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摘要 

台灣自 1993年 9月即正式進入高齡化社會，2018年高齡人口比例更將

高達 14%。而人口的高齡化也代表職場年齡的老化，在出生率不斷下降的同

時，職場年齡老化伴隨而來的就是勞動參與率的下降，而社會也將因此出現職

場的斷層，對於未來台灣經濟發展及競爭力都將產生極大的影響。 

由於人的職業生涯有延續性，各年齡層間的勞動參與環環相扣，出生率

下降及新鮮人進入職場的時間延後等，都為台灣帶來極大的職場斷層風險，因

此如何有效將中高齡勞動人口留在職場，甚至有效利用中高齡勞動人口，將是

台灣未來重要的課題。 

本研究「中高齡者的職涯需求研究」，是先以文獻探討台灣中高齡勞動

參與率現況、勞動參與率偏低的原因、乃至台灣中高齡人力運用的挑戰等議

題，再進一步以人力銀行內的求職會員為調查對象，透過問卷調查及質性研究

的方法，深入了解中高齡高求職時所遇到的問題，以及中高齡者對於職涯的認

知與定義，期望藉此了解中高齡者在職涯過程中所面臨的困擾及需要的協助，

作為後續提出讓中高齡者成功就業或提高中高齡者勞動參與率的建議方向。 

 

 

關鍵字：中高齡、人口老化、勞動參與減少、求職偏好、職涯困擾、職涯定義 
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ABSTRACT 

Taiwan has formally became an aging society since 1993 and the proportions 

of elder citizens in 2018 are expected to reach up to 14%. An ageing population also 

means an ageing workforce. As the birth rate continues to decrease, there will be a 

potential shortage of a young workforce in Taiwan, our economy will possibly be 

influenced. To increase the labor participation rate is one possible solution to such an 

issue.  

This thesis focuses on how we effectively use middle-age people. The 

literature review reveals the status quo of Taiwanese aging workplaces and explored 

the reasons of low participation rate in Taiwanese. Through survey and qualitative 

research, I attempt to understand the problems encountered by middle-aged and senior 

citizens when they look for jobs. I identified six difficulties faced in their career and 

the assistance needed. The implications are also discussed.  

 

 

Key words: middle and old age, population ageing, reduction in labor 

participation, job search preferences, career problems, career definition 
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第壹章 緒論 

第一節、研究動機 

聯合國人口基金會 2013年指出，21世紀最重要的趨勢之一就是人口老化。

而台灣在 2012 年底，65 歲以上的高齡人口已達 260 萬，占總人口 11.15%，依

據（中華民國人口推計，國家發展委員會，2014）的數據顯示，2018 年高齡人

口比例更將達到 14%，正式進入高齡社會。 

同樣的老化問題也發生在職場，當人口中位數年齡達到 40%的同時，代表

工作人口的年齡老化，社會將出現職場斷層的可能性。 

依據（中華民國人口推計，國家發展委員會，2014），如下圖(圖 1-1)所示，台

灣 15 至 64 歲之工作年齡人口將於 2015 年達到高峰。 

目前在台灣的工作年齡者占總人口約 74.1%，到 2061 年則將大幅下修到

50.4%。屆時每一位國民的扶養比例將從目前的 0.35 大幅提升至 0.99，也就是

平均一個工作者需要肩負一個老齡人口或幼齡人口。而在工作年齡人口快速高

齡化的同時，工作年齡人口也大量減少，這樣的趨勢將會對未來台灣經濟發展

帶來極大的考驗。 

 

圖 1-1 台灣高齡化時程圖 

資料來源：國家發展委員會（2014），「中華民國人口推計（103 年至 105 年）」 
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第二節、研究目的 

在人口結構快速老化的情況下，當務之急應是先想辦法將 45~64 歲的中高

齡勞動人口留在職場。 

人的職業生涯是有延續性的，而各年齡族群的勞動參與更是環環相扣的，

唯有更多的中高齡者願意並能夠留在勞動市場，或是工作到 65 歲屆齡退休，甚

至在 65 歲之後仍持續提供勞動力，才能有效提升整體族群的勞動參與率。 

因此，本研究的目的是藉由研究中高齡者的勞動參與情況，探詢中高齡者

在求職過程及職涯中遇到的問題與困擾。 

藉由將中高齡者所困擾的事項歸納/整理/分類，進一步研究可能提出的商業

服務方案，期待能改善中高齡者的勞動參與情形，讓更多的中高齡者願意並能

夠留在勞動市場上，提高台灣整體的勞動參與率。  
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第貳章 中高齡者的人力現況 

根據就業服務法中對中高齡者的定義，中高齡者是指年齡介於 45 至 64 歲

的國民，所以本次研究也將採用此定義來說明與討論。 

第一節、中高齡者的勞動參與現況 

台灣勞動市場上最為困擾的問題，就是勞動人口太早退出勞動市場，這不

僅代表勞動人口的平均退休年齡太低，且在勞動參與率的相關數據上更能一窺

一二。 

55歲以上年齡族群的勞動參與率與過去 20年相比呈現明顯下滑，依據（中

華民國統計資訊，行政院主計總處，2014）資料，從（圖 2-1）中高齡者的勞動

參與率分布圖中便能看出此趨勢。 

在 2006 年 55 至 59 歲年齡族群的勞動參與率一路下滑到 48%左右，近年來

由於經濟不景氣，55至 59歲年齡族群的勞動參與率才又回升到 54%左右。在 54 

歲以下年齡族群的勞動參與率其實是有上升的，不過 55 歲以上中高齡者的勞動

參與率與過去相比則有明顯落差，而 60至 64歲年齡族群的情況也相似，從 31%

慢慢回升到 35%以上，。 

 

圖 2-1 1978~2013 年台灣中高齡者勞動參與率  
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同樣的，依據（中華民國統計資訊，行政院主計總處，2014）的資料可以

看出，勞動參與率在不同年齡族群之間的差距在（表 2-1）可以明顯看出，在中

高齡者當中，55 歲會是關鍵的轉變。 

勞動參與率在 50-54歲時的還可以維持在高於平均值的 68.27%，但 55至 59

歲年齡族群的勞動參與率就下降到 53.21%。女性的部分尤其顯著，50-54 歲還

有 54.53%，到了 55-59 歲馬上就大幅下降到 38.4%，到了 60 歲時更下降到 

19.09%。這代表著對於男性或女性，55-59 歲都是退出職場的關鍵時刻。 

總結來說，55 歲以上之中高齡者勞動參與率低於整體勞動參與率蠻多。 

 

表 2-1 2013 年台灣各年齡群組之勞動參與率 

若與其它國家相比較，以（人力運用調查統計，行政院主計處，2012）的

資料如下表（表 2-2）的數據所示，台灣不僅中高齡者的勞動參與率遠低於新加

坡、韓國、美國，65 歲以上高齡人士的勞動參與率更是不到上述幾個國家的

1/4。 
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這樣的勞動參與率在高齡化加上少子化的環境之下，實在當前社會的巨大

挑戰。 

 

表 2-2 2012 年各國 50 歲以上之勞動參與率 

雖然高勞動參與率的成因並不一定都是正向，例如經濟狀況不佳，被迫需

要工作，但低勞動參與率所代表的人力閒置卻是不爭的事實，在台灣面對勞動

人口逐步縮減的情況下，有效提高中高齡者的勞動參與率，將是當前最重要的

課題之一。 
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第二節、中高齡人才勞動參與率偏低的原因 

台灣中高齡者勞動參與率持續偏低的狀況存在已久，可歸納出造成中高齡

勞動參與率偏低的原因有以下幾種。 

第一是退休制度的設計、第二是企業的平均壽命不長，第三是社會對中高

齡者年齡上的歧視，第四是社會價值觀的影響，第五是中高齡女性的低度勞動

參與。 

中高齡勞動參與率偏低的成因整理如下： 

（一）企業的平均壽命不長 

中高齡者比起其他年齡族群的工作者，受到結構性失業的影響更大，特別

是在台灣產業起落的過程中，循環性失業與結構性失業的交互影響下，員工的

失業問題變得更加嚴重。 

根據（高齡化社會勞動政策白皮書，勞動部，2008）統計，造成勞工失業

的原因中，以因關廠或公司歇業的比例最高，而這些中高齡失業者若要尋求再

就業，通常會遇到以下兩大問題： 

1. 平均失業的周期為 24.3 週，而這類失業者的平均週期則為 28.1 週，高

於平均失業率。 

2. 受到年紀與工作資歷影響，中高齡者所獲得的薪資可能會較低，但中

高齡者對於工作的福利、薪資等條件可能難以接受，當「保留薪資」

低於預期薪資時，中高齡者較容易選擇主動退出勞動市場，或是礙於

現實環境而變成「怯志工作者」。 

總體來說，循環性失業所衍生的失業問題，其實追根究底還是對中高齡者

不利的就業環境。另外，臺灣的中小企業佔絕大多數，而中小企業的平均壽命

不長，更讓上述問題更為嚴重。 
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依據（工商普查資料，行政院主計處，2012）顯示，台灣企業的平均營業

壽命大約在 13 年左右，如果再加上那些 5 年內成立就結束而沒被調查到的企業

來加以校正，企業的平均壽命大約在 7.5年之間，因此中高齡者常常因為企業結

束營業或倒閉造成「被迫提早退休」。 

過去在在勞退舊制中，中高齡者常常因為公司惡性倒閉而遭到惡意的解

僱，雖然說勞退新制上路後多少解決了這類問題，但是以中小企業為主的台灣

產業結構，終究對於欲再就業的中高齡者而言是較為不利的。 

被迫提早的退休者並不一定沒有工作意願，特別是那些因為企業提前結束

營業者，經濟安全更會是一大考量因素。依據（退休金請領統計資料，勞工保

險局，2012）顯示，在 2007 年來看，男性平均請領退休金年齡為 58 歲，平均

剩餘的壽命為 22 年，勞保老人年金給付平均為 107 萬元，而男性的平均給付為

115 萬元，換算每個月平均只有 5 千元左右，也就是所得替代率還不到 20%。 

女性的平均剩餘壽命更長，但女性平均年金給付為 85 萬元，分攤後每月可

用的額度也更少。所以說光靠一次性給付的勞保老人年金，若沒有足夠的個人

存款，是難以退休後安養天年的。 

根據（中老年就業狀況調查，主計總處、2012）中的統計，只有不到 5%的

中高齡失業者找工作的原因是為了「維持正常作息、自我實現及打發時間」，

而高達 95%是為了「維持家計」。 

而從事臨時性或派遣、彈性工時等工作者，56.8%是因為「找不到長期性、

全日等正式工作」。由此可見，大部分的人都還是需要一份能維持經濟安全及

家計的穩定工作。 

中高齡者希望退休的平均年齡為 61.65 歲，55 至 59 歲族群希望退休的平均

年齡為 63.28 歲，但實際的平均退休年齡卻只有 56.5 歲，表示中高齡者基於就

業的風險，迫使許多人會提早退休，或者是從原本的職位上先退休後再轉職就

業。 
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中高齡失業者中有 35%~56%是因為「工作場所業務緊縮或歇業」而失業，

14%~46%的中高齡使業者是因「季節性或臨時性工作結束」而失業，兩者加總

達 68%~80%，非常明顯能發現中高齡者更容易受景氣因素或產業結構轉變所產

生失業風險，且更有賴更有效率的媒合機制及訓練機制加以解決。 

而摩擦性失業或季節性失業，對臨時性工作者更容易造成影響，這部分也

更需要妥善的工作安排來降低其失業率。 

在媒合機制上，目前台灣提供中高齡者就業的服務機構不多，而人力銀行

媒合業者對中高齡者而言進入門檻較高，所以大多還是需要就業機構及政府單

位的協助。 

國外有專門提供老年人就業服務的非營利事業，也有透過社區服務的方式

讓老年人加入勞動市場。在日本則有例如「銀髪人力銀行」之類的服務，都能

有效提升中高齡者的勞動參與率。 

在就業訓練部分，中高齡者想要接受之職業訓練類型，根據（中老年就業

狀況調查，主計總處、2012）顯示，以「電腦相關課程」45.08%的需求最大，

「顧客服務或銷售訓練」16.68%占第二。所以說全新的職場專業知識，會是幫

助那些原本歇業或關廠的製造業人力轉入服務業的關鍵。 

 

（二）台灣的退休制度 

1. 勞退舊制與勞保老年年金 

過去因為國人平均壽命比較短，所以在設計退休制度時，經常會考慮到體

力因素、或是太晚退休對新進職場的年輕人造成排擠影響，所以將退休年齡訂

在 60 歲。 
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而根據勞動基準法中針對勞工的退休規定，當「工作滿 25 年、或 55 歲以

上年滿 15 年、或 60 歲以上年滿 10 年」，若員工有意願退休，就可以申請退

休，且可以請領給付舊制退休金。 

以往國人在校就學期間較短，部分年資滿 25 年的勞動工作者多在 45 歲，

未滿 50 歲之餘就已經取得自願退休的資格。 

另外，90 年代台灣受到全球化的影響，越來越多勞力密集的產業將工廠搬

往工資較低的中國大陸或東南亞國家，工廠搬遷甚至是惡性倒閉的狀況時有發

生，造成當時加入製造業的勞工們，往往趁工作年資滿 25 年就為了避免未來面

臨風險而申請退休。 

依據勞基法勞退舊制，當自願退休的年資必須以同一公司累績計算，若有

轉公司則年資將會重新計算。勞退舊制的退休金為總薪資的 2-15%左右，而且

是提撥至中央信託局所設置的公司帳戶，由於所有產權屬於公司，若廠商惡性

倒閉則員工的退休金將會陷入很大的風險。 

另外，雇主針對舊制的退休金主動提撥的機率很低。2005 年新的勞退制度

啟動後改採個人帳戶，進而避免了退休金歸零的風險。 

而就算工作年資滿 25年時運氣不錯沒遇上公司結束或惡性倒閉，年資滿 30

年時又將面臨另一道是否退休的抉擇點。過去舊勞保的老年給付是屬於社會保

險的一部分，設計上是希望拉長被保險人的投保年資，所以在老年年金的給付

設計上，前 15年每年年資計算為一個基數，後 15年每年年資計算為兩個基數，

合計總和不得超過 45 個基數。 

勞退舊制則是反過來設計，目的是希望雇主不會因為員工年齡較高而增加

太多人事成本，所以前 15 年設計每年年資為兩個基數，後 15 年則設計每年年

資一個基數，以不超過 45 個基數為上限。 
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這樣的制度設計降低了雇主的勞動成本，也間接提高雇主願意僱用中高齡

者的機會，不過誘因依然不夠強烈，中高齡者依然缺乏年資期滿但不退休的因

素，導致多數勞工在工作年資滿 30 年後依然選擇離開職場。 

2. 公教人員保險制度 

公教人員在比例上雖然占整體受僱人員較少，但對整體社會而言卻有極高

程度的示範意義。雖然說公家單位面臨倒閉的機率極低，但公務人員依然會考

量國家是否會因財政困難引發退休制度改變，因此公教人員也會選擇工作年資

滿 25 年就申請退休，再加上公務人員有 18%優惠存款等福利制度，在退休所得

替代率較高的情況下，讓許多服務年資期滿的公教人員選擇退休而不持續工

作。 

因此，公教人員的提早退休也成為普遍的社會風氣，也造成整個社會的勞

動參與價值觀改變。 

（三）社會對中高齡者年齡上的歧視 

社會上根深蒂固的歧視問題，容易對特定族群產生偏見或貼標籤，造成特

定族群就業上的困難。 

中高齡的失業者，常會在僱用或徵才的過程中遭受差別待遇，原因在於廠

商難免會對中高齡失業者貼上「低技術者」或「失敗者」的標籤。 

尤其對於低技能的中高齡者來說，一方面要與新進職場的青年一較長短，

還要跟外籍勞工競爭工作機會，這對中高齡者來說，幾乎是在起跑點上就已經

遭受不公平對待。 

雖然《就業服務法》中有禁止年齡歧視，但潛規則仍普遍存在於就業市場

中，尤其在如餐飲業、零售業等勞力密集的低技術服務業中，中高齡者更容易

遭受嚴重的歧視，所以造成低技能的中高齡者多集中在餐飲業後台或清潔服務

等工作場所，也出現顯著的勞動市場區隔。 
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從（中高齡基層勞動力，江豐富，2005）中可以發現，各行業在聘用人員

時，多數會以 30 歲及 40 歲以下的年齡做為限制，表示雇主的年齡歧視相當嚴

重。唯有「社會服務及個人服務業」及「金融保險及不動產業」較少年齡上的

限制，這也反映了由於存在年齡歧視，進而造成勞動市場上經常出現的年齡區

隔。 

對中高齡者年齡的歧視或貼標籤，不但影響中高齡者持續就業或再次就業

的意願，也影響了中高齡者的工作機會。 

目前社會對於 65 歲以上高齡者普遍存在「理當退休」的態度。除了自己是

業主、自由業、或是有機會能工作到超過 65 歲的部分專業人士，否則仍在職場

上的高齡者，常會被社會貼上歧視的標籤。 

在人類平均壽命越來越長、醫學也越來越進步的情況下，許多高齡者都還

有不錯的體力及生產力，超過 65 歲者在社會上繼續服務的人也還很多，但大多

卻是以「志工」的形態留在職場。 

「志工」或「理當退休」這兩種標籤若還持續貼在高齡工作者的身上，對

社會上人力的運用無疑是一種浪費。 

（四）社會價值觀的影響 

依據（中老年就業狀況調查報告，行政院主計處，2012）統計，2012 年台

灣高齡者的勞動參與率只有 8.5%，並且許多年來都維持在低於 10%，如此的勞

動參與率比起其他國家低得多，會造成如此低的勞動參與，社會價值觀扮演著

重要因素。 

社會的價值觀，對中高齡者及高齡者的勞動參與影響甚鉅。台灣在勞退舊

制對於工作年資滿 25 年即可申請退休的制度下，媒體也籠罩著鼓勵「重新規劃

人生、便要提早退休」、「50 歲之前退休」等文章，社會上更充斥著「有能力

者應當提早退休」的價值觀，連帶使得許多經濟狀況還不錯的中高齡者也選擇

提早退休。 
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社會大眾非但不以 65歲屆齡退休為榮，連公司內要找到工作年資超過 40年

的員工也愈來愈難，如此一來，透過將法定退休年齡延後，來提高中高齡勞動

參與率的效果也將極為有限。 

許多國家紛紛透過勞動率的相關政策，來提升國家的競爭力並增加中高齡

者的勞動參與。在人口結構高齡化的情況下，以德國為說，由於高齡者的勞動

參與率偏低，為舒緩嬰兒潮世代的退休潮所帶來的財政壓力，也為了擴大勞動

力並增加國家的競爭力，德國將退休年齡往後延至 67 歲，未來甚至希望延後到

70 歲。 

若德國作法能帶來示範作用，在工作中老化的作法可能會是未來的選項之

一。 

目前大多數人將退休視為對整體社會不利，但對個人有利的舉動，但隨著

壽命變長，身體狀況越來越好、家庭財務也更趨自由，有更多管道可自我實現

的情況下，延後退休時間也可以是為個人及社會創造雙贏的選擇。 

（五）中高齡女性的低度勞動參與 

台灣女性中高齡者的勞動參與率相較於其他國家來的更低，可能原因如

下： 

1. 在製造業全球化架構下，早期女工多從事勞力密集的製造業，例如加

工出口生產線工作等工作，但是這類工作於近代已逐漸消失，若這些

女工無法轉型進入服務業工作，將會較容易提早退出勞動市場。 

2. 由於男性的升遷機會較女性來得多，職場上高階的女性員工在職場上

通常較容易遇到「玻璃天花板」，也可能因此而提早退出職場。 

3. 中高齡女性的平均教育程度通常低於同年齡的男性，因此比較容易受

到循環性及結構性失業的影響而退出勞動市場。 

4. 女性對於家庭的照顧程度高於男性，能兼顧工作與家庭的工作型態對

於二度就業的婦女來說接受度較高。但另一方面，一般人對於臨時
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工、派遣，或部分工時等非典型工作較為排斥，對中高齡婦女而言較

難吸引其回到勞動市場。 

5. 台灣長者照護機構不足，除有能力負擔外籍看護者外，中高齡女性常

需要肩負照護長輩的工作，進此也限制了中高齡女性投入職場的可

能。 

第三節、決定就業或退休的因素分析 

中高齡者的勞動參與意願與社會價值有相當程度的連結，特別是在媒體的

宣傳與影響下，部分擁有高技術的中產階級者，都有著「提早退休」的夢想，

「提早退休」也成為事業有成的代名詞，以及社會普遍的價值觀。 

另外，在中小企業平均營運年數較短、循環性失業、結構性失業等因素影

響下，低技術者也因此容易成為「怯志工作者」。 

換句話說，退休對於中高齡者可能出現相當兩極的情形，當屆齡退休者的

比例卻越來越少，而被迫退休者及自願退休者的比例愈來愈多時，未來對於要

鼓勵中高齡者就業絕對會有更高的難度。因此，在此有必要針對中高齡者退休

或就業的決定因素深入了解。 

決定中高齡者退休或就業的因素，通常所參考的要點如下： 

（一） 退休與經濟安全的關係 

參考（臺灣地區老人保健與生活問題長期追蹤調查系列研究，陳永遠，

2003）中，發現當高齡者的年紀越大、子女工作人數越多且同住、教育程度越

高、三代同堂、以及可支配所得較高時，勞動參與的機率也會較低。此結果似

乎也說明，經濟上的安全應該是高齡者評估是否參與勞動活動的關鍵因素。 

而參考（中高齡基層勞動力，江豐富，2005），發現對 60 歲以上高齡者而

言，參與勞動的主要原因中以「維持自己及家人的經濟生活」比例最高占

67.2%，而「有社會參與感者」及「工作有益健康」居次占 29.7%。以此分析的

結果來看，對中高齡的低技術者來說，最重要的考量是維持所得能力。所以在

 



 

14 

當年金融海嘯過後，中高齡參與率持續回升，應該可以解讀為景氣不佳造成中

高齡者為了經濟安全而重回勞動市場所致。 

目前退休金制度已經逐漸健全，工作年資滿 30 年而退休的高齡者，可領取

退休前所得 60-70%的年金，經濟上的安全已大幅改善。 

若要增加這類財務自由者高齡者的勞動參與，或許可以從「自我實現」、

「工作有益健康」等要素著手來吸引其加入勞動市場。 

（二）年齡與自信心 

根據（中老年就業狀況調查報告，行政院主計處，2012）顯示，相較於一

般求職者，中高齡求職者普遍對於能否找到適合自己的工作極沒有信心。 

高達 83.6%的求職者缺乏信心找到適合的工作，而男性求職者缺乏信心者

的比例比女性求職者還要高，了解其原因，因年齡條件而導致缺乏信心的有

58.3%，而因大環境或景氣而缺乏信心者有 28.8%。 

此外，中高齡工作者在職場上萌生退意而提早退休的原因，也有一部分是

因為身體狀況不佳、視力不佳等因素而造成無法適應環境，或導致生產力低落

及自我懷疑。 

根據（中老年就業狀況調查，行政院主計處，2012）顯示，只有不到 5%的

中高齡就業者中會感到滿足且積極的自我實現需求，另外 7.6%則只是消極的維

持日常生活作息，而有高達 98.3%的中高齡就業者想繼續從事目前的工作，另

外也有高達 86.4%的原因是考量家庭經濟。 

換句話說，絕大多數中高齡者是在礙於經濟安全或沒有其他職涯規劃的情

況下繼續工作，但另一方面卻又對自己的老化感到退怯。 

由上述各類調查結果看來，高階經理人、專業人士等這類人士被企業留用

的機會較大，其所具備的專業能力也比較符合企業對退休後留用的目的，但其

他基層職業對於延後退休或退休後企業留用的可能性則尚需找尋其他因素。 
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第四節、人力運用的挑戰 

目前針對中高齡者人力運用的各種做法，包括有開發更多民營單位的非典

型就業機會、或是公營單位的短期就業機會、或是透過第三方，提供媒合就

業、協助創業等機會，其中所面臨的問題包括： 

（一）協助就業不易 

在全球各區域間往返越來越密切的情況下，就業機會在不同區域間的分布

不均衡，而對中高齡者來說，移動就業能力通常較為不足，中高齡族群大多是

在勞動力和非勞動力之間進出，也通常較偏好在地就業機會，導致工作選擇較

為受限。 

（二）強化職涯發展的諮詢服務 

職涯發展諮詢的強化可改善人力運用情況，目前台灣主要透過就業諮詢來

提供中高齡者職涯發展服務，而就業諮詢主要有三種型態： 

第一種是結構式的服務型態，第二種是就業服務人員引導式服務型態，第

三種則是由求職者主導的服務型態。通常第一種型態的效率最佳，但缺點是當

就業服務人員缺少或不敢使用權力時，有可能會演變成第三種型態。 

台灣在就業服務人員不足及各項條件的限制下，就業諮詢是以第二種和第

三種型態存在為主，未來應該要強化第一種型態的服務。 

另外，台灣的就業諮詢常侷限於提供國內市場資訊，比較無法滿足願意前

往海外就業者的需求。而協助中高齡者退休後重新就業的諮詢服務，目前無法

普遍實施， 未來或許可考慮擴大服務範疇。 

（三）強化社會企業的發展 
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透過多元就業開發方案、特例子公司、庇護工場等方式，促進社會企業的

發展。社會企業可發展成與在地化的結合，也可以促進一定程度的的中高齡者

就業，並能提升中高齡者的工作技能。 

不過，目前台灣尚未有促進社會企業發展的制度，在政府無法協助的情形

下，絕大多數社會企業仍無法自給自足。  

 



 

17 

第參章 研究內容與方法 

第一節、研究內容 

為了解中高齡者在求職及勞動參與過程中所面臨的情況，本研究主要針對

年齡介於 45 至 64 歲之間的中高齡者，針對下列兩個議題進行調查與研究： 

（一）中高齡者求職時所遇到的問題，以及了解中高齡者對不同求職管道的優

缺點偏好調查。 

（二）中高齡者對於職涯的認知與定義，並了解其在職涯中所遇到的痛點及需

要的協助。 

藉由調查中高齡者在求職過程中所遇到的問題，以及其對於不同求職管道的偏

好，進一步釐清中高齡者對於職涯的認知，進而了解中高齡者在職涯過程中所

面臨的困擾及需要的協助，以做為後續提出讓中高齡者成功就業並提高勞動參

與率的建議方向。 

第二節 研究方法 

本次研究的方法改寫自（好研究如何設計，Gary King/Robert Keohane/Sidney 

Verba）一書，研究循環圖如下(圖3-1)，是以量化問卷為輔的質性研究，所研究

的問題為中高齡者對職涯的定義，透過釐清定義、選擇案例和觀察值並輔以調

查問卷、描述與推論、因果推論，到最終檢驗定義並重新規納定義。 
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圖3-1 改寫自研究循環圖 

所採行的問卷調查及質性研究方法分述如下： 

一、 問卷調查：界定研究族群，先以量化問卷調查方式，了解中高齡者求職的

問題及求職管道偏好。 

為了解中高齡者求職時所遇到的問題及對各類求職管道的使用偏好，本研

究之研究對象是以某人力銀行之電子報訂閱戶為主，針對年齡介於 45-60

歲的中高齡者進行問卷調查。 

二、 質性研究：以焦點團體方式，在焦點訪談中了解中高齡者對於職涯的認知

與職涯中面臨的痛點，同時輔以觀察、歸納及因果推論等方式，用來解釋

中高齡者未來職涯發展的可能性。 

為確認並了解中高齡者對於職涯的認知與痛點，本研究以某人力銀行之電

子報訂閱戶為主，針對年齡介於 45 至 60 歲之間的人才進行質化訪談研究

調查，藉此了解中高齡者在職涯中所面臨的困境。 
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第三節、研究限制 

本次研究的限制與問題如下： 

（一）本研究以某人力銀行之電子報訂閱戶為量化及質化樣本來源，故無法完

全反映台灣中高齡人才市場全貌。 

（二）問卷抽樣及質化訪談部份，因受限於經費與時間成本等因素，本次研究

實際回收樣本為 862 份，質化訪談人數為 15 人，相較於國內中高齡就業人數

422.7萬人（2016 年勞動部資料），比例相當懸殊，對於問卷結果之代表性仍需

審慎解讀。 
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第肆章 研究結果 

第一節、量化調查結果（問卷調查) 

（一）調查時間：2018/1/25 至 2018/2/4。 

（二）樣本數：862 份有效樣本。 

（三）樣本分布： 

1. 年齡分布(圖 4-1)：本次研究鎖定 46~64 歲之族群，其中以 46~50 歲及

51~55 歲族群占多數，分別占比為 50%及 41%，另外 56~60 歲族群占

7%，61~64 歲族群僅占 2%。 

 

圖 4-1 受訪者年齡分布圖 

2. 性別分布(圖 4-2)：以男性居多占 78%，女性則有 22%。 
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圖 4-2 受訪者性別分布圖 

3. 職位分布(圖 4-3)：以受訪者目前的職位，待業者則為最後一份工作職

位，受訪者中的職位占比以中階主管 40%為最高，其次為基層主管及高

階主管職。 

 

圖 4-3 受訪者的職位分布圖 

4. 外派經歷及意願(圖 4-4)：外派經歷部分及意願為可複選，受訪者中有

50%曾有外派海外的經驗，其中 44%曾外派大陸、13%曾外派東南亞、

12%曾外派至其他海外地區。外派意願部分，受訪者中有高達 60%願意

接受外派大陸、49%願意外派其他海外地區、40%願意接受外派東南亞

國家，只有 30%不想接受外派工作。 

 



 

22 

 

圖 4-4 受訪者的外派經歷及意願統計圖 

5. 受訪者所在產業(圖 4-5)：電子資訊/軟體/半導體相關科技業占 33%為多

數、其次為一般製造業 28%、批發/零售/傳直銷業則為 8%。 

 

圖 4-5 受訪者所在產業統計圖 

6. 工作職務類別(圖 4-6)：以受訪者之最近一份工作區分，各專業領域分

布平均，其中主要幾種工作職務類別為，經營/人資類占 16%、生產製
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造/品管/環衛類占 15%、行銷/企劃/專案管理類占 13%、客服/門市/業務/

貿易類占 13%、財會/金融專業類占 10%、研發相關類占 10%。 

 

圖 4-6 受訪者的工作職務類別統計圖 

（四）研究結果： 

1. 求職時遇到的問題(圖 4-7)：針對求職時遇到的問題為可複選，52.1%超

過半數的中高齡受訪者認為台灣中高階工作機會不多、44.9%受訪者認

為薪資不符期待、39.4%認為符合的職缺不多、36.2%認為年齡因素、

36.2%認為不確定下一份工作會更好而選擇以靜制動、27.4%的受訪者

曾應徵工作但企業無回應、24.1%受訪者認為沒有專業的經紀人可以協

助洽談工作、4.8%受訪者自認專業能力不足、3.7%其他。 
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圖 4-7 求職時所遇到的問題統計圖 

2. 以職位區分受訪者求職時遇到的問題(表 4-1)：主管職受訪者無論職級

高低，普遍認為台灣工作機會不多，其中以中高階職位的感受更明顯，

中階/高階/最高決策主管層級，平均有 59.3%的受訪者認為中高階工作

機會不多，基層主管中也有 37%認為符合的職缺不多。另外，中階及基

層主管平均有 49.5%認為薪資不符期待，而高階/最高決策主管層級平均

有 40%擔心年齡因素。 

4-1 以職位區分受訪者求職時遇到的問題統計表 

 

3. 偏好的求職管道(圖 4-8)：受訪者偏好的求職管道為可複選 3項，調查後

發現受訪者偏好的求職管道前三名分別為獵人頭顧問協助 78.5%、透過

人力銀行平台 78.3%、以及人脈推薦/親友介紹 67.6%。另外近年來在國

外盛行的社群求職管道 Linkedin 也有 27.5%的偏好度。 
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圖 4-8 偏好的求職管道統計圖 

4. 以職位區分偏好的求職管道(表 4-2)：中階主管以上的受訪者最偏好以

獵人頭顧問管道求職，平均達 82%，而基層主管則偏好透過人力銀行平

台求職，平均為 83%。調查結果與獵人頭顧問普遍以服務主管職族群的

印象一致。 

表 4-2  以職位區分偏好的求職管道統計表 

 

5. 各求職管道優缺點比較(表 4-3)：此題為可複選，針對受訪者對於不同

求職管道的優缺點評價，以最常使用的三種求職管道來看(獵人頭、人

力銀行、人脈/親友推薦)，獵人頭顧問的最佳優點是服務好、缺點則是

工作機會少。人力銀行求職的優點則是工作機會較多，缺點為不容易找
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到工作。而在人脈/親友推薦求職部分，優點是能較快速找到工作且安

全，缺點則是工作機會不多。 

表 4-3 求職管道優缺點比較表 

 

第二節、質性研究結果 

（一）調查時間：2018/3/13、2018/3/15。 

（二）與談者人數：焦點訪談兩場共 15 人 (第一場 8 人、第二場 7 人)，座位配

置如下圖(圖 4-9、圖 4-10) 

1. 第一場焦點座談：座位配置(圖 4-9)。 

 

 



 

27 

圖 4-9 焦點團體第一場座位配置圖 

2. 第二場訪談：座位配置(圖 4-10)。 

 

圖 4-10 焦點團體第二場座位配置圖 

（三）研究結果 

問題 1：關於職涯二字的定義？ 

1. 與談者對於職涯二字的定義：由與談者自由定義，並將與談者提及的職

涯定義寫在白板上(圖 4-11)，包含有成就、收入、職場鬥爭、產業趨

勢、專業、規劃、發展性、金錢、競爭、變化等。 

 

圖 4-11 紀錄與談者提及的職涯定義 

2. 職涯定義的強弱(圖 4-12)：為區分與談者較為重視的職涯定義項目，將
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兩場次中與談者重複提及、或觀察現場點頭認同的態度以字體大小區

分，此區分無量化統計依據。 

 

圖 4-12 職涯定義強弱之示意圖 

3. 職涯定義分類(圖 4-13)：將與談者提及的職涯定義分為六大類，分別為

成就、規劃、能力、人際、收入、產業環境。 

 

圖 4-13 職涯定義之分類 

問題 2：職涯範疇中，最感到困擾的事項是什麼？ 

1. 職涯困擾：薪資談判 

 



 

29 

(1) 不同產業別薪資結構差異很大，薪資一次到位並不好談。所以想要

了解產業的薪資結構以利薪資談判，也想要知道如何一次將薪資談

到位、能力與薪資如何對等。 

(2) 因換過很多工作，有一次看到全廠薪資結構，經理課長等都不一定

是正常的薪資結構，才發現薪資應該是用談出來的，晚來的新課長

竟然薪資更高，但自己要去談薪水的時候反而被打壓，所以認為一

開始談薪資時就應該要先談定，面試有辦法談到高薪比較重要。 

(3) 主要就是談薪水的部分，業務就是要談獎金比例，目前都只能自己

去跟老闆斡旋。 

(4) 會換工作就是希望能更清楚自己的能力所及，換工作也會面臨壓力

及挑戰，對於自己能力與薪水的位置不清楚，例如：新工作薪水高

職位高，但因為公司小，所以需要解決的事情更困難，工時更長，

單純高薪不見得與付出對等；想要知道新工作內部狀況怎麼樣（判

斷是否與薪資對等＆是否自己有能力承擔）。 

(5) 不知道如何追求高收入：工作就是要追求高收入，投資很多副業，

也做過很多職務，重點就是金錢，我們都是一群人去投資，依風向

去投資；解決方式就是多接觸研究，結合興趣。 

2. 職涯困擾：職場鬥爭 

(1) 之前在外商公司擔任中高階主管時，協助輔導國外總部來的人才

後，被國外總部逼迫離職，但主管也無能為力；先前日商物流有邀

約，詢問HT後得不到需要的詳細資訊，後來經由朋友才知道狀況與

自己先前雷同，才發現這不是自己要的。 

(2) 老闆好不好決定自己好不好，自己的產品及技術會被主管拿走；獵

人頭顧問跟成交人選後續的聯絡談論的內部消息會比較可信 。 

(3) 老闆會將自己的創意拿走，獵人頭顧問基於業績壓力不會透露訊

息，分享 google 的 HR 很好，會先聊天才針對特質分配適合的業務

（主管、單位）。 

3. 職涯困擾：家庭 
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(1) 若外派則家人是否支持?若不支持也會放棄外派機會及高薪，若很

喜歡這份工作，則解法就是找平衡的方法，如短期出差，目前最好

方式為此，因不想放棄自己的工作。 

(2) 換跑道，需要花很多心力去說服家人，還有適應新任務；尤其文創

產業在大城市較流行，所以應該讓家人得到更多或正確資訊才能放

心。 

4. 職涯困擾：市場趨勢 

(1) 市場跟訂單起伏是困擾，因訂單不確定會造成人力變動，訂單有問

題會造成員工離職；唯有專業夠才能 cover，缺人時能自己下去帶

新人；這種解決方式雖然不好，但老闆不會增加人力，只能等訂單

正常增加，目前待的公司都是這種狀態。 

(2) 市場趨勢難抓，配合的廠商或去是一直再變，要一直去追趨勢及專

業，但速度追不上，造成不確定性高，只能一直學習。 

5. 職涯困擾：產業趨勢、企業/職務資訊透明度 

(1) 產業，工作超過 20年，年輕時工作以興趣為主，後來為證券業經理

人，再轉為軟體業，進去後到現在都做業務，軟體薪資算高，但認

為台灣軟體業不能待，各項因素或薪資太差；例如現在直播紅，但

現在該怎麼進入，才是想知道的訊息。 

(2) 職涯的選擇，企業資訊透明度不夠，怕選擇判斷錯誤，雖然自己專

業度好，但因為不熟悉每個產業，所以希望能提供自己夠清楚的狀

況，避免自己在選擇工作時浪費太多時間，例如職位的歸屬部門，

有組織圖以了解所屬單位需要合作的橫向單位有哪些也值得參考，

像是是否歸屬業務單位是否要揹數字那就差很多。 

(3) 建議離職員工提供企業資訊，人力銀行可搓合雙方餐敘交流企業內

部資訊，在保密的狀況下。 

(4) 認為獵人頭顧問應該能再提供多一點詳細的資訊及問題；但不認為

企業會告知第三方本身內部狀況。 
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6. 職涯困擾：難離職 

(1) 目前很想離職，但會有長官慰留，所以才待了九年，每次展覽都會

有同業挖角，但基於主管一直慰留，故無法離職，離職原因想要更

高收入及更高職位，但目前公司沒有機會及職位；曾經提出離職，

但公司溝通給工時彈性，可以早點下班晚上去進修或有自己時間；

認為獵才在 B跟 C 都可以收費，協助減省時間找人才及漂亮離職。 
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第伍章 結論與建議 

第一節、結論 

1. 收集焦點座談中與談者所提出在職涯中所面臨的困擾，可發現並歸納出

以下六大分類的困擾，分別為與收入相關、與人際相關、與家庭相關、

與個人能力相關、與職務透明度相關、以及與人情相關困擾。而進一步

推理困擾背後，更能發現與談者困擾背後的問題，整理及歸納如下圖

(表 5-1)。 

職涯所面臨的困擾點分述如下： 

(1) 與收入相關的困擾：想追求高收入，但苦於不了解產業的薪資結

構，也不知道能力與薪資是否對等，自己到底值多少？還能爭取多

少？讓自己在薪資對談時一次談到位。探究困擾背後的問題，會發

現求職者除了必要的產業資訊以外，尚需要具備能力 VS 價值的判斷

能力，以及談判的能力或協助。 

(2) 與人際相關的困擾：煩惱於職場鬥爭，例如主管對自己的信賴不夠

高、或是不知道主管在想什麼、培育人才後自己卻被取代等。困擾

背後的問題可能為與談者缺乏對新工作環境的敏銳度，或是缺乏人

際敏銳度/人際利害關係資訊/社交能力等。 

(3) 與家庭相關困擾：希望工作能兼顧家庭，例如工時比較彈性、職場

壓力不至於影響家庭等。此部分提及者皆為女性，或許也代表家庭

的照養責任大部分落在女性身上。 

(4) 能力相關困擾：由於市場變化大，例如客戶的要求或訂單等起伏不

易掌握，造成自己對能力及學習力的挑戰。與談者普遍有專業的危

機感，但其體力、適應力、心態等或許也是背後的問題。 

(5) 產業環境/職務透明度相關困擾：對於不同產業的職務內容不熟悉，

例如薪資結構、企業文化、經營狀況、組織歸屬、直屬主管背景等

問題，需要更多的資訊以評估自己能力的勝任度。與談者對於職務
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透明度的要求，其目的不只是勝任，更要久任。 

(6) 人情相關：與原公司已經打拼多年，薪資雖不如意，但礙於人情壓

力無法離職。 

表 5-1 職涯困擾分類表 

分類 所面臨的困擾 困擾背後的問題 

與收入相關：薪資 

 了解產業薪資結

構，以利薪資談(能

力與薪資對等&一

次談到位) 

 如何追求高收入 

 除了需要資訊之

外，還需要判斷(能

力 vs 價值)與行動

(談判)的協助 

與人際相關：職場鬥爭 

 培育人才後自己失

業、很重視直屬主

管 (背景、人格特

質、領導風格)  

 缺乏新工作的職場

環境&人際資訊 

與家庭相關：生活平衡 

 工作與家庭平衡、

與家人溝通轉換產

業的好處(提及者皆

為女性) 

 家庭雖然有影響，

但仍可自己解決 

能力相關：市場趨勢與

自我發展 

 市場跟訂單起伏不

易掌握、專業追不

及趨勢 

 有專業危機感，追

趕上會感到疲累  

產業環境：產業特性 
 期待更深入的了解

職務資訊，包含產

業薪資結構、企業

經營狀況、企業文

化、組織歸屬、直

屬主管相關資訊、

新任務需要解決的

問題內容，以評估

自己能力的勝任度 

 產業資訊除了專業

知識之外，更缺乏

的是當成為員工時

會被如何管理的資

訊。 

 不只找到工作，還

要是適合自己能適

任能久任的工作。 

職務透明度：資訊揭露  

人情：難離職 

 受挖角，但礙於人

情慰留壓力走不了 
 惜情 
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第二節、建議 

綜合本次研究所歸納的職涯困擾，並進一步探詢可能的服務模式，「延伸職

涯」、「讓職涯更開闊」等概念是求職者普遍想了解的議題，而協助求職者

「探索潛能」及「找到更多選擇性」方面的服務，也應該可以進一步發展成具

有具說服力的測評工具，以資訊支持求職者具備這些職涯的潛能。 

至於近年來具有話題性、可延伸職涯的「非典型就業」型態，現況雖然多是依

靠人脈介紹，未來也可以透過獵才顧問業，除了提供「顧問分享」的服務外，

更可以提供更多具體的就業機會，例如顧問、講師、教練等，並協助求職者談

到好的承接條件。 

針對本次研究所歸納的中高齡者的職涯困擾，以下提供幾種可能的服務模式： 

（一）職涯策略發展訓練： 

1. 協助入職後可適任、久任的「空降教戰」：針對空降中高階主管的管理策

略，特別針對就任後是否能勝任，及是否能適應及久任的問題，提出直屬

部門內的管理，以及橫向單位協作溝通及向上管理的策略建議。 

2. 協助開發潛能、培訓，延伸職涯並提供工作機會的「非典就業輔導」：提

供可延伸職涯的非典型就業研討會，內容不僅有分享，還提供引薦工作機

會。 

3. 職能強化與個人品牌策略的「個人品牌經營」：針對個人品牌經營而衍生

出包含錄製教學及直接提供錄製服務的自我宣傳素材製作，例如錄製影音

履歷、加值的個人影音故事。 

4. 「經理人法律精修」課程：例如競業禁止與轉職法律保護策略。 

（二）職涯領航員： 

1. 與中高齡者有良好的雙向溝通及諮商關係，致力於協助發掘潛能、開啟或

關閉職涯的領航角色，並藉由長久且持續性的關係，強化扮演中高領者與

企業/機會居中的橋梁。 
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2. 藉由「分析職涯相關測試結果」，解讀並提出建議。 

3. 透過「發掘潛能及可能性」，並提供更多的工作選擇機會。  

（三）職涯診斷機器人： 

透過人工智慧收集大數據，當求職者有轉職、個人學習發展、職場資訊、職場

人際互動等問題時，透過語音或文字提供解答。 
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