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談居家照顧服務人力之因應策略 

─兼論長期照顧政策的發展方向 

沈慶盈 

壹、前言 

「我國長期照顧十年計畫」（行政院，

2007）的服務對象主要是日常生活功能受損

而需要由他人提供照顧服務者，服務目標為

「保障身心功能障礙者能獲得適切的服務，

增進獨立生活能力，提升生活品質，以維持

尊嚴與自主」，而服務項目包括照顧服務、

居家護理、居家復健、輔具購買、租借及居

家無障礙環境改善、喘息服務、交通接送服

務、機構式照顧與營養餐飲服務等，其中尤

以居家式照顧服務為其骨幹。但因老人長期

照顧服務是新興且勞力密集的服務，因此照

顧服務員人力嚴重欠缺。行政院社會福利推

動委員會長期照顧制度規劃小組（2005）即

指出照顧服務員或督導員的招募與留任是照

顧服務提供單位的主要經營困境之一。「我

國長期照顧十年計畫」進一步推估社區照顧

服務員人力需求在 2010 年為 4,890～42,535

人；2015 年為 5,689～49,487 人；2020 年則

為 6,564～57,140人（見表 1）。若以全部照

顧服務員人力需求的推估結果來看，以低時

數高推估所得的 2015 年需求人力為 27,201

人，與 2007年照顧服務人員 9,375人相比，

平均每年短缺達 2,228人，若以高時數高推估

的需求人力 62,464 人來看，每年短缺更高達

6,636人。此結果顯示長期照顧各類人力實際

從業人員與未來推估所需人力之差距乃是以

照顧服務員之供需差距最為顯著（行政院，

2007）。 

在另一方面，「長期照顧監督聯盟」則

認為現行長期照顧十年計畫提供的喘息服

務，一年只補助十四到廿一天，平均一個月

僅九到十四小時，根本不敷所需。呼籲政府

在長期照護服務法、長期照護保險法中提高

喘息服務補助時數至一年五十二天以上，讓

家庭照顧者至少可以「周休一日」，並招募

至少十五萬名居服員（朱芳瑤，2011）。 
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表 1 社區照顧服務員人力需求推估摘要表，2007、2010、2015、2020 

社區照顧服務員 
年份 推估時數類別 

低推估 中推估 中高推估 高推估 

低推估時數 4,516 6,774 9,032 11,290 
2007 

高推估時數 15,717 23,575 31,433 39,291 

低推估時數 4,890 7,335 9,780 12,225 
2010 

高推估時數 17,014 25,521 34,028 42,535 

低推估時數 5,689 8,534 11,379 14,224 
2015 

高推估時數 19,795 29,692 39,589 49,487 

低推估時數 6,564 9,847 13,129 16,411 
2020 

高推估時數 22,856 34,284 45,712 57,140 

註：1. 高推估時數為最高補助額度時數，低推估時數為實際使用數。 

  2. 低推估為建構長期照護體系先導計畫實驗社區實際使用時數，中推估為低推估之 1.5 倍，中高推

估為 2 倍，高推估為 2.5 倍。 

  3. 每位照顧服務員以每月工作 160 小時來推算所需之工作員數 

資料來源：行政院（2007）：我國長期照顧十年計畫。 

 

由於我國長期照護保險規劃在近幾年內

上路，未來居家服務的使用勢必大增。而上

述資料亦顯示，不管政府或民間單位皆預期

照顧服務人力的短缺問題嚴重，有必要立即

思考因應之道。本文即在於討論如何因應長

期照顧居服人力不足的困境。 

貳、居家服務人力不足的影響因素 

過去的相關文獻即曾分析居家照顧服務

人力不足的影響因素，內容則主要探討為何

照顧服務員不願從事居家服務？或為何居家

服務員的留任意願不高？以下簡單統整過去

的文獻結果如下： 

一、偏誤的社會認知 

社會大眾認為照顧服務的工作內容類似

於家務工作，不需具備專精知識和技能的工

作，適合婦女，特別是中年婦女從事（行政

院，2007）。此與居家照顧服務員超過 90％

為女性，年齡以 40-49 歲占最多的勞動圖像

（吳玉琴，2008）相符。此種社會認知似乎

限制了照顧服務人力的來源，缺乏年輕人的

投入。而此種將照顧服務視同為家務工作的

認知還容易使民眾將居家服務員視為「僕人」

或「幫傭」（陳慶雄，1999；引自陳淑君、

莊秀美，2008），使居服員覺得工作不受尊

重而不願繼續留任。 

二、惡劣的勞動條件 

偏誤的社會認知加上政府按服務時數補

助的方式，使居家服務提供單位主要以兼職

人力聘僱居服員，造成薪資偏低且收入不穩

定，訓練少，缺乏諮商或支持，沒有工作保
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障與升遷機會，及福利待遇不佳等狀況（戴

玉慈、吳淑瓊，2002；行政院，2007；吳玉

琴，2008；陳淑君、莊秀美，2008）。吳玉

琴（2008）以 2004年年底的資料進行統計，

結果發現居家照顧服務員的平均時薪為 150

元，每月平均服務時數為 89小時，每月平均

薪資才 12,922 元，低於勞基法的最低工資；

而臺北市的狀況雖然好一些，但平均時薪也

只有 168元，每月平均服務時數為 107小時，

每月平均薪資則為 17,998 元，仍然不高。此

種不良的勞動條件造成居服員有很高的離職

意願及流動率，也使許多照顧服務員在受訓

後不願投入居家服務。李光廷等人（2005，

引自吳玉琴，2008）的調查發現有約 60％的

居服員想要離職，而其原因依序為收入不理

想（86.8％）、聘僱不安定（61.8％）、勞力

負擔過重（59.2％）及上班時間不規則（57.9

％）等。而內政部 2006年的統計資料則顯示，

臺灣地區受過照顧服務員訓練的人僅有約

2-10%留在居家服務職場工作，其餘人力大部

分流向醫院或機構式照顧服務（行政院，

2007），這亦是居家服務人力短缺的原因之

一。 

三、矛盾的服務關係 

李光廷等人（2005，引自吳玉琴，2008）

的調查發現，影響居服員留任的主要原因依

序為「有幫助人的快樂感」（85.4％）、「有

收入可貼補家用」（79.7％）、及「有參與社

會的充實感」（57.6％）。可見當居服員的心

理需求能獲得滿足，且其不是家用的主要負

擔者時，留任的機會較高。Eustis 和 Fischer

（1991）的研究則發現居家服務員與其照顧

對象間的關係並不單純。如果居家服務員與

其照顧對象間有情感的連結，彼此像家人或

朋友關係，則照顧對象會信任居家服務員，

但相對較不看重居服員的時間價值；居服員

則會做較多額外、未收費的工作，但也較會

介入受照顧者的生活。相反地，如果居家服

務員與其照顧對象間沒有非正式的關係，則

照顧對象不易信任居家服務員，但對自己的

照顧管理擁有較大的控制權；居服員則不願

做額外、或被要求的工作，但也較不會介入

受照顧者的生活。由此研究推論，從居服員

的角度來看，如其與照顧對象有良好的關係

則會感到心理滿足感，但收入會少於其所投

入的服務時間；但如與受照顧者沒有維持良

好關係，則可能因不願做契約規範以外的工

作而易與受照顧者發生爭執，加上難以從工

作獲得心理滿足感，反而更易離職。 

從上述的資料整理可知有關居家服務的

人力問題牽涉到許多複雜的因素。由於社會

大眾對於居家服務的認知幾乎等同於幫傭或

外勞的工作，因此一般人及服務使用者對於

居服員並不是非常尊重，照顧服務工作也就

不是一個良好的職業選項；再加上居家服務

的工作條件及福利本身就不是很好，以致於

人力流失頻繁。未來長期照顧政策要以居家

服務為主要服務項目，對於居服人力不足的

問題當然更是雪上加霜。以下進一步探討解

決居服人力缺乏的策略。 

參、解決居服人力困境的策略探討 

至於如何解決居服人力缺乏的困境？相

關文獻的建議大多從吸引更多人投入居家照
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顧服務工作或從留住現有居家照顧服務員的

角度出發，主要包括建立居家服務勞動保

障、合理薪資待遇與友善工作環境（戴玉慈、

吳淑瓊，2002；行政院社會福利推動委員會

長期照顧制度規劃小組，2005；行政院，

2007；行政院經濟建設委員會，2006；吳玉

琴，2008；陳淑君、莊秀美，2008），全面

推動全責照護制度（吳玉琴，2008），輔導

成立照顧服務員工會組織（戴玉慈、吳淑瓊，

2002），輔導受託單位以月薪方式聘任居家

服務員（陳正芬、王正，2007），及將照顧

服務員之訓練納入正規教育體制，增設二技

之學程教育（行政院，2007）等。作者認為

目前參與照顧服務員訓練的門檻並不高，只

要年滿 16歲，國小以上學歷，無不良嗜好及

傳染病者即可參加受訓。只要完成核心課程

50小時與實習課程 40小 時，共計 90小時，

通過考試即可取得證照，因此技職院校畢業

者不易認為居家服務工作是有發展的職業選

項，社會大眾也容易覺得他們是大材小用，

加上目前已有多個老人服務相關學系，在此

狀況下，即使增設照顧服務相關科系或學程

大概也不易增加太多投入居家服務的人力。 

如要有效因應居家服務人力不足的問

題，作者認為根本之道在於降低對於居家服

務的需求，不然就需努力發展吸引及留住居

服人力的策略，茲分項說明如下。 

一、降低居家服務的人力需求 

作者認為如要降低對於居家服務的需

求，主要需從長照政策及制度面著手。相關

策略說明如下： 

(一) 以「活躍老化」為目標，延後或縮短需

要長期照顧的生命期 

「活躍老化」（active ageing）是世界衛

生組織推展的概念，主要透過預防來降低個

人的失能，提供安全、健康的環境確保長者

的生活品質，促進長者的社會參與，使其在

老人期能獨立自主的生活，減少失能長者對

各種服務資源的依賴。臺灣目前雖然逐漸引

進及推廣健康促進的觀念，但在政策面的落

實還有待加強，花在預防老化的經費仍嫌不

足。作者建議長照制度的規劃應從預防著

手，這是未來可從根本努力的方向。 

(二) 引進「照顧服務總額」制，開發多元服

務項目 

我國長期照顧十年計畫（2007）的目標

在於「建構完整之我國長期照顧體系，保障

身心功能障礙者能獲得適切的服務，增進獨

立生活能力，提升生活品質，以維持尊嚴與

自主」。而生活品質是一個複雜的概念，世

界衛生組織（WHO）提出生活品質應具備身

體健康，心理狀態，獨立程度，社交關係，

環境，及靈性、宗教或個人信仰等六個層面

（引自陳肇男，2003）。Lau 和 McKenna

（2001，謝妤葳 謝清麟譯，引自沈慶盈，

2005）則將生活品質的概念分為生理安適

感，功能安適感，經濟安適感，社會安適感，

心理安適感，及心靈與哲學安適感等六個層

面。可見如要提升失能長者的生活品質需同

時考量其多方面的需求。但是臺灣長期照顧

體系的規劃與發展卻一直是以「照顧服務」

為主，相關服務及給付項目侷限於協助日常

生活活動服務，包括：居家服務、日間照顧、
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家庭托顧服務、居家護理、居家復健、輔具

購買、租借及居家無障礙環境改善服務等，

這對於提升服務對象生活品質的目標似乎影

響有限；在另一方面，長照中心花長時間所

進行的完整評估工作卻僅用於核定照顧對象

所能獲得的長照服務項目與給付標準，不僅

浪費時間與金錢，同時也限制了專業的成

長，使得長照中心的人力長期處於不穩定的

狀態。而就當前長照主力的居家照顧服務而

言，其主要是補充性質，與「增進獨立生活

能力，提升生活品質」的相關性甚低。 

臺北市政府社會局曾經規劃過「照顧服

務總額」，亦即長期照顧服務對象依其條件

而獲得其每月的照顧總額，每個服務對象在

其總額之內，可自由購買經社會局事前審核

通過的服務，例如各類才藝或講座課程，社

區活動，甚至旅遊等。如此類似幼兒教育津

貼補助方案的概念，可鼓勵社會開發多元的

服務方案，降低居家服務的使用，應也更有

助於滿足長者需求，提升其生活品質。只是

可惜該規劃案後來沒有施行。 

如果服務總額制度不易施行，至少可扶

助其他長期照顧服務項目的發展，並擴大長

期照顧的服務給付項目。內政部在 2010年以

「一縣一日照中心」為目標，補助各縣市政

府推動日間照顧業務相關經費，使得日間照

顧中心的數量開始增加，應持續推動以提供

比居服更全面的照護，並降低對居服人力的

需求。此外，亦可將家事服務獨立列入服務

項目，僅有家事服務需求者可委託市場上提

供家事服務的單位來提供服務，同樣由長期

照顧服務中心進行評估與媒合，降低部分對

居家服務人力的需求。 

(三) 檢討服務項目與給付範圍，訂定較明確

與嚴謹的補助標準 

基本上，社會保險與社會福利是兩個不

同的概念。社會保險需考量財務的自給自

足，社會福利則需考量社會整體的公平正

義，及對社會與服務對象的長期影響。對於

政府目前所推動的長照保險法與長照服務法

的內容不是本文所探討的範圍，不過作者認

為，如果長期照顧僅限於照顧服務的範圍，

則幾乎可以確定目前評估工具的準確度不

佳，容易造假，且補助標準似乎過於寬嚴不

一，不僅容易與民眾發生爭執，也容易造成

資源的誤用與浪費。 

林麗嬋、吳肖琪、蔡誾誾、張淑卿（2010）

認為現行的評估工具有五點問題，包括量表

項目選取的原則待確立、獨立與依賴的定義

待釐清、輕症重判待改進、工具式日常活動

功能的性別影響待評估、認知功能障礙者長

期照護需求的評估工具待建構等。實務上及

學界亦開始有居家服務的評估與提供過於寬

鬆的主張，因此建議政府在評估工具的使用

上應研擬更為具體或嚴謹的指標。畢竟以臺

灣目前的所得稅率，僅能維持小政府的服務

規模，並沒有能力走往福利國家的制度方

向。如繼續擴大服務，債留子孫，並不是負

責任政府應為之事。 

而研擬新指標畢竟費時耗力，若參照保

險業近年所推出的長期看護保險的標準，其

給付對象是經專科醫師診斷，在無法自行飲

食、穿脫衣物、走動、就寢起床、沐浴或如

廁排便尿六項中達三項以上者；或是無法分

辨：1）季節、月份、早晚時間，2）自己住

居所或現在所在場所，3）親近家人或平常在
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一起的人三項分辨障礙中達二項以上者。作

者認為為了長照制度的長久經營，或許可參

照商業保險的長期看護給付標準；或是排除

輕度失能的服務對象，只將中度與重度失能

者納入長期照顧的服務與給付對象。輕度失

能者的需求則以開發社區志願服務人力來替

代。 

在另一方面，由於目前居家服務的服務

項目內容廣泛，難易及專業程度差異很大，

引發居服員間同工不同酬及挑選服務對象的

爭議，增加居服提供單位的困擾。如果限縮

居家服務的服務項目，僅提供專業技能較高

的服務項目，將家事服務改為委託家事服務

單位提供，專業度較低的需求則連結社區資

源來提供服務，如此不僅可降低對於居家服

務人力的需求，還有助於提升居家服務的專

業地位，並解決同工不同酬及挑選輕鬆個案

的問題。 

(四) 運用社區資源與志願服務人力 

自從內政部在 2005年開始推動「社區照

顧關懷據點計畫」之後，投入老人社區照顧

的社區與志願人力皆有顯著增長。這些社區

資源與志願人力應可適當加以轉移與提升，

鼓勵其負擔部分較簡單的長期照顧功能，如

陪伴，陪同就醫，送餐，鼓勵失能長者，尤

其是輕度失能的長者參與社區活動等。如此

運用社區照顧與志願服務來服務社區輕度失

能者，應是降低居家服務人力需求的有效策

略之一。 

二、吸引及留住投入居家服務的人力 

作者認為從目前居家服務的人力困境來

看，如要吸引投入居服的人力，並使已投入

者願意留下，除了持續訓練照顧服務人力的

消極策略之外，較有效的作法應是想辦法提

升居家服務在職場的吸引力與競爭力，使居

家服務成為具優勢的職業選項。 

(一) 持續辦理照顧服務人力訓練，並提升其

對居家服務的瞭解 

雖然照顧服務人力訓練之後，實際投入

的居家服務的人員不多，但是有訓練就有機

會。至於訓練的訊息除了針對居家服務的潛

在人力，如中年未就業婦女進行宣傳外，還

可針對高中職及技職院校的相關學系、學程

進行宣導，並請學校鼓勵在校學生參與訓

練，以儲備年輕的照顧服務人力，畢竟擁有

證照對有些學生具備吸引力。 

至於課程與實習的安排，由於對居家服

務不熟悉是影響受訓者選擇居服工作的因素

之一，作者建議在訓練課程中可安排一或二

小時的居家服務介紹，然後在實習課中安排

半天或一天時間到居服單位實習，由各居服

單位安排居服員帶領，分別到不同服務對象

家中實習，以促進受訓者對於居家服務工作

的瞭解。 

(二) 提升居家服務工作的職場吸引力 

目前的居家服務人員由於社會地位低

落，心理與生理負荷偏高，且薪資保障不足，

不僅不被年輕人視為有前途的職業生涯選

項，連對於中高齡者也不具太大的吸引力。

過去的研究亦指出居服員的社會地位未受到

社會大眾的認同及尊重（邱泯科、徐伊玲，

2005；吳玉琴，2008；陳淑君、莊秀美，2008；
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劉育婷，2009）。因此，如果居服員的工作

條件與地位未能改善，訓練再多的照顧服務

人員也不見得會投入居服的行列；而即使投

入，也可能不會停留太久。 

而要提升居家服務的職場吸引力，作者

認為可從外在激勵與內在激勵兩方向著手，

針對有經濟壓力的居服員，可從提供就業安

全，改善工作條件與福利著手。而對於有時

間限制及無經濟壓力的居服員，則可凸顯居

家服務的工作彈性與助人特性。茲說明如下： 

1. 提供就業安全，改善居家服務的工作

條件與福利 

對於有經濟負擔的居服員而言，

收入不穩定是其非常在意的一件事，

因此改以全職方式聘僱居服員，提供

居服員就業保障與穩定薪資待遇是吸

引居服員投入及留任的關鍵。在早期

其實有居服提供單位以全職方式聘僱

居服員，後來為了減輕人力閒置風險

與福利支出才改為時薪制。如今既然

許多居服單位因適用勞基法，為了成

本考量而規定居服員的每月最低工

時，其基本薪資與全職人員已沒有太

大差異，不如將居服人員改為全職人

員，保障其每月的薪資福利，如此有

助於提升居家服務的職業吸引力，吸

引更多人力投入居服領域，並促進人

力的穩定；此外，亦有助簡化居服單

位派案時的考量。基本上，此方法的

變動最小，而長照中心則可依據居服

單位的人力狀況派案，並且在某一居

服單位增聘居服人員時，集中派案給

他，以降低居服單位擔心人力閒置風

險而不願意增聘人力的情形。 

在福利方面，由於居服員的服務

地點眾多，花在工作地點轉換的交通

與時間成本可觀。提供交通補助或降

低居服員的時間成本應有助於提升居

服工作的吸引力。針對交通成本問

題，長照中心除可考量將相近鄰里的

個案派給同一居服單位，以提升居服

員工作的可近性之外，政府亦可研究

增加交通補助的福利。 

如果居家服務員是全職員工，除

了提升居服員的安全感外，居服員也

比較不會因要增加服務時數而壓縮交

通時間，造成遲到早退狀況；居服單

位對居服員的影響與控制力亦會增

大。這些皆有助於降低居服員與照顧

對象及其家人間的衝突機會，提升彼

此的滿意度，居服員也較不會離職。 

2. 凸顯居家服務的工作特性，運用部分

時制人員 

對於沒有經濟壓力或服務時間受

限的潛在居服員而言，居家服務工作

的助人形象與工作彈性是其吸引居服

員投入的主要特色。從過去至今，有

一部分的居服員是因為這些工作特色

而選擇從事居家服務，或因捨不得及

不放心受照顧對象而繼續留在居服工

作崗位，這些居服員的服務時數往往

不高。但在居服單位被解釋成雇主，

需適用勞基法，負擔居服員的勞健保

與退休金，而政府補助金額卻沒有等

比例增加的狀況下，居服單位的經營

成本大增，因此為了降低成本，只好
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限制居服員每月最低服務時數，使得

兼職人力大多因服務時數未能達居服

單位新增的最低時數規定而被迫退休

或離職，這是非常可惜的，因為這些

居服員往往與受照顧對象關係良好，

且以服務的心態工作。被迫離職不僅

損害了這些部分時制居服員的工作

權，也影響受照顧者的受照顧權。 

勞健保是對居服員的工作保障，

也是勞基法的規定，必需遵守。不過，

居服提供單位認為他們只是承接政府

方案，按服務時數收取補助費用，並

不是一般營利事業單位，不應完全由

他們負擔勞健保與人力閒置風險。此

觀點也並非沒有道理，畢竟政府、居

服單位、居服員及服務使用者間的關

係複雜，如以派遣業來做比較，人力

派遣事業單位（居服單位）須依勞基

法規定對待派遣勞工（居服員）；但

派遣事業單位與要派事業單位（政府

及服務使用者）如何共同分擔雇主責

任則未有明確規定。因此，作者提供

以下兩點建議： 

(1) 放寬強制加保的規定：開放已有勞

健保且能提出證明的居服員，可不

經由居服單位投保。例如已有公

保、農保或在其它職業工會投保者

可選擇不在居服單位投保勞健

保，如此可促使居服提供單位開發

及運用部分時制人力，例如有農保

身分的家庭主婦，甚至有其它正職

的兼職人員。 

(2) 協助成立職業工會：成立職業工會

並允許居服員在職業工會加保勞

健保，而政府則負擔部分保費補

助。如此有助於降低居服單位成

本，增加聘僱部分時制居服人員的

意願，以保留居家服務工作彈性所

具備的吸引力，甚至有可能讓部分

不繳國保的人轉而受到勞保的保

障。 

不過，兼職或部分時制人員有可能接受

工作訓練的機會與提供服務的經驗皆較少，

如又以自認做善事的心態提供服務，可能容

易忽略倫理界限，過度介入受照顧者的生

活，因此需建構良好的訓練與督導機制。 

(三) 改革居家服務方案的委託方式 

如要放寬居服員強制加保的規定，則居

家服務方案的委託方式需要變更。目前政府

補助居家服務方案的費用包括聘僱居服員的

薪資與單位行政管理費用，使得居服單位成

為雇主，除了需負擔勞健保，還往往忙於行

政工作，反而無法兼顧居家服務的服務品

質。此外，因為居服單位無法控制案量多寡，

因而在成本考量下不願多聘居服員，不僅擴

大了人力不足的困境，也引發政府與居家服

務單位間有關誰是雇主的爭執。 

目前臺北市「身心障礙者臨時及短期照

顧服務」乃是將照顧服務員的薪資從委託經

費排除，受託單位僅執行照顧服務員薪資的

代收代付，不需負擔雇主的責任，照顧服務

員可在職業工會加保，其照服員聘僱與每月

服務時數的彈性就增加很多，未來居家服務

亦可考量將居家服務員的聘僱與督導機制分

離的可能性，讓居服單位的職責單純化，僅
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需提供居服員的訓練，媒合，在職訓練，督

導及訪視等，以確保居家服務的服務品質，

並建立服務對象的回饋機制等，不需負擔居

家服務的經營風險。 

另一方面，在居家服務員薪資支出單純

明確的狀況下，政府可精確評估長期照顧補

助額度與居家服務薪資的合理性，明定不同

條件服務對象的每月補助額度上限，並重新

思考每小時實際給付給居服員的金額，設計

反應不同地區、年資或服務項目的薪資結

構。此外，還可推動家庭托老，引進身障領

域的個人助理制度等多元服務，同樣委託居

服單位進行品質監督與考核。在此委託方式

下，居服單位為了獲得較高的補助，應會嘗

試開發其所管理的居服人員，如此亦有助於

開發更多人力投入長期照顧相關服務職場。 

肆、結語 

在這人口快速老化的時代，我們有必要

盡快建構完整而適當的福利服務系統，以免

社會在未來擔負不起照顧老人的責任。作者

認為一個完整的福利服務系統應從預防老化

開始著手。在策略上則可宣導成功老化的理

念，鼓勵老人找到自己重新貢獻社會（如擔

任志工）或參與社會（如參加社團）的方法。

至於針對失能老人的長期照顧方面，因為他

們的健康已經有所缺損，因此目標應放在其

機能的復健與身心健康的維護。在策略上則

可開發及提供多元服務的選擇，以滿足長者

不同的需求，提升其生活品質。 

臺灣在開始規劃與推動建立長期照顧體

系時，將主要的服務重心放在發展居家照顧

服務，而不是提供多元服務的選擇。由於居

家照顧服務主要在滿足生理與安全階層的需

求，並不易達成長期照顧政策增進身心功能

障礙者獨立生活能力，提升生活品質的服務

目標，因此是可再思考我國長期照顧服務的

發展與運作方向，加強開發及推動多元服務

項目，如此應也可降低對居服人力的需求，

從根本解決居家照顧服務人力不足的困境。

在另一方面，則要嘗試提升居家服務工作的

職場吸引力，透過提供就業安全保障或改革

居家服務委託方式，期能招募及留住照顧服

務員。 

（本文節錄及修訂自臺北市政府社會局

100年度補助之「居家照顧服務人力聘用困境

及其因應策略之研究」成果報告書。在此感

謝居服單位的幫忙及龔煒媛、王幼蘭二位兼

任助理的協助。） 

（本文作者為國立臺灣師範大學社會工

作學研究所副教授兼所長） 

關鍵詞：長期照顧、居家服務、人力 
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