5)不知道/無意見   

Q9.請問您的教育程度？(單選) 

□ (1)國小及以下 □ (5)大學 

□ (2)國中 □ (6)碩士 

□ (3)高級中等(高中職) □ (7)博士 

□ (4)專科 □ (8)拒答 

Q10.請問您是否具有以下身分？(可複選) 

□ (1)身心障礙者   

□ (2)原住民   

□ (3)新住民   

□ (4)以上皆無   

Q11.生理性別(單選) 

□ (1)男性 □ (3)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (2)女性   
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就業者目前就業現況 

Q12.請問您主要的工作是？(單選) 

□ (1)主管及經理人員 

□ (2)專業人員(領有證照如技能檢定、律師、教師) 

□ (3)技術員及助理專業人員(低體能工作，如業務員、會計) 

□ (4)事務工作人員(如秘書、行政助理、總機、接待等) 

□ (5)服務工作人員及售貨員(如美容、保全、門市等) 

□ (6)技藝、機械設備操作及組裝人員(如園藝及農牧業生產人員、營建、金屬、機具製

造、機械操作工、駕駛員等) 

□ (7)基層技術工及勞力工(如清潔工、生產體力工、搬運工等) 

□ (8)其他，請說明______________＿＿＿＿＿＿ 

Q13.請問您主要工作的從業身分是？(全部提示，單選) 

□ (1)雇主(有僱用員工)【跳問 Q18】 □ (4)自營作業者(無僱用員工)【跳問 Q18】 

□ (2)受政府僱用者【續問 Q14】 □ (5)無酬家屬工作者【跳問 Q21】 

□ (3)受私人僱用者【續問 Q14】   

自營工作者定義：指自己經營或合夥經營事業，除無酬家屬工作者外，並未僱有他人之就

業者。 

Q14.請問您的主要工作是不是臨時性或人力派遣工作？(單選) 

□ (1)是   

□ (2)不是   

臨時性工作定義：係指無法預期之非繼續性工作，其工作期間在6個月以內者。 

Q15.請問您的主要工作是全時工作或部分工時工作？(單選) 

□ (1)全時工作   

□ (2)部分工時   

部分工時工作定義：係指工作時間較該事業單位內之全部工作時間(通常為法定工作時間或

事業單位所定之工作時間)，有相當程度縮短之時數，但由勞雇雙方協

商議定之。 

Q16.請問您主要工作是臨時性、人力派遣或部分工時工作的原因是什麼？(可複選)【Q14回

答1者或是Q15回答2者續問本題】 

□ (1)能選擇工作時段 □ (7)體能及健康無法負荷全時工作 

□ (2)工作時間較短 □ (8)找不到全時正職工作 

□ (3)工作比較簡單 □ (9)能夠兼顧家庭照顧 

□ (4)工作壓力較小 □ (10)能夠隨時離職 

□ (5)打發時間 □ (11)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)貼補家用   

Q16-1.請問在上列所勾選的原因中，哪一項是最主要的原因？(單選) 

□ (1)能選擇工作時段 □ (7)體能及健康無法負荷全時工作 

□ (2)工作時間較短 □ (8)找不到全時正職工作 

□ (3)工作比較簡單 □ (9)能夠兼顧家庭照顧 

□ (4)工作壓力較小 □ (10)能夠隨時離職 

□ (5)打發時間 □ (11)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)貼補家用    
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Q17.請問您主要工作的薪資計算方式是屬於？(全部提示，單選) 

□ (1)月薪制   

□ (2)時薪制   

□ (3)日薪制   

□ (4)論件計酬   

□ (5)不知道/拒答   

Q18.請問您主要工作的每月收入大約為多少？(單選) 

□ (1)未滿 25,250 元 □ (6)60,000~未滿 70,000 元 

□ (2)25,250~未滿 30,000 元 □ (7)70,000~未滿 80,000 元 

□ (3)30,000~未滿 40,000 元 □ (8)80,000~未滿 90,000 元 

□ (4)40,000~未滿 50,000 元 □ (9)90,000~未滿 100,000 元 

□ (5)50,000~未滿 60,000 元 □ (10)100,000 元以上 

  □ (11)不知道/拒答 

Q19.請問除了主要工作外，您是否還有其他工作？(單選) 

□ (1)有 【續問 Q20】  

□ (2)沒有 【跳問 Q21】  

Q20.請問其他工作每月收入大約是多少錢？(單選) 

□ (1)未滿 5,000 元 □ (6)25,250~未滿 30,000 元 

□ (2)5,000~未滿 10,000 元 □ (7)30,000~未滿 40,000 元 

□ (3)10,000~未滿 15,000 元 □ (8)40,000~未滿 50,000 元 

□ (4)15,000~未滿 20,000 元 □ (9)50,000 元以上 

□ (5)20,000~未滿 25,250 元 □ (10)不知道/拒答 

Q21.請問您每週平均工作幾小時(包含所有工作)？________小時。 

Q22.請問您工作上有沒有遇到困難？【答有者追問】是哪些困難？(可複選) 

□ (1)擔心被裁員 □ (12)擔心年紀大減少升遷機會 

□ (2)怕領不到退休金 □ (13)擔心年紀大減少教育訓練機會 

□ (3)擔心被減薪 □ (14)擔心年紀大在職場產生人際關係衝突 

□ (4)工作時間太長 □ (15)工作表現機會不多 

□ (5)業績及工作量負荷過重 □ (16)難以兼顧家庭及工作 

□ (6)薪資太低 □ (17)主管領導風格不適應 

□ (7)工作環境不佳 □ (18)人際關係不佳(非因年紀) 

□ (8)體力衰退 □ (19)工作發展前景不佳 

□ (9)工作技術上的不勝任 □ (20)公司經營目標不實際或績效差 

□ (10)沒有特殊的專長 □ (97)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (11)擔心年紀大被逼退 □ (98)沒有遇到困難【跳問 Q24】 

Q22-1.請問在上列所勾選的困難中，哪一項是最主要的困難？(單選) 

□ (1)擔心被裁員 □ (12)擔心年紀大減少升遷機會 

□ (2)怕領不到退休金 □ (13)擔心年紀大減少教育訓練機會 

□ (3)擔心被減薪 □ (14)擔心年紀大在職場產生人際關係衝突 

□ (4)工作時間太長 □ (15)工作表現機會不多 

□ (5)業績及工作量負荷過重 □ (16)難以兼顧家庭及工作 

□ (6)薪資太低 □ (17)主管領導風格不適應 

□ (7)工作環境不佳 □ (18)人際關係不佳(非因年紀) 
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□ (8)體力衰退 □ (19)工作發展前景不佳 

□ (9)工作技術上的不勝任 □ (20)公司經營目標不實際或績效差 

□ (10)沒有特殊的專長 □ (97)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (11)擔心年紀大被逼退   

Q23.請問您是否曾經向公司反映這些困難？【答有者追問】公司是否有協助解決呢？(單選) 

□ (1)公司有協助解決   

□ (2)公司無協助解決   

□ (3)未向公司反映   

Q24.請問您在最近6個月中，有沒有在工作過程中，和年輕的同事或主管發生溝通協調的問

題？【答有者追問】頻率是？(單選) 

□ (1)常常發生   

□ (2)偶爾發生   

□ (3)很少發生   

□ (4)沒有這種問題   

□ (5)不知道/無意見   

Q25.請問在您退休前，若因個人身體狀況或體能問題，會考慮要求公司做哪些工作調整？

(逐一提示，可複選) 

□ (1)每週減少一些工作時數 □ (5)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (2)減少承擔的责任 □ (6)不會提出更改現有工作內容 

□ (3)調整到體力負荷較少的部門工作 □ (7)不知道/拒答 

□ (4)允許部分工作在家完成   

Q26.(Q25勾選1~5者)：如果公司因為這樣而減少您的薪資，您是不是還會要求工作調整？

(單選) 

□ (1)是   

□ (2)不是   

*********************【答完Q26者請跳問Q40】********************* 

未就業者(或無就業意願者)先前就業概況 

Q27.請問您最近一次的主要的工作是？(單選) 

□ (1)主管及經理人員 

□ (2)專業人員(領有證照如技能檢定、律師、教師) 

□ (3)技術員及助理專業人員(低體能工作，如業務員、會計) 

□ (4)事務工作人員(如秘書、行政助理、總機、接待等) 

□ (5)服務工作人員及售貨員(如美容、保全、門市等) 

□ (6)技藝、機械設備操作及組裝人員(如園藝及農牧業生產人員、營建、金屬、機具製

造、機械操作工、駕駛員等) 

□ (7)基層技術工及勞力工(如清潔工、生產體力工、搬運工等) 

□ (8)其他，請說明______________＿＿＿＿＿＿ 

□ (9)未曾有工作經驗【Q3 回答 2 跳問 Q37，Q3 回答 3 跳問 Q39】 
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Q28.請問您最近一次主要工作的從業身分是？(全部提示，單選) 

□ (1)雇主(有僱用員工)【跳問 Q33】 □ (4)自營作業者(無僱用員工)【跳問 Q33】 

□ (2)受政府僱用者【續問 Q29】 □ (5)無酬家屬工作者【跳問 Q36】 

□ (3)受私人僱用者【續問 Q29】   

自營工作者定義：指自己經營或合夥經營事業，除無酬家屬工作者外，並未僱有他人之就

業者。 

Q29.請問您最近一次主要工作是不是臨時性或人力派遣工作？(單選) 

□ (1)是   

□ (2)不是   

臨時性工作定義：係指無法預期之非繼續性工作，其工作期間在6個月以內者。 

Q30.請問您最近一次主要工作是全時工作或部分工時工作？(單選) 

□ (1)全時工作   

□ (2)部分工時   

部分工時工作定義：係指工作時間較該事業單位內之全部工作時間(通常為法定工作時間或

事業單位所定之工作時間)，有相當程度縮短之時數，但由勞雇雙方協

商議定之。 

Q31.請問您最近一次主要工作是臨時性、人力派遣或部分工時工作的原因是什麼？(可複選)

【Q29回答1者或是Q30回答2者續問本題】 

□ (1)能選擇工作時段 □ (7)體能及健康無法負荷全時工作 

□ (2)工作時間較短 □ (8)找不到全時正職工作 

□ (3)工作比較簡單 □ (9)能夠兼顧家庭照顧 

□ (4)工作壓力較小 □ (10)能夠隨時離職 

□ (5)打發時間 □ (11)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)貼補家用   

Q31-1.請問在上列所勾選的原因中，哪一項是最主要的原因？(單選) 

□ (1)能選擇工作時段 □ (7)體能及健康無法負荷全時工作 

□ (2)工作時間較短 □ (8)找不到全時正職工作 

□ (3)工作比較簡單 □ (9)能夠兼顧家庭照顧 

□ (4)工作壓力較小 □ (10)能夠隨時離職 

□ (5)打發時間 □ (11)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)貼補家用   

Q32.請問您最近一次主要工作的薪資計算方式是屬於？(全部提示，單選) 

□ (1)月薪制   

□ (2)時薪制   

□ (3)日薪制   

□ (4)論件計酬   

□ (5)不知道/拒答   

Q33.請問您最近一次主要工作每月收入大約為多少？(單選) 

□ (1)未滿 25,250 元 □ (6)60,000~未滿 70,000 元 

□ (2)25,250~未滿 30,000 元 □ (7)70,000~未滿 80,000 元 

□ (3)30,000~未滿 40,000 元 □ (8)80,000~未滿 90,000 元 

□ (4)40,000~未滿 50,000 元 □ (9)90,000~未滿 100,000 元 

□ (5)50,000~未滿 60,000 元 □ (10)100,000 元以上 

  □ (11)不知道/拒答 
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Q34.請問除了主要工作外，您是否還有其他工作？(單選) 

□ (1)有 【續問 Q35】  

□ (2)沒有 【跳問 Q36】  

Q35.請問其他工作每月收入大約是多少錢？(單選) 

□ (1)未滿 5,000 元 □ (6)25,250~未滿 30,000 元 

□ (2)5,000~未滿 10,000 元 □ (7)30,000~未滿 40,000 元 

□ (3)10,000~未滿 15,000 元 □ (8)40,000~未滿 50,000 元 

□ (4)15,000~未滿 20,000 元 □ (9)50,000 元以上 

□ (5)20,000~未滿 25,250 元 □ (10)不知道/拒答 

Q36.請問您最近一次工作，每週平均工作幾小時(包含所有工作)？________小時 

***********************【Q3回答2者請續問Q37】************************ 

Q37.請問您在找工作的過程中，有沒有遭遇到困難？(單選) 

□ (1)有  【續問 Q38】 

□ (2)沒有  【跳問 Q40】 

Q38.請問您遭遇到哪些困難？(可複選) 

□ (1)求職管道不足 □ (8)薪資待遇不符期待 

□ (2)求職面試技巧不足 □ (9)自身健康問題影響到找工作 

□ (3)不會寫履歷 □ (10)被嫌年齡太大 

□ (4)對徵人訊息、工作內容或要求不了解 □ (11)缺乏工作機會/適合職缺少 

□ (5)不知道自己適合做哪方面工作 □ (12)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)技能不足   

□ (7)學(經)歷不足   

Q38-1.請問在上列所勾選的困難中，哪一項是最主要的困難？(單選) 

□ (1)求職管道不足 □ (8)薪資待遇不符期待 

□ (2)求職面試技巧不足 □ (9)自身健康問題影響到找工作 

□ (3)不會寫履歷 □ (10)被嫌年齡太大 

□ (4)對徵人訊息、工作內容或要求不了解 □ (11)缺乏工作機會/適合職缺少 

□ (5)不知道自己適合做哪方面工作 □ (12)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)技能不足   

□ (7)學(經)歷不足   

*********************【答完Q38-1者請跳問Q40】********************* 

對未來就業意願、需求及職業生涯發展規劃 

Q39.(Q3勾選3者)：請問在什麼情況下，會讓您考慮重新回歸職場？(逐一提示，可複選) 

□ (1)出現經濟方面的不安全感 □ (7)改善中高齡就業歧視 

□ (2)有協助解決家人照顧的方式 □ (8)企業提供適合中高齡的友善職場環境 

□ (3)有更多短期或部分工時職缺 □ (9)有適合經驗傳承的職缺機會 

□ (4)有適合的職業訓練課程 □ (10)親友邀約一起工作 

□ (5)提供職業訓練課程經費補助 □ (11)其他，請說明＿＿＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)有適合的職業媒合機會 □ (12)無任何回歸職場的意願【請跳問 Q54】 
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Q40.如果未來還有就業需求，您會找與之前工作相關性較高的工作嗎？(單選) 

□ (1)會 

□ (2)不會 

□ (3)不一定 

□ (4)不知道/拒答 

□ (5)未來無任何找工作需求【請跳問Q54】 

Q41.請問未來有轉換工作的需求，您會需要哪方面的就業協助？(逐一提示，可複選) 

□ (1)職涯輔導諮詢 □ (6)提供工作輔具降低體能限制 

□ (2)就業諮詢服務 □ (7)政府的薪資補貼 

□ (3)職業訓練 □ (8)其他，請說明＿＿＿＿＿＿＿＿ 

□ (4)推介就業及媒合 □ (9)不知道/拒答 

□ (5)客製化就業服務   

Q42.若未來想找工作，請問您期待下一個工作是？(單選) 

□ (1)主管及經理人員 

□ (2)專業人員(領有證照如技能檢定、律師、教師) 

□ (3)技術員及助理專業人員(低體能工作，如業務員、會計) 

□ (4)事務工作人員(如秘書、行政助理、總機、接待等) 

□ (5)服務工作人員及售貨員(如美容、保全、門市等) 

□ (6)技藝、機械設備操作及組裝人員(如園藝及農牧業生產人員、營建、金屬、機具製

造等工作人員、機械操作工、駕駛員等) 

□ (7)基層技術工及勞力工(如清潔工、生產勞力工、搬運工等) 

□ (8)其他，請說明______________＿＿＿＿＿＿ 

□ (9)不知道/拒答 

Q43.那您期待未來下一個工作型態是屬於？(提示選項1-5，可複選) 

□ (1)全時、正式工作(每天上班 8 小時，每週上班 40 小時)【跳問 Q47】 

□ (2)從事兼職/部分工時(比全時勞工上班時數有縮短者)【續問 Q44-Q45】 

□ (3)派遣工作(人力派遣)【跳問 Q47】 

□ (4)承攬或專案工作(接案)【跳問 Q47】 

□ (5)自行創業【跳問 Q46】 

□ (6)都可以【跳問 Q47】 

□ (7)其他，請說明______________＿＿＿＿＿＿【跳問 Q47】 

□ (8)不知道/拒答【跳問Q47】 

Q44.請問您願意從事部分工時工作的原因是？(可複選) 

□ (1)能選擇工作時段 □ (7)體能及健康無法負荷全時工作 

□ (2)工作時間較短 □ (8)找不到全時正職工作 

□ (3)工作比較簡單 □ (9)能夠兼顧家庭照顧 

□ (4)工作壓力較小 □ (10)能夠隨時離職 

□ (5)打發時間 □ (11)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)貼補家用   
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Q44-1.請問在上列所勾選的原因中，哪一項是最主要的原因？(單選) 

□ (1)能選擇工作時段 □ (7)體能及健康無法負荷全時工作 

□ (2)工作時間較短 □ (8)找不到全時正職工作 

□ (3)工作比較簡單 □ (9)能夠兼顧家庭照顧 

□ (4)工作壓力較小 □ (10)能夠隨時離職 

□ (5)打發時間 □ (11)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)貼補家用   

Q45.請問您最多可接受每週工作幾小時？(單選) 

□ (1)10 小時(含)以下(1 天工作 2 小時以下) 

□ (2)逾 10 小時~20 小時(含)(1 天工作 4 小時以下) 

□ (3)逾 20 小時~30 小時(含)(1 天工作 6 小時以下) 

□ (4)逾 30 小時~40 小時(含)(1 天工作 8 小時以下) 

□ (5)逾 40 小時 

□ (6)不知道/拒答 

*********************【回答Q45後請跳問Q47】********************* 

Q46.請問您認為您最需要獲得哪方面的創業協助？(逐一提示，可複選) 

□ (1)創業諮詢及輔導 □ (5)創業期間客製化協助 

□ (2)相關創業研習課程 □ (6)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (3)低利創業貸款申請 □ (7)不知道/拒答 

□ (4)創業所需的技能   

Q47.若未來想找工作，請問您在選擇下一個工作會比較重視哪些條件因素？(可複選) 

□ (1)工作內容具價值意義 □ (8)升遷機會 

□ (2)薪資待遇 □ (9)工時長短(全時或部分工時) 

□ (3)自身健康與體力狀況 □ (10)家人的支持與看法 

□ (4)休假日多寡 □ (11)具有學習技能的機會 

□ (5)請假容易程度 □ (12)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)職場人際關係 □ (13)不知道/拒答 

□ (7)工作地點遠近   

Q48.以月薪來看，請問您能接受最低薪資待遇是多少？(單選) 

□ (1)未滿 5,000 元 □ (6)25,250~未滿 30,000 元 

□ (2)5,000~未滿 10,000 元 □ (7)30,000~未滿 40,000 元 

□ (3)10,000~未滿 15,000 元 □ (8)40,000~未滿 50,000 元 

□ (4)15,000~未滿 20,000 元 □ (9)50,000 元以上 

□ (5)20,000~未滿 25,250 元 □ (10)不知道/拒答 

Q49.請問您規劃完全退出職場的年齡是________歲。(Q3選3，且Q5選1者，請與受訪者確

認當時退休年齡) 

Q50.若您符合公司退休規定後，請問有沒有意願留在原公司或重返職場就業？(單選)(Q3回

答2，且Q5選1者，請直接勾選1) 

□ (1)有  【續問 Q51】 

□ (2)沒有  【跳問 Q52】 
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Q51.請問您退休後願意重返職場的原因是？(可複選) 

□ (1)有經濟負擔 □ (6)維持社會人際互動 

□ (2)不想造成親友負擔 □ (7)打發時間 

□ (3)身體體能還不錯 □ (8)想要維持身心健康 

□ (4)喜歡工作 □ (9)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (5)想持續貢獻一己所長 □ (10)不知道/拒答 

*********************【回答Q51後請跳問Q53】********************* 

Q52.請問您退休後，沒有意願再工作的原因是？(可複選) 

□ (1)無經濟負擔 □ (7)需料理家務(不含照顧家屬) 

□ (2)家人反對 □ (8)需照顧親友 

□ (3)身體或體力狀況不佳 □ (9)沒信心找到合適的工作 

□ (4)另有生活規劃(進修、旅行等) □ (10)職場環境不適合銀髮就業 

□ (5)不想重新適應新職場 □ (11)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (6)薪資收入和付出划不來 □ (12)不知道/拒答 

Q53.請問您退休後，若想要在原工作繼續上班，會優先考慮的工作方式為何？(全部提示，單

選) 

□ (1)全時工時 □ (4)其他，請說明＿＿＿＿＿＿ 

□ (2)部分工時 □ (5)不知道/拒答 

□ (3)承攬、專案工作或論件計酬   

 

政府對中高齡及高齡者就業措施 

Q54.請問您知不知道政府有提供中高齡及高齡者職業訓練生活津貼補助？(單選) 

□ (1)知道  【續問 Q55】 

□ (2)不知道  【跳問 Q56】 

Q55.請問您有沒有使用過中高齡及高齡者職業訓練生活津貼補助？(單選) 

□ (1)有   

□ (2)沒有   

Q56.請問您認為該項措施對於促進中高齡及高齡者就業有沒有幫助？(單選) 

□ (1)非常有幫助   

□ (2)還算有幫助   

□ (3)不太有幫助   

□ (4)完全沒有幫助   

□ (5)不知道/無意見   

Q57.請問您知不知道政府有提供職務再設計計畫，如提供油壓升降台車、電子式游標卡尺、

放大鏡檯燈等，協助中高齡及高齡者排除因老化所造成之體能限制，改善就業環境？

(單選) 

□ (1)知道  【續問 Q58】 

□ (2)不知道  【跳問 Q59】 

Q58.請問您有沒有使用過職務再設計，來改善職場的工作障礙？(單選) 

□ (1)有   

□ (2)沒有   
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Q59.請問您認為該項措施對於促進中高齡及高齡者就業有沒有幫助？(單選) 

□ (1)非常有幫助   

□ (2)還算有幫助   

□ (3)不太有幫助   

□ (4)完全沒有幫助   

□ (5)不知道/無意見   

Q60.請問您知不知道政府有提供中高齡及高齡者僱用獎助方案，來增加雇主的僱用意願？

(單選) 

□ (1)知道  【續問 Q61】 

□ (2)不知道  【跳問 Q62】 

Q61.請問您有沒有使用過中高齡及高齡者僱用獎助方案？(單選) 

□ (1)有   

□ (2)沒有   

Q62.請問您認為該項措施對於促進中高齡及高齡者就業有沒有幫助？(單選) 

□ (1)非常有幫助   

□ (2)還算有幫助   

□ (3)不太有幫助   

□ (4)完全沒有幫助   

□ (5)不知道/無意見   

Q63.若未來需要政府提供就業服務(包括求職、職涯輔導及津貼補助等)或職業訓練方面的

諮詢協助，請問您會希望透過哪些方式或管道獲得？(可複選) 

□ (1)線上諮詢服務   

 □ (11)電子郵件   

 □ (12)即時通訊軟體   

 □ (13)網路視訊   

 □ (14)其他，請說明＿＿＿＿＿＿＿＿   

□ (2)實體諮詢服務   

□ (3)電話諮詢服務   

□ (4)其他，請說明＿＿＿＿＿＿＿＿   

□ (5)不知道/無意見   

 

【問卷到此結束，謝謝您接受訪問】 
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附錄三、填表說明 

壹、基本資料 

一、請問您是民國幾年出生？【Q1】：依受訪者回答年份紀錄出生年份，並勾選符合其

出生年份的年齡選項。 

二、請問您居住在哪個縣市？(單選)【Q2】：依受訪者目前所居住之縣市勾選答案。 

三、請問，您目前的就業狀況？(單選)【Q3】： 

(一)依照受訪者的就業狀況勾選符合現況之答案，選項包括「有工作(包含無酬家屬工作者)」、

「沒有工作，但有在找工作」及「沒有工作，也沒有工作意願」等 3 種狀況，若受訪者

拒答則結束訪問。 

⚫ 無酬家屬工作者定義：凡在家屬經營之事業內幫忙工作而不支領固定報酬者(15 小

時工時/平均每週)。 

(二)勾選「沒有工作，也沒有工作意願」者，則續問 Q4.請問您目前沒有想要工作的原因是

什麼？(複選題)【Q4】：依受訪者沒有想工作的原因勾選答案，且受訪者可回答 2 個以

上的原因，接著再續問 Q4-1.請問在上列所勾選的原因中，哪一項是最主要的原因？(單

選)【Q4-1】 

四、請問您過去是否曾經因為退休而離開原有工作？(單選)【Q5】：依受訪者過去的經

驗勾選答案。 

 回答「是」者，續問Q6.請問您是不是已經請領退休金？(單選)【Q6】：依受訪者目

前退休金請領與否勾選答案。 

➢ 回答「是」者，則續問Q7.請問您請領的退休金種類？(可複選)【Q7】：依受訪者

請領種類勾選答案，選項包括「勞工退休金(含新舊制)」、「勞工保險老年給付」、

「軍公教退休金」及「公營事業退休金」等類別，依受訪者實際請領情形，可回

答2個以上的種類。 
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五、請問您擔不擔心退休後的經濟來源能否支應您(含同住配偶)生活所需？(單選)【Q8】：

由受訪者自己評估擔心程度，選項區分為「非常擔心」、「還算擔心」、「不太擔心」、

「完全不擔心」及「不知道/無意見」等 5 種等級擇一勾選。 

六、請問您的教育程度？(單選)【Q9】：以受訪者所受國內或國外最高之學歷(或經法定

考試及格)，不論其為畢業或輟學，勾選 1 種。 

七、請問您是否具有以下身分？(可複選)【Q10】：依受訪者具備之身分勾選，選項包括

「身心障礙者」、「原住民」、「新住民」及「以上皆無」。 

八、生理性別【Q11】：依受訪者為男性或女性勾選答案。 

貳、就業者目前就業現況 

一、請問您主要的工作是？(單選)【Q12】：指受訪者目前從事主要工作的職務類別。 

二、請問您主要工作的從業身分是？(全部提示，單選)【Q13】：指受訪者從事主要工作

的身分類別，包括「雇主(有僱用員工)」、「受政府僱用者」、「受私人僱用者」、

「自營工作者(無僱用員工)」及「無酬家屬工作者」等 5 種類別，依符合現況身分勾

選答案。 

⚫ 自營工作者：指自己經營或合夥經營事業，除無酬家屬工作者外，並未僱有他人之

就業者。 

三、請問您的主要工作是不是臨時性或人力派遣工作？(單選)【Q14】：依受訪者主要工

作是否為臨時性或人力派遣工作勾選答案。 

⚫ 臨時性工作：係指無法預期之非繼續性工作，其工作期間在 6 個月以內者。 

⚫ 人力派遣工作：係指勞工受派遣事業單位僱用，並向要派單位提供勞務。 

四、請問您的主要工作是全時工作或部分工時工作？(單選)【Q15】：依受訪者主要工作

是否為全時工作或部分工時工作勾選答案。全時工作與部分時間工作之判別標準： 

(一)場所單位有規定正常上班時數 

1.凡受訪者每週應工作之時數，達到場所單位規定之正常上班時數時，即屬「全時工作
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者」；反之，則屬「部分時間工作者」。 

2.此項認定係以每週應工作時數來判定，並非以資料標準週一週之情形來判定；亦即不

受資料標準週加班、請假或季節性因素等特殊狀況之影響。 

(二)場所單位未規定正常工時 

1.季節性工作者：例如農夫，其工作時數受天候之季節性因素影響極大，致每週工作時

數不定。因此，凡以農事工作為主業，而經常性從事農事工作者，一律歸入「全時工

作者」；至於幫忙農事工作之無酬家屬工作者，若其工作時數與主要農事工作者一致，

亦比照主要農事工作者，歸入「全時工作者」；若其工作時數明顯較少，則應歸入「部

分時間工作者」。 

2.無固定雇主與廠外按件計酬之受僱者：例如營建工或家庭代工，雖其為不同雇主工作，

但若均從事於同一工作性質之工作時，其工作時數應予以合併計算。原則上凡非屬季

節性(即旺季或淡季)之期間，大致平均每週工作時數超過 35 小時者，即歸為「全時工

作者」；反之，則屬「部分時間工作者」。 

3.自僱身分者：例如自營麵攤業主、計程車司機等，其工作時數可任由其自行安排而不

受約束，原則上凡非屬季節性之期間，其大致平均每週工作時數超過 35 小時者，一律

歸入「全時工作者」；未達 35 小時者，則由受訪者以其當初選擇該項工作之情形主觀

的來認定。 

五、Q14 回答「是」或 Q15 回答「部分工時」者，續問 Q16.請問您主要工作是臨時性、

人力派遣或部分工時工作的原因是什麼？(可複選)【Q16】：依受訪者主要工作從事

臨時性、人力派遣或部分工時工作的原因勾選答案，且受訪者可回答 2 個以上的原

因，接著再續問 Q16-1.請問在上列所勾選的原因中，哪一項是最主要的原因？(單選)

【Q16-1】 

六、請問您主要工作的薪資計算方式是屬於？(全部提示，單選)【Q17】：選項包括「月

薪制」、「時薪制」、「日薪制」、「論件計酬」及「不知道/無意見」等 5 種類別，

依受訪者從事主要工作的敘薪方式勾選答案。 
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七、請問您主要工作的每月收入大約為多少？(單選)【Q18】：依受訪者主要工作每月獲

取之收入勾選答案。 

八、請問除了主要工作外，您是否還有其他工作？(單選)【Q19】：依受訪者實際情形勾

選答案。 

 回答「有」者，續問Q20.請問其他工作每月收入大約是多少錢？(單選)【Q20】：依

受訪者每月獲取其他工作之收入勾選答案。 

九、請問您每週實際工作幾小時(包含所有工作)？【Q21】：依受訪者實際情形紀錄答案。 

十、請問您工作上有沒有遇到困難？是哪些困難？(可複選)【Q22】：回答「有」者，追

問受訪者遭遇的困難，且受訪者可回答 2 個以上的困難，接著再續問 Q22-1.請問在

上列所勾選的困難中，哪一項是最主要的？(單選)【Q22-1】；若 Q22 受訪者回答「沒

有遇到困難」則跳問 Q24。 

十一、Q22 回答「有」者，續問 Q23.請問您是否曾經向公司反映這些困難？回答「有」

者，再續問公司是否有協助解決呢？(單選)【Q23】：依受訪者的回答勾選答案。 

十二、請問您在最近 6 個月中，有沒有在工作過程中，和年輕的同事或主管發生溝通協

調的問題？頻率是？(單選)【Q24】：回答「有」者，續問頻率，並由受訪者自己

評估頻率程度，選項區分為「常常發生」、「偶爾發生」、「很少發生」、「沒

有這種問題」及「不知道/無意見」等 5 種類別擇一勾選。 

十三、請問在您退休前，若因個人身體狀況或體能問題，會考慮要求公司做哪些工作調

整？(逐一提示，可複選)【Q25】：依受訪者考慮之工作調整方式勾選答案，且受

訪者可回答 2 個以上的方式。 

 有回答工作調整方式者，再續問Q26.如果公司因為這樣而減少您的薪資，您是不是

還會要求工作調整？(單選)【Q26】：依受訪者的態度勾選答案；若Q25回答「不會

提出更改現有工作內容」或「不知道/拒答」者，則跳過Q26。 
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参、未就業者(或無就業意願者)先前就業概況 

一、請問您最近一次的主要的工作是？(單選)【Q27】：指未就業或無就業意願之受訪者

最近一次從事主要工作的職務類別。 

二、請問您最近一次工作的從業身分是？(全部提示，單選)【Q28】：指未就業或無就業

意願之受訪者最近一次從事主要工作的身分類別，包括「雇主(有僱用員工)」、「受

政府僱用者」、「受私人僱用者」、「自營工作者(無僱用員工)」及「無酬家屬工作

者」等 5 種類別，依符合其身分勾選答案。 

⚫ 自營工作者：指自己經營或合夥經營事業，除無酬家屬工作者外，並未僱有他人之

就業者。 

三、請問您最近一次工作是不是臨時性或人力派遣工作？(單選)【Q29】：依受訪者最近

一次工作是否為臨時性或人力派遣工作勾選答案。 

⚫ 臨時性工作：係指無法預期之非繼續性工作，其工作期間在 6 個月以內者。 

⚫ 人力派遣工作：係指勞工受派遣事業單位僱用，並向要派單位提供勞務。 

四、請問您最近一次工作是全時工作或部分工時工作？(單選)【Q30】：依受訪者主要工

作是否為全時工作或部分工時工作勾選答案。全時工作與部分時間工作之判別標準： 

(一)場所單位有規定正常上班時數 

1.凡受訪者每週應工作之時數，達到場所單位規定之正常上班時數時，即屬「全時工作

者」；反之，則屬「部分時間工作者」。 

2.此項認定係以每週應工作時數來判定，並非以資料標準週一週之情形來判定；亦即不

受資料標準週加班、請假或季節性因素等特殊狀況之影響。 

(二)場所單位未規定正常工時 

1.季節性工作者：例如農夫，其工作時數受天候之季節性因素影響極大，致每週工作時

數不定。因此，凡以農事工作為主業，而經常性從事農事工作者，一律歸入「全時工

作者」；至於幫忙農事工作之無酬家屬工作者，若其工作時數與主要農事工作者一致，
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亦比照主要農事工作者，歸入「全時工作者」；若其工作時數明顯較少，則應歸入「部

分時間工作者」。 

2.無固定雇主與廠外按件計酬之受僱者：例如營建工或家庭代工，雖其為不同雇主工作，

但若均從事於同一工作性質之工作時，其工作時數應予以合併計算。原則上凡非屬季

節性(即旺季或淡季)之期間，大致平均每週工作時數超過 35 小時者，即歸為「全時工

作者」；反之，則屬「部分時間工作者」。 

3.自僱身分者：例如自營麵攤業主、計程車司機等，其工作時數可任由其自行安排而不

受約束，原則上凡非屬季節性之期間，其大致平均每週工作時數超過 35 小時者，一律

歸入「全時工作者」；未達 35 小時者，則由受訪者以其當初選擇該項工作之情形主觀

的來認定。 

五、Q29 回答「是」或 Q30 回答「部分工時」者，續問 Q31.請問您最近一次工作是臨時

性、人力派遣或部分工時工作的原因是什麼？(可複選)【Q31】：依受訪者最近一次

工作從事臨時性、人力派遣或部分工時工作的原因勾選答案，且受訪者可回答 2 個

以上的原因，接著再續問 Q28-1.請問在上列所勾選的原因中，哪一項是最主要的原

因？(單選)【Q31-1】 

六、請問您最近一次工作的薪資計算方式是屬於？(全部提示，單選)【Q32】：選項包括

「月薪制」、「時薪制」、「日薪制」、「論件計酬」及「不知道/無意見」等 5 種

類別，依受訪者最近一次工作的敘薪方式勾選答案。 

七、請問您最近一次工作的每月收入大約為多少？(單選)【Q33】：依受訪者最近一次工

作每月獲取之收入勾選答案。 

八、請問除了主要工作外，您是否還有其他工作？(單選)【Q34】，依受訪者實際情形勾

選答案。 

 回答「有」者，續問Q32.請問其他工作每月收入大約是多少錢？(單選)【Q35】：依

受訪者每月獲取其他工作之收入勾選答案。 

九、請問您最近一次工作，每週實際工作幾小時(包含所有工作)？【Q36】：依受訪者實

際情形紀錄答案。 
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十、Q3 回答「沒有工作，但有在找工作」者，續問 Q37.請問您在找工作的過程中，有沒

有遭遇到困難？(單選)【Q37】：依受訪者的態度勾選答案。 

 回答「有」者，續問Q38.請問您遭遇到哪些困難？(可複選)【Q38】：依受訪者實際

遭遇困難勾選答案，且受訪者可回答2個以上的困難，接著再續問Q38-1.請問在上列

所勾選的困難中，哪一項是最主要的困難？(單選)【Q38-1】 

肆、對未來就業意願、需求及職業生涯發展規劃 

一、Q3 回答「沒有工作，也沒有工作意願」者，續問 Q39.請問在什麼情況下，會讓您考

慮重新回歸職場？(逐一提示，可複選)【Q39】：依受訪者回答考慮重新回歸職場情

況勾選答案，且受訪者可回答 2 個以上的情況；若受訪者回答「無任何回歸職場的

意願」，則跳問 Q54。 

二、如果未來還有就業需求，您會找與之前工作相關性較高的工作嗎？(單選)【Q40】：

依受訪者的態度勾選答案，若受訪者目前有工作，且回答「未來無任何找工作需求」，

則跳問 Q54。 

三、請問未來有轉換工作的需求，您會需要哪方面的就業協助？(逐一提示，可複選)

【Q41】：依受訪者的需求勾選答案，且受訪者可回答 2 個以上的協助。 

四、若未來想找工作，請問您期待下一個工作是？(單選)【Q42】：指受訪者未來有工作

需求時，會期待尋找的工作職務類別。 

五、那您期待未來下一個工作是屬於？(提示選項 1-5，可複選)【Q43】：主要選項包括

「全時、正式工作(每天上班 8 小時，每週上班 40 小時)」、「從事兼職/部分工時(比

全時勞工上班時數有縮短者)」、「派遣工作(人力派遣)」、「承攬或專案工作(接案)」

及「自行創業」等類型，依受訪者的期待及需求勾選答案，且受訪者可回答 2 個以

上的答案。 

六、Q43 回答「從事兼職/部分工時(比全時勞工上班時數有縮短者)」者，續問 Q44.請問

您願意從事部分工時工作的原因是？(可複選)【Q44】：依受訪者願意從事部分工時

的原因勾選答案，且受訪者可回答 2 個以上的原因，接著續問 Q44-1.請問在上列所

勾選的原因中，哪一項是最主要的原因？(單選)【Q44-1】。 
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 再續問Q45.請問您最多可接受每週工作幾小時？(單選)【Q45】：依受訪者可接受每

週工時的級距勾選答案。 

七、Q43 回答「自行創業」者，跳問 Q46.請問您認為您最需要獲得哪方面的創業協助？

(逐一提示，可複選)【Q46】：依受訪者的需求勾選答案，且受訪者可回答 2 個以上

的協助。 

八、若未來想找工作，請問您在選擇下一個工作會比較重視哪些條件因素？(可複選)

【Q47】：依受訪者重視的條件因素勾選答案，且受訪者可回答 2 個以上的因素。 

九、以月薪來看，請問您能接受最低薪資待遇是多少？(單選)【Q48】：依受訪者可接受

最低薪資待遇勾選答案。 

十、請問您規劃完全退出職場的年齡是________歲【Q49】：依受訪者回答規劃完全退出

職場年齡登錄答案，並確認 Q3 選「沒有工作，也沒有工作意願」且 Q5 選「是」者，

當時退休年齡與規劃完全退出職場年齡是否符合邏輯。 

十一、若您符合公司退休規定後，請問有沒有意願留在原公司或重返職場就業？(單選)

【Q50】：依受訪者的態度勾選答案。 

 回答「有」者，續問Q51.請問您退休後願意重返職場的原因是？(可複選)【Q51】：

依受訪者願意回歸職場原因勾選答案，且受訪者可回答2個以上的原因。 

➢ 再跳問Q53.請問您退休後，若想要在原工作繼續上班，會考慮的工作方式為何？

(全部提示，單選)【Q53】：選項主要包括「全時工時」、「部分工時」及「承攬、

專案工作或論件計酬」等類別，依受訪者會考慮的工作方式勾選答案。 

➢ 若Q3回答「沒有工作，但有在找工作」且Q5回答「是」者(屬於期待重返職場者)，

Q50則直接勾選「有」，並續問Q51及Q53。 

➢ 若Q50回答「沒有」者，則跳問Q52.請問您退休後，沒有意願再工作的原因是？(可

複選)【Q52】：依受訪者沒有意願再工作原因勾選答案，且受訪者可回答2個以上

的原因。 
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伍、政府對中高齡及高齡者就業措施 

一、請問您知不知道政府有提供中高齡及高齡者職業訓練生活津貼補助？(單選)【Q54】：

依受訪者對於該措施的認知勾選答案。 

職業訓練生活津貼相關內容如下： 

(一)請領條件：被保險人非自願離職，向公立就業服務機構辦理求職登記，經公立就業服務

機構安排參加全日制職業訓練。 

(二)給付內容 

1.於申請人受訓期間，每月按申請人離職辦理本保險退保之當月起前 6 個月平均月投保

薪資 60%按月發給，最長發給 6 個月。 

2.請領職業訓練生活津貼期間，有受其扶養之眷屬者，每 1 人按申請人離職辦理本保險

退保之當月起前 6 個月平均月投保薪資 10%加給給付，最多計至 20%。 

(三)請領手續及給付之核發 

1.申請人經公立就業服務機構安排參加全日制職業訓練，開訓當日由職業訓練單位線上

申報，通知勞保局核發職業訓練生活津貼。 

2.勞保局於收到訓練單位傳送職業訓練生活津貼確認資料及申請書後，按月於被保險人

參訓期滿 1 個月之翌日開始審核，經審核手續完備符合請領資格者，於 10 個工作日內

核付，並於核付後約 3 至 5個工作日匯入申請人所指定國內金融機構之本人名義帳戶。 

二、Q54 回答「知道」者，續問 Q55.請問您有沒有使用過中高齡及高齡者職業訓練生活

津貼補助？(單選)【Q55】：依受訪者使用經驗勾選答案。 

 回答「有」者，續問Q56.請問您認為該項措施對於促進中高齡及高齡者就業有沒有

幫助？(單選)【Q56】：由受訪者自己評估幫助程度，選項區分為「非常有幫助」、

「還算有幫助」、「不太有幫助」、「完全沒有幫助」及「不知道/無意見」等5種等

級擇一勾選。 

三、請問您知不知道政府有提供職務再設計計畫，如提供油壓升降台車、電子式游標卡

尺、放大鏡檯燈等，協助中高齡及高齡者排除因老化所造成之體能限制，改善就業
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環境？(單選)【Q57】：依受訪者對於該措施的認知勾選答案。 

職務再設計相關內容如下： 

(一)係針對年滿 45 歲至 65 歲之中高齡者及逾 65 歲之高齡者，協助其排除工作障礙，以提

升工作效能促進就業，所進行改善工作設備及工作條件，提供就業所需輔具及調整工

作方法之措施。 

(二)計畫補助範圍包括下列各項改善項目： 

1.改善工作設備或機具：為提高個案工作效能，增進其生產力，所進行工作設備或機具

之改善。 

2.提供就業輔具：為排除個案工作障礙，增加、維持或改善個案就業能力之輔助器具。 

3.改善工作條件：為改善個案工作狀況，提供必要之工作協助，如職場適應輔導、彈性

工作安排等。 

4.調整工作方法：透過評量分析及訓練，按個案特性，分派適當工作，如工作重組、調

派其他員工共同合作、簡化工作流程、調整工作場所等。 

5.改善職場工作環境：為穩定個案就業，所進行與工作場所環境有關之改善。 

(三)每人每年補助金額最高以新臺幣 10 萬元為限。但有特殊需求，經公立就業服務機構專

案評估核准者，不在此限。 

四、Q57 回答「知道」者，續問 Q58.請問您有沒有使用過職務再設計，來改善職場的工

作障礙？(單選)【Q58】：依受訪者使用經驗勾選答案。 

 回答「有」者，續問Q59.請問您認為該項措施對於促進中高齡及高齡者就業有沒有

幫助？(單選)【Q59】：由受訪者自己評估幫助程度，選項區分為「非常有幫助」、

「還算有幫助」、「不太有幫助」、「完全沒有幫助」及「不知道/無意見」等5種等

級擇一勾選。 

五、請問您知不知道政府有提供中高齡及高齡者僱用獎助方案，來增加雇主的僱用意願？

(單選)【Q60】：依受訪者對於該措施的認知勾選答案。 
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中高齡者及高齡者僱用獎助相關內容如下： 

(一)雇主僱用經公立就業服務機構推介失業期間連續達 30 日以上的中高齡及高齡失業勞

工，可申請僱用獎助。 

(二)高齡者獎助金額為每人每月發給新臺幣 1 萬 5 千元或每人每小時發給 80 元，每月最高

發給 1 萬 5 千元，中高齡者獎助金額為每人每月發給 1 萬 3 千元或每人每小時發給 70

元，每月最高發給 1 萬 3 千元，獎助期限最長 12 個月。 

六、Q60 回答「知道」者，續問 Q61.請問您有沒有使用過中高齡及高齡者僱用獎助方案？

(單選)【Q61】：依受訪者使用經驗勾選答案。 

 回答「有」者，續問Q62.請問您認為該項措施對於促進中高齡及高齡者就業有沒有

幫助？(單選)【Q62】：由受訪者自己評估幫助程度，選項區分為「非常有幫助」、

「還算有幫助」、「不太有幫助」、「完全沒有幫助」及「不知道/無意見」等5種等

級擇一勾選。 

七、若未來需要政府提供就業服務(包括求職、職涯輔導及津貼補助等)或職業訓練方面

的諮詢協助，請問您會希望透過哪些方式或管道獲得？(可複選)【Q63】：依受訪者

希望透過的方式或管道勾選答案，且受訪者可回答 2 個以上的答案。 
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附錄四、講習簽到表 
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