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一、前言 

隨著全球的人口老齡化趨勢，臺灣也不例外。根據內政部統計我國自 2018

年 3 月底，65 歲以上人口達到 331 萬人，已占總人口 14.05%，正式進入「高齡

社會」，依據國家發展委員會推估，預測於 2026 年將會是我國人口結構大轉型的

關鍵年，即老年人口比例達到 20%，邁入「超高齡社會」（立法院法制局，2021）。

依據「中高齡者及高齡者就業促進法」定義中高齡者是指年滿 45 歲至 65 歲之

人，高齡者是指逾 65 歲之人。黃春長、王維旎（2016）發現，中高齡者在職業

上最具備之特質為：具良好工作態度、穩定度與抗壓性能力、團隊合作能力、遵

守職業倫理能力，以及表達與溝通能力，而較具備不足為外語能力、難以教育訓

練及學習新技術。然而，人口結構的變化，帶來了重大的社會和經濟挑戰，包括

勞動力短缺，以及保障老年人口的經街樹濟安全和生活品質。為因應國內勞動力

逐年短缺現況能有所改善，勞動部積極推動中高齡者就業政策，力求每年能增加

10 萬名勞動力加入勞動就業市場（勞動部，2023）。 

依行政院主計總處統計，112 年 3 月中高齡者勞參率 66.05%，首次突破 66%，

高齡者勞參率也持續上升至 9.89%，中高齡者及高齡者勞動力已突破 506 萬人。

為落實「中高齡者及高齡者就業促進法」，提升中高齡者勞動參與，並促進高齡

者就業，勞動部訂定「中高齡者及高齡者就業促進計畫」，自 2023 年起為期三年，

預計每年至少增加 10 萬名中高齡者勞動力（勞動部，2023）。此項計畫涵蓋職業

訓練補助經費、生活補助津貼、企業雇用中高齡者就業補助經費等措施，政府著

實需要花費許多經費補助辦理中高齡者職業訓練，以求能達成每年至少增加 10

萬名中高齡者勞動力。然而，中高齡者在職業訓練上面臨許多挑戰，包括學習新

技能的恐懼、習得技能的速度可能較慢，以及對新技術的不熟悉（Merriam & 

Bierema, 2013）。因此，有必要探討職業訓練機構能實施有效的領導策略，以幫

助中高齡者克服職業訓練的挑戰，並成功接受訓練後能順利投入就業市場。 

正向領導是一種以建設性和啟發性的方式來引導和激勵他人的領導策略

（Cameron, 2008），強調積極正向情緒、強化正向關係，以及提升的個人和組織

表現。正向領導具有上述的特點，使其運用在中高齡者職業訓練中具有潛力。筆

者就上述現況，針對正向領導運用於中高齡者職業訓練提出以下看法。 
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二、正向領導在中高齡者職業訓練的應用及優勢 

正向領導在中高齡者職業訓練中的應用可見於多個層面。首先，正向領導營

造一種積極的學習氛圍，強調開放的溝通、關懷與支持、以及讚揚與鼓勵，這些

都能有效提升中高齡者職業訓練的學習動機和自我效能感（唐錚奎，2022；

Cameron, 2008；Luthans & Avolio, 2009）。尤其是對於中高齡者來說，對於接觸

新知識和技術比較會感到恐懼及不安（楊雅晴、丁學勤，2023），因此正向領導

提供積極且支持的學習環境有助於減輕中高齡者的焦慮，提升他們對於職業訓練

的學習自信。其次，正向領導強調發掘和激發個人的潛能，並鼓勵中高齡者能勇

於面對挑戰，以強化職業訓練的成長（Cameron, Dutton, & Quinn, 2003）。在中高

齡者的職業訓練中，領導者可以通過積極的態度和行為，幫助他們重新認識自我，

挖掘出他們的潛力和才能。這種方法不僅能提升中高齡者職業訓練的學習成效，

也能增強中高齡者對於未來職業發展的信心和期望。 

同時，正向領導鼓勵學員看到困難與挑戰中的機會，並從中獲得學習和成長

（Cameron & McNaughtan, 2014）。這對於中高齡者來說非常重要，因為他們在職

業訓練中常常會遇到各種困難，如學習速度的問題、理解新知識的困難等。透過

正向領導，領導者可以幫助中高齡者將這些困難轉化為成長的契機，並從中獲得

自我實現的滿足感。正向領導的優勢在於能有效提升學員的學習成效和滿意度。

研究顯示，正向領導能提升組織成員的工作滿意度和表現（Avey, Wernsing, & 

Luthans, 2008；Walumbwa, Peterson, Avolio, & Hartnell, 2010）。在中高齡者的職業

訓練中，正向領導可以增強中高齡者的學習動機，提升中高齡者的學習成效，並

提高中高齡者對訓練的滿意度。此外，正向領導還可以幫助中高齡者建立正向的

學習態度，以更好地適應和應對工作變化。 

在國內亦有學者（廖麗嬌、陳雅雯、辜美安，2019）指出，針對 4 所樂齡學

習中心 55 歳及以上學習者進行問卷調查，研究結果顯示實施正向領導能有助於

提升中高齡者之學習成效。綜上所述，正向領導為中高齡者職業訓練提供一種有

效的領導策略。透過正向領導者可以營造一個積極、支持的學習環境，鼓勵中高

齡者發揮自身的潛力，並幫助他們將挑戰轉化為學習和成長的機會。 

三、正向領導如何解決中高齡者職業訓練的困難 

為因應國內日益嚴重的人口老化和勞動力短缺的困境，中高齡者職業訓練的

學習需求和挑戰已經引起了學者和政策制定者的廣泛關注。勞動部於 2019 年公

布「中高齡者及高齡者就業促進法」，目的為落實尊嚴勞動，提升中高齡者勞動

參與，促進高齡者再就業，保障經濟安全，鼓勵世代合作與經驗傳承，維護中高

齡者及高齡者就業權益，建構友善就業環境，並促進其人力資源之運用。根據國
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內外相關研究指出中高齡勞工所存在的勞動參與困境，同時也提及適合中高齡者

之職業訓練為解決此困境的重要關鍵之一（胡夢鯨，2018；楊雅晴、丁學勤，2023；

Lapshova, & Levchenko, 2020）。 

然而，國外學者（Merriam & Bierema, 2013）指出中高齡者在職業訓練中面

臨的困難主要有三：學習恐懼、學習速度的挑戰以及對新技術不熟悉。正向領導

的策略可以有效地解決這些困難。同時，國內學者（楊雅晴、丁學勤，2023）認

為對於如何提升中高齡者的數位學習能力，以及培養終身學習職業訓練的動力，

是政府未來因應勞動力不足的關鍵議題。該研究建議對於懼怕學習數位知識的中

高齡者，可以給予適當地正向引導，提供合宜地輔導教學方式，能有效提升中高

齡者的數位學習能力。 

首先，對於學習恐懼，正向領導透過建立積極的學習環境和鼓勵的態度，可

以幫助中高齡者克服恐懼，增強他們的學習自信心（Luthans & Avolio, 2009）。領

導者亦可以透過讚揚中高齡者的優點和進步，鼓勵他們挑戰自我，並對他們表現

出正向的期待，從而增強他們的自我效能感。此外，領導者也可以透過共享成功

的學習經驗和案例，來啟發中高齡者職業訓練的學習動機和激情。 

其次，對於學習速度的挑戰，正向領導可以透過尊重和認識每個學員的學習

風格和節奏，來幫助他們獲得更好的學習效果（Cameron, 2008）。領導者可以透

過個別指導，提供適合每個中高齡者職業訓練的學習資源和策略，以適應他們的

學習速度。此外，領導者也可以透過提供持續的學習支持和反饋，來幫助中高齡

者改進他們的職業訓練學習效果。這種方法不僅可以滿足中高齡者的個別學習需

求，還可以提升中高齡者職業訓練的學習滿意度和成效。 

最後，對於新技術的不熟悉，正向領導可以通過提供有效的技術培訓和支援，

來幫助學員熟悉並掌握新的技術（Cameron & McNaughtan, 2014）。領導者可以透

過組織專門的技術工作坊，提供實際操作的機會，讓中高齡者在實際操作中學習

並掌握新的技術。此外，領導者也可以透過提供持續的技術支持和協助，來幫助

中高齡者解決在學習和應用新技術中遇到的問題。這種方法不僅可以提升中高齡

者的技術能力，還可以提高他們的學習自信和動機。 

綜合上述，正向領導通過提供積極的學習環境、尊重個體的學習節奏以及提

供有效的技術支援，可以有效地解決中高齡者在職業訓練中面臨的各種困難，從

而提升他們的學習成效和滿意度。 
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四、結論及未來研究方向 

隨著全球人口老化趨勢的增加，中高齡者的職業訓練越來越受到重視。本文

探討了正向領導在中高齡者職業訓練中的應用，並進一步討論了正向領導如何解

決中高齡者在職業訓練中面臨的各種困難。正向領導通過建立積極的學習環境、

尊重和認識學員的學習風格和節奏，以及提供有效的技術培訓和支援，可以有效

地解決學習恐懼、學習速度的挑戰以及新技術的不熟悉等困難（Cameron, 2008；

Luthans & Avolio, 2009；Cameron & McNaughtan, 2014）。這些策略不僅可以提升

學員的學習成效和滿意度，還可以提高他們的學習自信和動機。 

然而，正向領導在中高齡者職業訓練中的應用還有許多需要進一步探討的問

題。例如，如何有效地實施正向領導策略？正向領導在不同的職業訓練環境和文

化背景中的適用性如何？此外，還需要進一步探討正向領導對學員學習成效和滿

意度的影響機制。這些問題都是未來研究的重要方向。此外，未來研究還可以探

討正向領導與其他領導策略的結合，例如轉型領導、服務領導等，以提供更全面

和有效的領導策略。同時，未來研究還可以進一步探討正向領導在其他群體，如

青少年、殘障人士等的職業訓練中的應用，以擴大正向領導的研究範疇和影響力。 

總的來說，正向領導為中高齡者的職業訓練提供了一種有效的領導策略。然

而，要充分實現正向領導的潛力和價值，我們還需要更多的理論和實證研究，以

深化我們對正向領導在職業訓練中的理解和應用。 
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