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摘  要 

随着我国老龄化程度的不断加深，老年人口总量及失能、空巢老人数量与日俱增，机构养老作为我国养

老体系的一个重要补充，其人力资源的供给数量和结构之间的矛盾日益突出，有效解决养老服务人力资

源的供需矛盾成为整个养老服务行业发展的关键。因此，本文采用问卷调查法对湖北省17个地市州养老

服务机构人力资源供给的相关情况进行了调查，研究发现，目前的养老服务从业人员存在供给总量不足、

专业化程度偏低等突出问题，并基于此探究了如何实现养老服务劳动力市场的“引才、育人、留人”。 
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Abstract 
With the deepening of China’s aging degree, the total elderly population and the number of disabled 
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and empty-nesters are increasing day by day. As an important supplement to China’s pension system, 
institutional pension service has become an increasingly prominent contradiction between the 
supply quantity and structure of its human resources. Effectively solving the contradiction between 
the supply and demand of human resources in pension service has become the key to the develop-
ment of the entire pension service industry. Therefore, this paper adopts the questionnaire survey 
method to investigate the supply of human resources in 17 prefectures, cities and states’ pension ser-
vice institutions in Hubei Province, finds that there are outstanding problems such as insufficient 
supply and low degree of specialization of the current pension service practitioners, and explores 
how to achieve “attracting, educating and retaining talents” in the pension service labor market 
based on this. 
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1. 引言 

进入 21 世纪以来，医疗技术不断进步，人民生活水平不断提高，人均寿命不断延长，全国老年人的

数量不断攀升，由此带来的众多养老问题开始成为全社会关注的重点。据全国老龄办预测，2035 年全国

60 岁以上老年人口会增加到 4.18 亿，在人口总数中所占的比例也将提升到 29%，这意味着我国将进入急

速老龄化阶段[1]。湖北省作为中部大省，现共有 1179 万 60 岁以上老年人口，占总人口的 20.42%，处于

中度老龄化社会，预计 10 年后将进入深度老龄化社会[2]。受积极老龄化政策鼓励和家庭养老功能不断弱

化的双重影响，省内老年人选择机构养老的意愿逐年提高，机构养老服务需求的多样化、多元化与养老

护理人员供给之间的矛盾日益显现，对养老服务供给问题的研究具有紧迫性和重要性。因此，探究如何

对症下药来优化整个养老服务机构的人才队伍具有重要意义。 

2. 文献回顾 

科研成果的数量及其随时间变化的趋势，在一定程度上能够反映研究主题的发展趋势及学界对其的

关注度[3]，养老服务人力资源作为养老机构内各项服务的主要提供者，是养老机构内老年人照料的主力

军，也是养老机构照料能力的重要体现[4]，思考如何优化机构养老服务人力资源供给迫在眉睫。通过知 
 

 
Figure 1. Statistical chart of literature quantity from 2002 to 2022 
图 1. 2002~2022 年文献数量统计图 
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网数据库检索，研究“机构养老”、“养老服务人力资源”的文献共有 358 篇。由图 1 可以清晰地看出，

学界对机构养老服务从业人员供给的研究始于 2002 年，研究视角集中在养老服务、医养结合、资源配置

等方面，总体呈上升趋势，2020 年后研究成果数量处于高位。如果继续缩小范围，聚焦于对“湖北省养

老服务人力资源”的研究，会发现已有文献量相对较少。 
机构养老服务人力资源作为社会养老服务的重要组成部分，解决了大量高龄、失能和空巢老年人的

社会化照料问题[5]。积极老龄化背景下，对养老服务人力资源的关注度与日俱增，学界对其的研究主要

围绕供求矛盾、人员素质、人员配置“瓶颈”以及未来发展等角度展开。据研究“十三五”末湖北省共

有养老床位 42 万张，而养老机构从业人员约为 2.5 万人，养护比超过 1:6，人员供求矛盾突出[6]。基于

人口老龄化趋势加深带来的刚性需求，杨博文等[7]借助多源数据比较分析法、边妗伟[8]基于 DEA-Malmquist
模型对养老照护行业需要的人才进行了预测。在人员素质方面，机构养老服务劳动力市场的从业人员普

遍存在“三高三低”的现状，游雪滕等[9]指出，养老护理员在数量配比、年龄结构、受教育程度以及专

业水平结构上均不合理，尤其缺少“新鲜血液”的流入；圣宜[10]、温海红等[11]在研究中指出了我国养

老服务行业从业人员整体素质偏低的问题。对于人员配置“瓶颈”，钟晓慧等[12]主要从福利制度、劳动

力市场、社会文化等角度进行了分析，丁雪萌等[13]则从社会、机构和个人三个层面入手揭示了人力资源

面临的几大问题。对于如何优化现有的养老服务人力资源供给，李甜等[14]在系统总结德国、日本、澳大

利亚经验的基础上，主张加强人员认证和考核、规范化和科学化培训制度等，这都为研究湖北省机构养

老服务人力资源供给提供了重要依据。 
通过对现有文献的梳理和回顾，学界对养老服务人力资源供给的研究较为详实，大多采用定性分析

方法对存在的问题进行阐释，但是从供给侧入手并聚焦于人口老龄化较为严重的湖北省的专门研究却寥

寥可数。基于此，本文借助问卷调查法对湖北省 17 个地市州从业人员的相关情况进行调研，探究湖北省

机构养老服务劳动力供给面临的突出问题并探析可行的优化策略，助推养老服务人力资源供给的可持续

发展。 

3. 数据来源 

为了更加直观且清晰地了解湖北省养老服务人力资源供给的基本情况，笔者在文献阅读的基础上，

结合已有成熟研究设计《湖北省养老服务人力资源状况调查问卷》，通过问卷调查收集从业人员的基本

信息、工作强度、薪酬水平等数据的一手资料。问卷设计完成后，以湖北省第一届养老护理员师资培训

班为契机，向来自全省 17 个地市州的 147 位养老服务骨干从业人员进行发放，共回收到 135 份，剔除空

白和没有回答完整的问卷 5 份，得到有效问卷共 130 份，有效回收率为 88.4%。通过对各市州骨干人员

基本信息、薪酬水平、工作强度等信息的了解和深入分析，可以窥见省内各市州机构养老服务人力资源

供给面临的基本问题和典型特征。 

4. 机构养老服务人力资源供给面临的问题探析 

(一) 供给总量不足，性别比例失衡 
养老服务人力资源是制约整个养老服务产业可持续发展的一个关键要素，目前湖北省各类型养老服

务机构面临全线的“用人荒”，存在“供不应求”的现象。据湖北省 2022 年末的民政数据统计，全省

60 岁以上人口有 1179 万，共有养老机构 1993 个，提供住宿的养老机构床位数共 28.5 万张。按照国家标

准，养老机构照护人员与老人的比例不低于 1:4 计算，至少需要 7 万名养老护理人员，而全省从事养老

照护行业的人员仅有 2.1 万名，供给总量严重不足。据表 1 可知，36~55 岁的从业人员是养老服务人力资

源的主体，年轻养老服务人才奇缺。 
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Table 1. Statistical table of gender and age information of employees 
表 1. 从业人员性别、年龄信息统计表 

变量 分组 频数 百分比 

性别 
男 5 3.85% 

女 125 96.15% 

年龄 

20~35 岁 29 22.31% 

36~45 岁 52 40% 

46~55 岁 47 36.15% 

55 岁以上 2 1.54% 
 

另一方面，养老服务劳动力市场中女性数量远超男性，性别比例严重失衡，这一现象在问卷调查结

果中尤为明显。被调查的从业人员中女性占比 96.15%，是养老服务行业的主力，男性数量仅占 3.85%，

性别比例不均衡广泛存在于各类型养老机构中。 
(二) 缺乏行业优势，人员供给不稳定 
1、工作时间长，劳动强度大 
由于当前养老服务行业普遍存在人力资源短缺的困境，因此每个养老机构内部或多或少会出现工作

时间较长，劳动强度高于同行业其他工作的现象。调查结果显示，被调查的从业者平均每天连续工作时

间在 8 小时以上的占比 61%，每周工作时长为 48~60 小时的约占 42%，部分从业者甚至节假日无法正常

休息；由图 2 可以清晰地看出，47%的人表示需要照顾 10 个及以上的老年人，其中还包括部分失能、失

智老人。长期处于高强度劳动状态极易造成情感耗竭、较低的自我实现感以及较高的职业倦怠感，潜移

默化中加剧了人员的频繁流动。 
 

 
Figure 2. Statistical chart of the number of elderly care 
图 2. 照顾老人数量统计图 

 
2、薪酬水平偏低，福利待遇单一 
我国的养老服务行业具有很强的公益性，为了保证正常运营，各养老机构会采用不同的方式减少成

本，缩减人力资源支出。具体来看(见图 3)，被调查的从业人员月收入主要集中在 2500~4000 元之间，有

11%的从业人员每月收入甚至在 2500 元以下，略高于最低工资；在福利待遇上，机构提供的福利主要集

中在“五险”和“提供培训机会”两项，对于“购买其他商业保险”、“各种生活补贴、津贴”、“带
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薪休假”等补充性福利待遇的享受率不超过 20%。据有关学者研究，北京市从事养老护理服务的一线员

工月收入集中在 4500~5500 元之间，湖北省养老服务从业人员的薪资待遇和发达城市相比还有一定差距。同

时，中国家政工人调查结果显示，养老护理员的平均月工资约为 3836 元/月，而儿童照料者为 5039 元/月，

家务员则为 4193 元/月[15]，养老服务人力资源的薪酬在照料行业内部也缺乏竞争力，这是人员流失的另

一大诱因。 
 

 
Figure 3. Statistical chart of average monthly income 
图 3. 每月平均收入统计图 

 

3、工作自由度低，影响照顾家庭 
养老照护工作具有一定的特殊性，是一项劳神费力且需要长期集中精力的工作，从事该行业的工作

人员有时候甚至需要随叫随到、全天候陪护，工作时间具有刚性，工作自由度也较低。然而，目前养老

服务从业人员的主体集中于中年已婚女性，她们普遍需要一边照顾家庭一边工作。由图 4 可知，“对照

顾家庭是否有影响”的调查结果显示，高达 85%的被调查者认为“有影响”，其中的 4.62%表示“影响

很大”；对影响的具体表现进行探究，有超过一半的被调查者选择“照顾父母、子女”，其次是在“家

庭关系”和“家务劳动”方面。受工作内容及工作时间的限制，从业人员的休息时间较少、和家人长期

不能相聚等因素直接导致部分年轻从业人员的离职和潜在从业人员的流失。 
 

 
Figure 4. Statistical chart of the impact on caregiving family 
图 4. 对照顾家庭的影响统计图 
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(三) 专业程度偏低，职业素养尚有提升空间 
《湖北省积极应对人口老龄化中长期规划》中明确提出，要把加快养老服务人力资源供给作为应对

人口老龄化的战略需求，不断提高养老服务人员的专业性和职业素养。根据调查显示，目前省内护工大

多是农村务工或城市失业人员，学历为高中及以下，他们具有丰富的实操经验，但无法满足更高层次需

求。持有相应资格证书的从业者约占六成，但是主要是初级证书，专业化程度和职业素养偏低尚有较大

提升空间。其次，目前的养老照护技能培训主要依赖各养老机构和政府组织开展，培训方式大多是抽调

部分机构人员，以在岗或短期的脱产培训对理论知识、简单的实操技能进行讲授，存在培训对象“一锅

炖”、不同工作性质人员采取固定培训内容和方法、培训内容与实际工作脱节、培训覆盖面较小等问题，

这都使培训成效大打折扣。 

5. 机构养老服务人力资源供给矛盾的主要诱因 

(一) 传统职业观念制约，人才培养困难 
受传统观念制约，养老服务工作经常被贴上“脏累差”、“伺候人”的标签，普遍把养老服务行业

与家政服务行业等混为一谈，加剧了“护工荒”的现象，整个机构养老服务人力资源队伍存在严重的性

别化、阶层化问题。在机构养老照料中，女性护理员兼具劳动者和家庭照料者的双重身份，自然而然地

成为养老服务队伍的中坚力量；由于社会性别的刻板印象，男性护理员进入这个行业时往往会遭受来自

家庭、邻里、客户和部分机构的歧视和不理解，阻碍着机构养老护理员队伍中男性比例的增加。例如，

武汉市汉阳区社会福利院在护理员招聘启事中明确写道“仅招收 45 岁以内女性”的要求。 
(二) 准入门槛与职业素养之间存在矛盾 
为了吸纳更多人员加入机构养老服务人力资源队伍，国家相继出台了相关政策、放宽准入门槛，但

却加剧了从业人员专业化程度偏低的矛盾。其中，《养老护理员国家职业技能标准(2019 年版)》将从业

人员的学历要求由“初中毕业”调整为“无学历要求”，学历要求虽然有所降低，但从业者的职业素养

门槛其实“不降反升”，两者之间的矛盾制约着服务水平的提升。同时，湖北省现行的机构养老服务人

力资源技能培训覆盖面较小，而且多为短期培训、技能速成，培训内容以基本的生活照料和简单的护理

技术为主，部分机构职业等级认证认可度较低，使得机构养老护理照料工作“无视技能基础”的问题依

然存在。 
(三) 高强度劳动和低水准薪资，职业发展受阻 
在整个劳动力市场中，照料型从业人员和非照料型从业人员之间的工资具有显著差异，如果聚焦于

照料型行业内部，从事不同类型工作的照料人员的薪资也具有不平等性。据 Dong 等[16]学者对我国上海

家政行业养老护理员低回报率的研究，养老护理工作的薪资水平比非照料型服务行业低 28%，与其他类

型家政工相比存在超过 10%的低回报率。在高强度劳动与低水准薪资并存的情况下，从业者的工作强度

与劳动待遇之间严重失衡，致使养老服务人员流失率居高不下。其次，尽管国家规定落实养老服务从业

人员培训费补贴、职业技能鉴定补贴等政策，但在具体的实施过程中，由于宣传不到位，并没有起到预

期的激励效果，全省只有武汉、宜昌、咸宁等市建立了养老护理员岗位补贴制度。此外，“技能贬值”

现象使得老年照料工作的职业发展前景极其有限，限制了高素质和年轻化群体加入，进一步加深了机构

养老服务人力资源的赤字。 

6. 优化机构养老服务人力资源供给的可行策略 

(一) 优化人才队伍结构，增加养老服务人力资源供给 
1、全社会广泛参与，建立多元服务格局 
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首先，政府可适当推行税费减免、金融扶持等各种优惠政策，依托慈善等公益组织资金的支持，鼓

励卫生专业技术人才、社会志愿服务者、家政照料者以及退休医务工作者等加入养老服务行业。其次，

为了改善性别失衡问题，可采取“物质 + 精神鼓励”的模式，吸纳更多男性从业者的加入：鼓励雇主建

立各项支持措施平衡女性从业者“工作–家庭”的关系，例如“顶岗制度”、“职业补偿制度”等，增

强工作灵活性，有效缓解时间贫困，降低护理员流失率。最后，可借鉴目前国内外的成功经验，探索建

立养老护理服务的“储蓄机制”，推广基于互助互惠理念的“时间银行”和“互助养老”模式，实现对

现有人力资源的整合。 
2、校企联合，培养、储备高质量人才 
人才是第一资源，面对当前养老服务需求多样化、多元化、多层次的特征，各职业院校和大中专院

校肩负着培养养老服务人力资源的重大责任。一方面，省内教育部门要顺应国家出台的高职扩招、职业

教育改革等各种支持性政策，结合供给缺口数据，扩大招生规模和范围；另一方面，可借助学费减免、

就业安排、奖助学金等优惠政策增加专业招生吸引力，培养失能照护、康复护理等领域的专业养老服务

人才。例如，借鉴德国“双元制”职业教育、护理职业教育的先进经验，促进校企合作，为机构养老服

务队伍储备高质量年轻人才。 
3、科技助力，提高养老机构劳动效率 
随着互联网+、人工智能等技术的推广和应用，智慧养老在养老服务工作中逐步普及，不仅有助于缓

解养老服务人力资源赤字的压力，还能把有限的人员从繁杂、重复、低端的劳动中解放出来。发展智慧

养老是大势所趋，一方面要鼓励全省各层次、各类型养老机构及时更新服务器械设施、照护服务需求监

测终端平台等系列智慧养老设备，提高养老机构的劳动效率；另一方面，要加大力度进行普及和推广，

因地制宜地开发适用的智慧养老服务产品，对老年人进行宣传、讲解等，缓解机构养老服务人才短缺的

困境。 
(二) 规范化培训制度，提升养老服务人力资源素质水平 
1、建立养老需求评估机制，细化行业标准 
在机构养老服务人力资源赤字的前提下，服务需求精确化就显得尤为重要。可参照上海市老年照护

需求评估机制，在国家统筹和支持下探索建立省(自治区、直辖市)、县(自治县、市)、乡(镇、街道)三级

养老服务需求评估系统，采集老年人的健康情况、自理能力、子女的供养情况等信息，在此基础上为老

人建立档案信息卡，利用互联网对采集到的数据进行分析。在了解各地区需求后细化养老服务人员职业

标准，推动机构养老照护工作的精细化、规范化；针对不同地区和不同层次的服务需求，对普通照护人

员、专业护理人员、养老服务产业管理人员进行精确化培训，培训内容可涵盖老年护理基础知识、康复

护理、法律知识、智能化设备操作等多个方面。 
2、探索建设分层培训体系，拓展培训方式 
提升机构养老服务人力资源的服务质量，要依靠完善的培训体系。首先，依照养老服务人员国家职

业标准的要求，明确职业鉴定、培训的标准，在实地调研和科学预测的基础上，明确低、中、高级养老

服务人才的比例。其次，依据养老服务从业人员文化程度普遍较低的行业特殊性，开展易理解和接受的

技能竞赛、专项主题培训、师带徒等形式的在岗培训，明确培训细则、规定培训时长，严格落实培训补

贴制度，提高在职和潜在人员的参与积极性。同时，培训结束后要定期对机构养老服务人员服务质量的

提升效果进行评估和管理，杜绝培训“走过场”现象，形成“PDCA”的良性循环。 
(三) 营造良好职业环境，增强养老服务人力资源的稳定性 
1、政府发挥引领作用，出台倾斜政策 
首先，湖北省积极响应国家对积极老龄化的政策，先后出台了一系列机构养老服务人力资源供给的
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支持性政策，民政及相关主管部门要及时跟进，尽快制定养老服务人力资源培养的相关发展细则，支持

并落实顶层设计。同时，政府要加大对养老服务领域的财政支持力度，分人群建立倾斜政策，给予适当

财政补贴和岗位津贴，提高从业人员工资补贴，并加强市场监管，保证资金落到实处。最后，对于从业

人员相关福利待遇得不到保障和服务过程中的责任模糊问题，要加快针对潜在风险建立相关法律，通过

完善法律明晰相应的责任和义务，保障养老服务人员的权益。 
2、机构健全激励机制，提高薪酬体系竞争力 
针对湖北省机构养老服务人力资源供给不稳定的现状，一方面要督促各养老机构建立规范的薪酬调

节机制和薪酬等级体系，使养老服务人员的薪酬待遇和技能等级、工作时长挂钩，依据工作年限增加工

龄补贴，真正实现“按劳取酬”，降低他们因工资偏低转而从事家政、育儿嫂等职业的可能性。另一方

面，按照国家对养老服务从业人员的补贴政策，联合机构对从事养老服务的人员进行长效补贴和福利待

遇发放，弥补从业人员的薪酬偏低的问题。针对大多女性从业者无法照顾家庭的问题，还可尝试推行其

他行业相对成熟的灵活工作制，给予从业人员一定自主性。 
3、社会加大宣传力度，提升职业认同感 
社会地位低、就业隔离与职业偏见的存在，也是机构养老服务人力资源不稳定的潜在因素，迫切需

要改善养老服务是“女性化劳动”的刻板印象。首先，要在整个社会中积极弘扬敬老爱老文化，加强社

会媒体和舆论的积极宣传作用，凸显养老服务产业和养老服务人才的重要性，营造良好的社会环境。其

次，对于工作表现突出者，给予其“最美养老服务工作者”等称号，给予一定的物质或精神奖励，向全

社会进行表彰和先进事迹推广，提升养老服务人才的职业认同感和社会美誉度，既留住“老人”，又吸

纳“新人”。 

7. 结语 

养老服务事业关系国计民生，优化养老服务人才队伍建设任重而道远。未来，要在紧密配合积极老

龄化顶层设计的前提下，围绕“培养–留住–提升”的主线，做好优化人才队伍结构、规范化培训制度

等工作，破解“朝阳产业”的人力资源供给困境，吸引并留住更多高素质人才加入养老服务行业中，打

造一支结构合理、数量充足、素质优良的机构养老服务人才队伍，持续提高湖北省养老服务的质量和水

平。 
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