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　 　 摘　 要：充足的老年照料服务人员供给是长期护理保险制度发展的关键。 基于“护

工荒”的现实，从老年照料服务人员供给与长期护理保险的关系、影响老年照料工资报酬

因素两个方面梳理相关研究的发展脉络发现，理论上长期护理保险可以通过增加机构、
个体的支付能力来提高老年照料工资报酬，扩大老年照料服务人员供给，但已有来自部

分国家的经验证据并不都支持上述结论。 此外，照料行业的特殊性（信息不对称、规模不

经济等）和劳动力市场不完善等因素使得工资报酬被低估，出现“工资惩罚”，而这可能是

长期护理保险较难增加老年照料从业者供给的关键。 据此，结合我国长期护理保险的发

展方向，建议未来的公共政策要聚焦长期护理保险的保障待遇给付、照料质量监督以及

照护机构高效发展等方面，以提高老年照料工资报酬水平，缓解“护工荒”。
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一、引言

随着人口老龄化的加剧，全球面临日益增长的老年照料需求。 生育率的下降、女性劳动参与率的提高、
家庭小型化及居住模式的变化导致传统上由家庭成员提供的（非正式）老年照料的模式日渐式微，由市场提

供（正式）照料的趋势愈发明显，主要表现为雇佣老年照料服务人员的需求巨大［１－２］。 以美国为例，老年照料

服务人员（ｄｉｒｅｃｔ ｃａｒｅ ｗｏｒｋｅｒ）①的需求量从 ２０１０ 年的 ３１０ 万增加到 ２０２０ 年的 ４６０ 万，预计 ２０２０—２０３０ 年该

岗位需求量还将新增 １２０ 万，远高于其他行业的新增岗位需求量［３］。 ＯＥＣＤ 国家也有类似的情况，预计在

２０４０ 年前需要增加 １３５０ 万名老年照料服务人员［４］。 但与此形成鲜明对比的是，正式照料服务从业者供给

不足， “护工荒”②成为包括我国在内的大部分国家所面临的难题。 比如，日本预计至 ２０２５ 年老年照料服务

人员供给短缺达到 ３３．７ 万人［５］。
在我国，由于数据统计口径不统一，各界具体测算出的老年照料服务人员供给量有差异，但一致认同该

类人员供给存在短缺。 比如，人力资源和社会保障部（下文简称人社部）指出，２０１９ 年我国养老护理从业人

员约为 ３０ 万，相比庞大的失能半失能人口，供给缺口巨大［６］。 Ｇｌｉｎｓｋａｙａ 等指出，２０１５ 年中国共有 １００ 万老

年照料服务人员，其中仅 ２ 万人受到严格培训，供给短缺严重［７］。 而与供给短缺不同，我国对老年照料服务

人员需求日益增大。 Ｄｏｎｇ 等利用 ＯＥＣＤ 国家 １∶４．２（老年照料服务人员占 ６５ 岁以上老人的比例）的标准预

测，我国老年照料服务人员需求会从 ２０１６ 年的 １７４ 万增加到 ２０３０ 年的 １０３３ 万［８］。 而据封婷等测算，我国
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本文系上海市哲学社会科学一般项目“长期护理保险对上海护理供给的影响：基于养老护理人员的视角” （编号：
２０１８ＢＪＢ０１７）的阶段性研究成果。

根据美国劳工统计局的定义，老年照料服务人员（ｄｉｒｅｃｔ ｃａｒｅ ｗｏｒｋｅｒｓ）包括照护个人生活起居服务人员（ｐｅｒｓｏｎａｌ ｃａｒｅ
ａｉｄｅｓ）、居家上门服务人员（ｈｏｍｅ ｈｅａｌｔｈ ａｉｄｅｓ）和护士助理（ｎｕｒｓｉｎｇ ａｓｓｉｓｔａｎｔｓ）。

本文中的“护工荒”主要是指老年照料服务人员供给短缺。



老年照料服务人员需求在 ２０２３ 年达到 ６９１ 万～１１４１ 万［９］。 未来我国老年照料服务人员的供需缺口可能还

会持续扩大。
大量文献指出，许多国家或地区老年照料工资报酬水平较低、缺乏吸引力。 比如，２０２１ 年，美国老年照

料服务人员工资报酬的中位数为 １４．２７ 美元 ／小时，仅为非农就业人员工资的 ４５．４３％；２０２１ 年，ＯＥＣＤ 国家

老年照料人员的工资报酬处于全社会最低工资水平附近；２０１９ 年，我国南京、无锡、广州和佛山四个城市的

养老护理员平均月工资约为 ３８３６ 元，远远低于各城市的社会平均工资［１０－１１］。 这类问题成为老年照料服务

人员供给短缺的重要原因。 长期护理保险制度（下文简称“长护险”）通常为长期失能人员（主要是老年失能

人员）提供服务或资金保障，具有稳定的筹资来源（主要是税收或缴费等），从理论上可以提升个体、机构的

经济支付（购买）能力和意愿，减少市场对照护服务支付的不确定性。 相应地，长护险有可能通过补偿、提高

老年照料工资报酬吸引从业者从事老年照料服务。
值得一提的是，照料行业的特殊性（存在信息不对称、规模不经济等问题），以及劳动力市场不完善（存

在一定规模的非正规就业等）易导致照料的“工资惩罚”（被译为 ｃａｒｅ ｐｅｎａｌｔｙ 或 ｗａｇｅ ｐｅｎａｌｔｙ），即具有相似技

能水平、工作场景、工作职能的从业者，在照料行业的工资报酬低于其他行业［１２］。 因此，可能难以通过劳动

力市场供需水平自由调节老年照料工资报酬，相应地长护险通过增强个体、机构支付能力或意愿来提高老年

照料工资报酬的效果可能并不确定，还需要从减轻照料行业的信息不对称程度、规模不经济程度等方面来减

少老年照料的“工资惩罚”，从而吸引从业者从事老年照料服务。
“护工荒”会严重影响长护险制度的可持续发展，我国自开始实施长护险试点起，就非常重视老年照料

服务人员队伍建设。 但目前国内文献并未从老年照料工资报酬的角度来深入探究长护险对老年照料服务人

员供给的影响，更遑论细致分析不同国家为促进长护险在老年照料服务人员供给中发挥积极作用所采取的

实践做法。 基于此，本文从老年照料服务人员供给与长期护理保险的关系、影响老年照料工资报酬的因素两

个方面梳理相关研究的发展脉络并进行总结评述，同时结合我国长护险发展趋势，指出缓解“护工荒”的公

共政策方向。 本文的研究旨在为我国建立适应国情的长护险制度提供丰富的理论基础与经验证据，有助于

更好地应对人口老龄化的严峻挑战。

二、长护险对老年照料服务人员供给的影响：基于工资报酬的视角

通常而言，长护险具有稳定的筹资来源，并为老年照护机构、参保人员（主要为老年人）提供照护待遇给

付，具体表现为长护险基金会支付一定比例的照护费用。 相应地，一方面，长护险会减少老年照护机构的经

营风险和不确定性，让老年照护机构稳定获得照护服务费用补偿、增强对员工（老年照料服务人员）工资报

酬的补偿支付能力［１３－１４］。 另一方面，长护险有效提高了老人个体对照护服务的支付能力，进而能提高老年

照料人员的工资报酬［１５］ ①。 显然，从理论上，长护险可以通过增强机构、老人个体的支付能力来提高老年照

料工资报酬，以吸引从业者进入老年照料服务行业，最终扩大老年照料服务人员供给。 从实证研究上看，尽
管现阶段全球实施长护险制度的国家并不多，但仍有较多的文献以美国、日本、德国等国家为对象，检验长护

险对老年照料人员供给的影响以及老年照料人员工资报酬在其中的作用。
美国从 １９６５ 年开始实施的 Ｍｅｄｉｃａｉｄ 是一项由政府提供的针对贫困人群的长期护理保险，２０１９ 年

Ｍｅｄｉｃａｉｄ 的长期护理支出占总费用的 ５６．４４％［１６－１７］。 为了应对“护工荒”，吸引更多从业者进入照护行业，
１９８９ 年密歇根州在 Ｍｅｄｉｃａｉｄ 领域开始实施工资直通车政策（Ｗａｇｅ Ｐａｓｓ－Ｔｈｒｏｕｇｈ Ｐｏｌｉｃｙ，简称 ＷＰＴ 政策），此
后该政策逐渐覆盖到其他州，至今仍在推进和改进中。 ＷＰＴ 政策要求护理院、居家上门机构指定一笔资金
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① 老人作为雇主，可以提高老年照料人员的工资报酬。 此外，随着老人支付能力的提高，老人会进一步增加对照护服务

的市场需求，这会吸引更多的老年照护机构进入照护服务市场。 相应地，这也使得老年照护机构雇佣更多的老年照料服务人

员。



直接用于提高照护行业从业者①的工资、福利，以及增加雇佣照护行业从业者的数量。 Ｍｅｄｉｃａｉｄ 的报销水平

与人工成本支出直接相关。 早期有文献主要考察 Ｍｅｄｉｃａｉｄ 报销补偿方式变化对从业者工资报酬的影响，而
近年来的研究更多聚焦于评估 ＷＰＴ 政策对从业者工资报酬、劳动供给的影响。

最早 Ｂｏｒｊａｓ 利用美国 １９７３—１９７４ 年 ６００ 家护理院数据研究发现，相比于固定报销比例（ｆｌａｔ ｒａｔｅ），以成

本为基础的报销比例（ｃｏｓｔ－ｂａｓｅｄ ｒａｔｅ）会使老年照料服务人员工资水平增长 ６．５％～１０％，使执业护士（ＬＰＮ）
工资水平增长 １０％～１１％，私营护理院会比非营利护理院支付更低的工资报酬［１８］。 此后 Ｂａｕｇｈｍａｎ 和 Ｓｍｉｔｈ
基于 １９９６—２００１ 年 ＳＩＰＰ（Ｓｕｒｖｅｙｓ ｏｆ Ｉｎｃｏｍｅ ａｎｄ Ｐｒｏｇｒａｍ Ｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎ）数据，采用固定效应模型研究发现，实
施 ＷＰＴ 政策的州的老年照料服务人员每小时工资比未实施 ＷＰＴ 政策的州的同行高出 １２％，这一现象在护

理院、居家上门机构中表现得尤为明显。 同时，当 ＷＰＴ 政策增加助理护士 １．１８ 美元 ／小时的平均工资水平

时，该岗位离职的概率下降 １０．５％［１９］。 而 Ｆｅｎｇ 等主要针对护理院考察 ＷＰＴ 政策对各类护士供给时间的影

响。 具体利用 １９９６—２００４ 年 ＯＳＣＡＲ 数据（Ｏｎｌｉｎｅ Ｓｕｒｖｅｙ Ｃｅｒｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ａｎｄ Ｒｅｐｏｒｔｉｎｇ Ｄａｔａ），采用固定效应模

型和两步广义最小二乘法研究发现，实施 ＷＰＴ 政策后注册护士助理（ＣＮＡ）的工作时间增长了 ３％ ～４％，换
言之，如果一家护理院接受了 ＷＰＴ 政策，则注册护士助理（ＣＮＡ）每周对每个病人额外增加 ２７～３６ 分钟的服

务［２０］。
Ｆｏｓｔｅｒ 和 Ｌｅｅ 采用与 Ｆｅｎｇ 等相同的 ＯＳＣＡＲ 数据库（１９９９—２００４ 年），通过双重差分方法（ＤＩＤ），分析了

ＷＰＴ 政策对病人构成比例不同的护理院的影响异质性。 结果发现，总体上，ＷＰＴ 政策使得注册护士助理

（ＣＮＡ）每天的工作时间增加 １％。 但在 Ｍｅｄｉｃａｉｄ 病人占比最少（最低 ２５％分位）的护理院中，ＷＰＴ 政策使得

注册护士助理（ＣＮＡ）的每天工作时间增加 ２．７％；在 Ｍｅｄｉｃａｉｄ 病人占比最多的护理院中，ＷＰＴ 政策并未产生

类似影响［２１］。 不同于以往研究在州层面衡量 ＷＴＰ 政策的差异，Ｈｅｇｌａｎｄ 从护理院层面衡量 ＷＰＴ 政策的差

异，并基于更长时间段（１９９６—２０１５ 年）的 ＯＳＣＡＲ 数据库，结合 ＨＣＲＩＳ（Ｈｅａｌｔｈｃａｒｅ Ｃｏｓｔ Ｒｅｐｏｒｔｉｎｇ Ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ
Ｓｙｓｔｅｍ）等数据库分析，使用 ＩＶ、ＤＩＤ 等方法探究 ＷＰＴ 政策对老年照料人员劳动供给、工资报酬的影响。 结

果发现，ＷＰＴ 政策对护理院的补贴增加 ２．３２ 美元 ／天会使老年照料服务人员工作时间增加 ６．４％（１１. ４ 分

钟 ／天）、工资增长 １．５％（０．３１ 美元 ／小时） ［２２］。
美国的经验证据表明，长护险待遇水平的报销方式（以成本为基础或者采用固定比例）、ＷＰＴ 政策对老

年照料服务人员、护士类从业者的工资报酬水平、劳动时间供给有积极的影响，但在其他国家并不如此。 例

如，日本在 ２０００ 年开始实施长护险，规定每 ３ 年根据地区间各类服务项目的人工成本进行照护服务项目价

格（单价） 的调整。 换而言之，在照护服务项目价格调整中，不同地区、不同服务项目的加价率不同，比如大

城市的劳动力成本较高，相应地加价率较高。 ２００６ 年为了控制日益增长的照护费用，政府下调了照护服务

项目价格的加价率，导致照护服务从业者供给严重短缺。 ２００９ 年政府又在部分地区增加了加价率，至 ２０１２
年扩展到更大的区域范围。 Ｋｏｎｄｏ 采用 ２００９—２０１４ 年照护机构数据研究发现，将 ２０１２ 年地区不同加价率

作为外生冲击，照护服务项目价格的提高并不能促使已有机构增加雇佣老年照料服务人员，也没有使从业者

的月收入、工作时间增加［２３］。 可能的原因在于，机构将增加的收入作为临时的一笔奖金延迟 １ 年分发给从

业者，或者更多新的照护机构雇佣新的老年照料服务员工。 因而，相较于长护险直接的工资报酬补贴政策及

以成本为基础的报销方式，针对照护项目进行价格调整并不能有效地影响在职老年照料服务人员的工资报

酬和劳动供给。
德国在实施长护险制度之前有一项针对经济状况比较差的人群提供住院和门诊长护服务的福利制度

（ＨｚＰ 制度）。 在 １９９４ 年立法实施长护险后，德国要求全民参保，并于 １９９５ 年开始征缴保费，于 １９９６ 年实施

待遇支付。 Ｈａｃｋｍａｎ 利用 １９７５—２００８ 年德国劳动力市场的行政数据，构建地区暴露程度指标，以衡量长护
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① 美国照护行业的从业者分为两类：一类是低教育或技能水平的老年照料服务人员（ｄｉｒｅｃｔ ｃａｒｅ ｗｏｒｋｅｒ）；另一类是技能

水平较高的护士，具体包括注册护士（ＲＮ）、执业护士（ＬＰＮ）和注册护士助理（ＣＮＡ）三类。 ＷＰＴ 政策要求指定的该项资金主

要用于支付老年照料服务人员、注册护士助理的工资、福利。



险推行后参保率在地区间的差异。 研究发现，长护险扩大覆盖面增加了护工的供给，但对工资收入并没有显

著影响，且新增雇佣人员主要来源于低技能劳动力的转移及失业群体［２４］。
从上述实证结果来看，长护险是否会提高老年照料服务人员的工资报酬，更多地取决于照护机构对人工

（用工）成本的重视和补偿程度。 如果照护机构对从业者的支付意愿和能力较强，则长护险可明显改善该群

体的工资报酬。 比如，长护险直接针对从业者进行工资补贴，可以显著提高劳动供给（劳动时间）、有效缓解

从业者流失率；采用以成本为基础的报销补偿方式可以更加及时地将老年照料服务人员工资报酬支出（人
工成本）变化纳入照护服务总成本中，比采用固定比例的报销方式更有利于从业者工资报酬的提高①。 尽管

服务项目价格调整方式考虑了人工成本，但由于现实中政府相关部门对价格调整幅度较小，长护险并不能增

强照护机构对从业者的支付能力以及实现提升从业者工资报酬的效果。 值得一提的是，长护险对老年照料

服务人员供给的影响程度主要由剩余劳动力充裕程度决定。 若剩余劳动力较多，长护险推广可以吸引更多

富余劳动力（尤其是低技能从业者）进入老年照料行业，照料从业者的工资报酬水平不一定会提高；但若剩

余劳动力不足，则长护险更有可能通过提高工资报酬增加在职者的劳动时间或者吸引其他行业的劳动力进

入老年照料行业。

三、照料行业工资报酬被低估：“工资惩罚”

尽管长护险可以通过提高机构、个人支付能力来补偿或提高老年照料工资报酬，从而促使老年照料从业

者供给增加，但如前文所述，这一结论并不是很确定。 一个深层次的原因在于，照料行业的工资报酬被低估，
存在“工资惩罚”现象。 因此，有必要深入探究影响工资报酬被低估的各类因素，从而促使政府通过长护险

采取更多的政策举措来有效补偿、提高老年照料工资报酬，吸引从业者进入老年照料服务行业，缓解“护工

荒”。 照料活动原先主要是由家庭成员无偿提供，并不涉及老年照料从业者供给问题，但随着照料活动超越

家庭范围并转向市场，照料经济学（ ｃａｒｅ ｅｃｏｎｏｍｙ）兴起，由此，照料从业者的工资报酬以及供给被广泛关

注［２５－２７］。 ２０ 世纪末至 ２１ 世纪初，学界集中从照料行业的特殊性、劳动力市场不完善及个人（雇主）或机构

的支付能力与意愿来探讨照料工资报酬被低估的因素，但相关实证研究较少，仅在最近 １０ 多年才略有进展，
主要检验照料行业的工资报酬是否真如预期般被低估，即照料从业者是否更易遭受“照料惩罚”，并探讨其

中的影响机制。 而老年照料作为照料行业中的一部分，其工资报酬显然也受上述因素的影响。
（一）照料工资报酬被低估的主要因素

现有文献对照料的定义和范畴进行了多种阐释，但基本上都认为照料不仅指提供日常生活服务，还包括

通过面对面等服务方式提高被照料者的认知、情感能力［２８－３０］，这将导致照料的产出缺乏标准化的评判指标。
即使政府部门、照护机构可以对一些照料活动制定一系列指标，但是涉及照料活动提升认知情感能力等方面

的评价缺乏相应的标准，因此现实中对于照料质量的评价也会因人而异。 同时，被照料者有可能因为缺乏必

要的能力或信息难以对照料质量进行评价，较为普遍的情况是，被照料者并不是购买照料服务的决策者，照
料服务大多由其亲属、机构等付费方决定，但付费方并不一定能够代表被照料者的利益以及正确评价照料产

出质量。 正是被照料者、付费方（亲属、机构等）较难衡量照料服务人员照料活动的投入与产出，导致其难以

有效甄别和监督照料质量，与照料服务人员之间易出现信息不对称［３１－３２］。 信息不对称使得被照料者、付费

方（亲属、机构等）倾向于支付低于市场价的价格（或根据低质量水平支付），并进一步降低价格支付预期，从
而导致照料行业的劳动力市场失灵。

除了上述照料行业信息不对称会导致照料工资报酬被低估外，照料行业的规模不经济也会导致照料工

资报酬被低估。 照料行业属于劳动密集型行业，技术、资本对劳动的替代非常有限，相应地，照料行业易出现

规模不经济，从而导致劳动生产率增长较慢、工资报酬增长乏力［３３－３５］。 尽管技术的创新和进步会提升劳动

生产率，但照料从业者仍旧需要投入一定的劳动时间，并通过面对面等服务方式提高被照料者的认知、情感

６０１
① 照护机构的照护服务总成本不仅包括员工的用工成本，还包括固定资产折旧成本、日常开支成本和业务成本等。



能力。 因此与其他服务行业相比，老年照料行业对劳动力的需求更高，面临更快的劳动力成本增长，易患

“成本疾病” ［３６－３７］ ①。 而提高劳动生产率可能会导致照料质量下降，因此一些研究均认为在不降低服务质量

的同时提高生产率是照料行业的一个重大挑战［３８－３９］。
劳动力市场不完善也是照料工资报酬被低估的一个重要因素，这与从业者就业形式以及社会观念歧视

相关。 一方面，由于照料工作场所大多在私人家庭内部，从业者更易选择以兼职为主的非正规就业形式，该
形式常存在雇用合同不正规、缺少外部监管、从业者对工资报酬的谈判能力较低等问题［４０－４３］。 另一方面，从
业者以女性为主，而传统文化观念存在对女性劳动价值的歧视，照料常被视为一份“母性化”工作②，其社会

价值极易被低估［４４－４５］。 此外，欠佳的工作环境、较低的职业声望等因素会加剧劳动力市场分割，加重劳动力

市场的不完善程度，使得工资报酬易被低估。
从经济支付角度而言，被照料者在需要照料的时期，通常经济支付能力较弱，因而他们会降低对照料服

务人员工资报酬的支付意愿和水平；同时，照料行业一般属于公共部门，政府支付意愿或能力不强也将降低

从业者工资报酬［４６－４７］。 Ｅｎｇｌａｎｄ、Ｐｉｅｔｒｙｋｏｗｓｋｉ 等研究认为，照料工资报酬水平取决于家庭或政府富裕程度及

支付意愿［４８－４９］。 此外，还有文献从“工资补偿”理论出发，认为从业者从照料工作中获得的内在精神满足可

以弥补工资报酬的不足，即从业者更偏好于精神层面的需求，愿意接受被低估的工资报酬［５０－５２］。
综上所述，照料活动具有信息不对称、规模不经济的特点导致工资报酬并不能完全由市场决定，劳动力

市场的不完善更是扭曲了工资报酬的形成机制，并且，雇主（机构）有限的支付能力或意愿使得工资报酬进

一步被低估。 在多重因素的影响下，照料服务从业者不能获得与其人力资本、技能水平相适应的工资报酬，
遭受“工资惩罚”。 由此，传统经济学理论认为的“通过劳动力市场供需水平可以自由调节工资报酬水平”的
论断并不适用于老年照料行业。 换而言之，对于市场上很可能出现的从业者供给较为短缺的情况，相关主体

无法提升工资报酬水平。
（二）相关经验证据及评述

照料行业存在工资报酬被低估和“工资惩罚”的论断需要经验证据的支持，目前大部分实证研究聚焦于

英美等发达国家及中国，但结论并不一致，主要原因在于照料行业的职业范畴较广（包括老年照料从业者、
医生、护士、教师、家政人员等），从业者异质性较大。

Ｅｎｇｌａｎｄ 等最早利用哑变量方法将照料从业者细分为与医疗、教育相关的职业和其他职业（社会工作

者）两类，并利用美国 １９８２—１９９３ 年数据，对 １６ ～ ３５ 岁照料从业者展开研究。 结果发现，整体上，照料从业

者工资报酬比其他行业从业者的平均工资报酬低 ５％～６％［５３］，传统观念中对女性工作的歧视是照料行业工

资报酬被低估的重要影响因素之一。 而后 Ｂａｒｒｏｎ 和 Ｅｌｉｚａｂｅｔｈ 采用同样的方法将照料从业者分为六类，利用

英国 １９９１—２００７ 年数据研究发现，在同等教育程度等条件下，助理护士、社会福利工作者的平均工资报酬水

平低于非护理从业者的平均工资报酬，这一“工资惩罚”最高可达 ２１％，其中对女性工作的歧视是照料从业

者受到“工资惩罚”的一个重要影响因素。 但是医生、护士、教师的工资报酬并未受到低估，甚至有所溢价，
主要因为此类职业具有社会封闭性（ｓｏｃｉａｌ ｃｌｏｓｕｒｅ），受职业技术资格认证等进入门槛的限制［５４］。

不同于上述文献的做法，Ｈｉｒｓｃｈ 和 Ｍａｎｚｅｌｌａ 根据各类职业的特性与照料程度构造照料指数，并通过连续

变量方式来划分照料从业者。 他们利用 ２００６—２００８ 年的美国数据研究发现，在同等教育程度等条件下，随
着照料指数增加一个标准值，与照护、关爱活动相关的职业的工资报酬减少了 １．４％ ～ ２％，并且与私人部门
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①

②

成本疾病主要是指服务行业的劳动生产率没有快速提高，而行业内劳动者的工资报酬（人工成本）却在快速增长的

现象。 具体而言，生产率相对滞后或保持稳定的行业（通常是劳动密集型的服务行业）的服务供给效率难以通过技术替代提

升，该行业劳动者工资上涨幅度有限；但其他生产率相对较高的行业（主要通过技术进步实现的行业）的劳动者工资快速上

涨，不可避免地波及生产率相对滞后或稳定行业的人工成本，使该行业的工资也随之快速上涨（这并不是该行业的劳动生产

率快速提高的结果）。
“母性化”工作指女性无须通过教育或培训，依靠天生的能力就可以参与完成的工作，此类工作通常包括母亲出于爱

和义务向其家庭成员提供的照料服务。



照料行业从业者的工资报酬相比，公共部门照料行业从业者的工资报酬被低估的程度更高，这也间接论证了

公共部门支付意愿不足易导致照料工资报酬被低估［５５］。 此后，Ｐｉｅｔｒｙｋｏｗｓｋｉ 采取类似的方法来衡量照料职

业中的技能水平，并研究照料行业的工资报酬是否被低估。 他利用 ２０１４ 年美国的数据研究发现，与照料相

关的职业的工资报酬被低估主要体现在低工资水平从业者身上，高工资水平从业者则存在工资溢价［５６］。
Ｂｕｄｉｇ 等基于美国 １９７９—２０１２ 年的数据，将 １４～５４ 岁照料从业者分为护理抚育照护类（ｎｕｒｔｕｒａｎｔ ｃａｒｅ）

从业者和再生产照护类（ｒｅｐｒｏｄｕｃｔｉｖｅ ｃａｒｅ） 从业者两类①。 他发现，在相同的教育程度等条件下，这两类从业

者的工资报酬比非护理工作从业者的报酬分别低了 １５％～１６％和 ２％～８％。 进一步发现，护理抚育照护类从

业者的工资报酬被低估主要受到从业者偏好（照护工作带来的内心满足）和对女性参与比率较高的工作的

工资歧视的影响［５７］。 通过教育程度和职业资格表现出的“职业封闭性”（ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ｃｌｏｓｕｒｅ）会使大学本科

以上学历、高技能照料从业者（主体为医生）获得 ８％～２３％的工资溢价，而职业封闭性较弱的照料从业者的

工资报酬会比非护理从业者的工资报酬低 ６％～８％。
在我国，由于数据限制，仅有少量文献针对家政从业者中的老年照料服务人员进行研究。 余央央和封

进、Ｄｏｎｇ 等利用 ２０１０ 年中国家庭收入调查数据（ＣＨＩＰ）和上海家政服务数据研究发现，老年照料服务人员

平均工资报酬低于服务业平均工资报酬的 ３４．５％，同时，老年照料服务人员平均工资比其他家政从业者平均

工资低 ２８％左右，存在“工资惩罚”；雇主经济支付能力低是老年照料服务人员工资报酬被低估的重要影响

因素［５８－５９］。 杨博文使用 ２０１９ 年四个城市家政工人调查数据，比较了家政行业内部不同照料职业的工资报

酬。 研究发现，老年照料服务人员与育儿嫂存在 １０％～１５％的工资差异，其中职业歧视解释了月工资差异的

７６％和小时工资差异的 ４０％，并且老年照料工作存在基于职业隔离的技能贬值［６０］。
由于照料职业范畴较广，前文所述的“照料易受到‘工资惩罚’”并未在经验证据中得到完全验证。 比

如，教育、技能水平较高的职业（比如医生、教师等）会出现“工资溢价”，助推了“职业封闭性”等理论的发

展。 但从上述经验证据中也发现，教育、技能水平较低的职业（比如老年照料服务人员）会受到“工资惩罚”。
尽管长护险可以通过增强支付（购买）能力、意愿来补偿或提高老年照料工资报酬，但由于引致“工资惩罚”
的因素较多，长护险可能对缓解照料行业的信息不对称、规模不经济等因素的影响的作用有限，这也是前文

实证研究发现长护险不一定会扩大老年照料人员供给的缘故。 因此，基于影响工资报酬易被低估的各类因

素来探究提高老年照料工资报酬的干预措施非常有必要，这也为长护险应对“护工荒”奠定了基础。

四、我国长护险应对“护工荒”的公共政策方向

我国从 ２０１６ 年开始推行长护险试点，在实践过程中，老年照料服务人员供给短缺的问题突出，不利于长

护险制度的可持续发展。 党的二十大报告明确提出“建立长期护理保险制度”。 未来在公共政策方面，我国

需要结合长护险的发展趋势，从缓解老年照料“工资惩罚”、提高老年照料工资报酬的角度对长护险的保障

待遇给付、照料质量监督以及照护机构高效发展等方面进行深层次的思考，以科学应对“护工荒”。
首先，在制定长护险各类政策之前，要深入分析和客观判断我国老年照料服务人员的供给现状及发展趋

势。 目前我国各地老年照料服务人员的统计口径并不统一，一些地区将有养老护理资质的、正规就业的老年

照料服务人员纳入统计，还有部分地区会将非正规就业的老年照料服务人员纳入统计。 此外，尽管国家在职

业分类中规定了养老护理员的资质等级，但一些省市还设有医疗照护人员的资质和认证，所以在统计口径中

会出现不同职业类型的老年照料服务人员。 由于目前我国老年照料服务人员供给的基础数据缺乏，因而政

府部门、研究机构不能准确获知老年照料服务人员的供给量，以及预测具体的供需缺口。 另外，老年照料服

务人员既包括提供医疗护理服务的技能水平和受教育程度较高的从业者（比如护士等），也包括提供生活照

护起居服务的技能水平和受教育程度较低的从业者，因而需要详细区分不同类型老年照料服务人员的供需

现状和缺口。

８０１
① 护理抚育照护类从业者包括育儿工作者、家庭医生等；再生产照护类从业者包括清洁工、家政工人、厨师等。



其次，在调整长护险保障待遇给付政策时，要考虑到老年照料服务的工资报酬支出变化。 目前我国一些

长护险试点地区仅规定按固定比例报销照护服务费用，并没有规定老年照料工资报酬支出（照护机构的用

工成本）在照护服务总成本中的比重①。 未来长护险政策可以规定待遇报销水平与老年照料工资报酬水平

直接相关，比如采取与美国类似的以（照护服务）成本为基础的报销比例方式。 此外，长护险设定的照护服

务项目价格直接关系到老年照料人员工资报酬。 我国不同地区的物价、生活成本变化趋势存在差异，相应地

照护服务项目的价格也应该有所不同。 可以借鉴日本的做法，在调整长护险照护项目服务价格时，根据各地

区人工成本的变化差异化确定照护服务项目价格。 此外，可以参考美国的“工资直通车”政策，直接对老年

照料人员工资报酬进行补贴，以显著提升老年照料服务人员的劳动供给。 总体上，未来在设计和执行长护险

保障待遇给付政策时，需对老年照料的工资报酬补偿有更细致的规定，尤其要考虑更易受到“工资惩罚”的
低教育、低技能水平从业者群体。

第三，在制定涉及照护质量监管的长护险政策时，要将提升老年照料服务人员技能水平作为重点。 如前

文所述，照料行业信息不对称的特点导致照护质量很难得到评估，但长护险作为第三方支付，具有较强的市

场话语权，因而可以通过一系列激励政策措施督促照护机构加强对老年照料服务人员提供照护的质量监管。
比如：目前一些长护险试点地区的行业主管部门已经依据照护质量水平来偿付照护费用或者发放额外的资

金奖励。 同时，长护险行业主管部门会督促照护机构主动开发质量监管系统，加强以线上方式（比如芯片定

位系统、音像视频等）监督照护质量，同时辅以线下突击抽检等方式。 考虑到老年照料服务人员具备较高的

技能水平是保证照护质量的关键，未来要以照料职业正规化发展为方向，在长护险政策中引导、鼓励照护机

构为老年照料服务人员提供技能培训、正式劳动合同、意外险等，吸引受教育程度和技能水平较高的人员从

事老年照料服务工作。
第四，在制定推进照护机构高效发展的长护险政策时，要以提高老年照料服务人员的劳动生产率为重

点。 如前文所述，照料行业属于劳动密集型行业，劳动生产率不易快速提高，相应地老年照料工资报酬增长

有限。 但在人工智能等新兴技术迅速发展的背景下，老年照料服务人员熟练运用养老护理机器人、健康手环

等助老助残高科技产品，可以有效增加每个老年照料服务人员单位时间内照料老人的规模，降低老年照料成

本。 因此，建议长护险行政主管部门协同其他政府部门制定相关税费优惠政策，鼓励照护机构运用高科技手

段参与照护。 另外，照护机构的规模化经营可以使老年照料服务人员得到优化配置，尤其大型连锁照护机构

跨区域调配从事老年照料的员工，极有可能提升该类人员的劳动生产率。 目前长三角区域已经开展长护险

照护服务费用延伸结算试点，一些连锁品牌养老机构为异地养老的老人提供照护服务，可以获得长护险跨区

域的结算费用。 该试点政策某种程度上是在鼓励照护机构开展规模化、品牌化经营②。 未来要制定引导机

构连锁化经营的长护险政策，促进老年照料服务人员劳动生产率的提升。
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Ｓｕｂｓｉｄｉｅｓ ｔｏ Ｎｕｒｓｉｎｇ Ｈｏｍｅｓ［ＥＢ ／ ＯＬ］．［２０２３－０３－１６］．ｈｔｔｐｓ： ／ ／ ｄｒｉｖｅ．ｇｏｏｇｌｅ．ｃｏｍ ／ ｆｉｌｅ ／ ｄ ／ １ｈ０ｕＬ１ｕｂ１ａＡｘ７ＨｈＨｊＷ１ｉｎｚｎｐＨｕｔＤＡｙ＿＿５ ／
ｖｉｅｗ？ ｕｓｐ＝ ｓｈａｒｉｎｇ．

［２３］Ｋｏｎｄｏ Ａ．Ｉｍｐａｃｔ ｏｆ Ｉｎｃｒｅａｓｅｄ Ｌｏｎｇ－Ｔｅｒｍ Ｃａｒｅ Ｉｎｓｕｒａｎｃｅ Ｐａｙｍｅｎｔｓ ｏｎ Ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ ａｎｄ Ｗａｇｅｓ ｉｎ Ｆｏｒｍａｌ Ｌｏｎｇ－Ｔｅｒｍ Ｃａｒｅ
［Ｊ］．Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ ｔｈｅ Ｊａｐａｎｅｓｅ ａｎｄ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｅｃｏｎｏｍｉｅｓ，２０１９，５３：１０１０３４．

［２４］Ｈａｃｋｍａｎｎ Ｍ，Ｈｅｉｎｉｎｇ Ｊ，Ｋｌｉｍｋｅ Ｒ，ｅｔ ａｌ．Ｇｅｎｅｒａｌ Ｅｑｕｉｌｉｂｒｉｕｍ Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ Ｉｎｓｕｒａｎｃｅ Ｅｘｐａｎｓｉｏｎｓ：Ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ Ｌｏｎｇ－Ｔｅｒｍ
Ｃａｒｅ Ｌａｂｏｒ Ｍａｒｋｅｔｓ［Ｃ］．Ｋａｌａｍａｚｏｏ：Ｕｐｊｏｈｎ Ｉｎｓｔｉｔｕｔｅ ｆｏｒ Ｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔ Ｒｅｓｅａｒｃｈ，２０２１．

［２５］ Ｄｉｌｌ Ｊ Ｓ， Ｐｒｉｃｅ － Ｇｌｙｎｎ Ｋ， Ｒａｋｏｖｓｋｉ Ｃ． Ｄｏｅｓ ｔｈｅ “ Ｇｌａｓｓ Ｅｓｃａｌａｔｏｒ ” Ｃｏｍｐｅｎｓａｔｅ ｆｏｒ ｔｈｅ Ｄｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ｏｆ Ｃａｒｅ Ｗｏｒｋ
Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎｓ？：Ｔｈｅ Ｃａｒｅｅｒｓ ｏｆ Ｍｅｎ ｉｎ Ｌｏｗ－ ａｎｄ Ｍｉｄｄｌｅ－Ｓｋｉｌｌ Ｈｅａｌｔｈ Ｃａｒｅ Ｊｏｂｓ［Ｊ］．Ｇｅｎｄｅｒ ＆ Ｓｏｃｉｅｔｙ，２０１６，３０（２）：３３４－３６０．

［２６］［４６］［５４］Ｂａｒｒｏｎ Ｄ Ｎ，Ｗｅｓｔ Ｅ．Ｔｈｅ Ｆｉｎａｎｃｉａｌ Ｃｏｓｔｓ ｏｆ Ｃａｒｉｎｇ ｉｎ ｔｈｅ Ｂｒｉｔｉｓｈ Ｌａｂｏｕｒ Ｍａｒｋｅｔ：Ｉｓ Ｔｈｅｒｅ ａ Ｗａｇｅ Ｐｅｎａｌｔｙ ｆｏｒ
Ｗｏｒｋｅｒｓ ｉｎ Ｃａｒｉｎｇ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎｓ？ ［Ｊ］．Ｂｒｉｔｉｓｈ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓ，２０１３，５１（１）：１０４－１２３．

［２７］刘二鹏，张奇林，韩天阔．照料经济学研究进展［Ｊ］．经济学动态，２０１９（８）：９９－１１５．
［２８］［４４］［４８］［５３］Ｅｎｇｌａｎｄ Ｐ，Ｂｕｄｉｇ Ｍ，Ｆｏｌｂｒｅ Ｎ．Ｗａｇｅｓ ｏｆ Ｖｉｒｔｕｅ：Ｔｈｅ Ｒｅｌａｔｉｖｅ Ｐａｙ ｏｆ Ｃａｒｅ Ｗｏｒｋ［Ｊ］．Ｓｏｃｉａｌ Ｐｒｏｂｌｅｍｓ，２００２，

４９（４）：４５５－４７３．
［２９］［３１］Ｆｏｌｂｒｅ Ｎ，Ｎｅｌｓｏｎ Ｊ Ａ．Ｆｏｒ Ｌｏｖｅ ｏｒ Ｍｏｎｅｙ－Ｏｒ Ｂｏｔｈ？ ［Ｊ］．Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ，２０００，１４（４）：１２３－１４０．
［３０］［３２］［３３］Ｆｏｌｂｒｅ Ｎ．Ｄｅｍａｎｄｉｎｇ Ｑｕａｌｉｔｙ：Ｗｏｒｋｅｒ ／ Ｃｏｎｓｕｍｅｒ Ｃｏａｌｉｔｉｏｎｓ ａｎｄ “Ｈｉｇｈ Ｒｏａｄ” Ｓｔｒａｔｅｇｉｅｓ ｉｎ ｔｈｅ Ｃａｒｅ Ｓｅｃｔｏｒ［ Ｊ］．

Ｐｏｌｉｔｉｃｓ ＆ Ｓｏｃｉｅｔｙ，２００６，３４（１）：１１－３２．
［３４］［３６］Ｆｏｌｂｒｅ Ｎ．Ａｃｃｏｕｎｔｉｎｇ ｆｏｒ Ｃａｒｅ ｉｎ ｔｈｅ Ｕｎｉｔｅｄ Ｓｔａｔｅｓ［Ｍ］ ／ ／ Ｄａｌｙ Ｍ．Ｃａｒｅ Ｗｏｒｋ：Ｔｈｅ Ｑｕｅｓｔ ｆｏｒ Ｓｅｃｕｒｉｔｙ．Ｇｅｎｅｖａ：ＩＬＯ，２００１．
［３５］Ｈｉｍｍｅｌｗｅｉｔ Ｓ．Ｔｈｅ Ｐｒｏｓｐｅｃｔｓ ｆｏｒ Ｃａｒｉｎｇ：Ｅｃｏｎｏｍｉｃ Ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ Ｐｏｌｉｃｙ Ａｎａｌｙｓｉｓ［ Ｊ］．Ｃａｍｂｒｉｄｇｅ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ，２００７

（４）：５８１－５９９．

０１１



［３７］ Ｂａｕｍｏｌ Ｗ Ｊ．Ｍａｃｒｏｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ｏｆ Ｕｎｂａｌａｎｃｅｄ Ｇｒｏｗｔｈ：Ｔｈｅ Ａｎａｔｏｍｙ ｏｆ Ｕｒｂａｎ Ｃｒｉｓｉｓ［ Ｊ］． Ｔｈｅ Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｅｃｏｎｏｍｉｃ Ｒｅｖｉｅｗ，
１９６７，５７（３）：４１５－２６．

［３８］Ｒａｚａｖｉ Ｓ．Ｔｈｅ Ｐｏｌｉｔｉｃａｌ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｅｃｏｎｏｍｙ ｏｆ Ｃａｒｅ ｉｎ ａ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ Ｃｏｎｔｅｘｔ Ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌ Ｉｓｓｕｅｓ，Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｑｕｅｓｔｉｏｎｓ ａｎｄ
Ｐｏｌｉｃｙ Ｏｐｔｉｏｎｓ［Ｒ］．Ｇｅｎｅｖａ：ＵＮ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｉｎｓｔｉｔｕｔｅ ｆｏｒ Ｓｏｃｉａｌ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ，２００７：１－３９．

［３９］Ｈｉｍｍｅｌｗｅｉｔ Ｓ． Ｃａｎ Ｗｅ Ａｆｆｏｒｄ （ Ｎｏｔ） ｔｏ Ｃａｒｅ： Ｐｒｏｓｐｅｃｔｓ ａｎｄ Ｐｏｌｉｃｙ ［Ｍ］． Ｌｏｎｄｏｎ： Ｌｏｎｄｏｎ Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ，Ｇｅｎｄｅｒ
Ｉｎｓｔｉｔｕｔｅ，２００５．

［４０］Ｗｅｓｔｈｏｆｆ Ｌ．Ｗａｇｅ Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ ｂｅｔｗｅｅｎ Ａｔｙｐｉｃａｌ ａｎｄ Ｓｔａｎｄａｒｄ Ｗｏｒｋｅｒｓ ｉｎ Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｃｏｕｎｔｒｉｅｓ：Ｍｏｖｉｎｇ ｂｅｙｏｎｄ Ａｖｅｒａｇｅ Ｅｆｆｅｃｔｓ
［Ｊ］．Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｓｏｃｉｏｌｏｇｉｃａｌ Ｒｅｖｉｅｗ，２０２２，３８（５）：７７０－７８４．

［４１］Ｌａβ Ｉ，Ｗｏｏｄｅｎ Ｍ．Ｔｈｅ Ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ ｏｆ ｔｈｅ Ｗａｇｅ Ｇａｐ ｆｏｒ Ｔｅｍｐｏｒａｒｙ Ｗｏｒｋｅｒｓ：Ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ Ａｕｓｔｒａｌｉａｎ Ｐａｎｅｌ Ｄａｔａ［ Ｊ］．Ｂｒｉｔｉｓｈ
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓ，２０１９，５７（３）：４５３－４７８．

［４２］萨支红，张梦吉，刘思琪，等．家政工生存状况研究：基于北京、济南被访者驱动抽样调查［Ｊ］．妇女研究论丛，２０２０（４）：
５６－７２．

［４３］钱俊月．非正规的“正规化”：劳动力市场分割与家政服务企业———基于 ２０１９ 年四个城市的家政工人调查［Ｊ］．妇女研

究论丛，２０２２（１）：３５－５１．
［４５］ ［ ５７］ Ｂｕｄｉｇ Ｍ Ｊ， Ｈｏｄｇｅｓ Ｍ Ｊ， Ｅｎｇｌａｎｄ Ｐ． Ｗａｇｅｓ ｏｆ Ｎｕｒｔｕｒａｎｔ ａｎｄ Ｒｅｐｒｏｄｕｃｔｉｖｅ Ｃａｒｅ Ｗｏｒｋｅｒｓ： Ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ａｎｄ Ｊｏｂ

Ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ，Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｃｌｏｓｕｒｅ，ａｎｄ Ｗａｇｅ－Ｅｑｕａｌｉｚｉｎｇ Ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎｓ［Ｊ］．Ｓｏｃｉａｌ Ｐｒｏｂｌｅｍｓ，２０１９，６６（２）：２９４－３１９．
［４６］［５４］Ｂａｒｒｏｎ Ｄ Ｎ，Ｗｅｓｔ Ｅ．Ｔｈｅ Ｆｉｎａｎｃｉａｌ Ｃｏｓｔｓ ｏｆ Ｃａｒｉｎｇ ｉｎ ｔｈｅ Ｂｒｉｔｉｓｈ Ｌａｂｏｕｒ Ｍａｒｋｅｔ：Ｉｓ Ｔｈｅｒｅ ａ Ｗａｇｅ Ｐｅｎａｌｔｙ ｆｏｒ Ｗｏｒｋｅｒｓ ｉｎ

Ｃａｒｉｎｇ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎｓ？ ［Ｊ］．Ｂｒｉｔｉｓｈ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓ，２０１３，５１（１）：１０４－１２３．
［４７］Ｆｏｌｂｒｅ Ｎ．Ｓｈｏｕｌｄ Ｗｏｍｅｎ Ｃａｒｅ Ｌｅｓｓ？ Ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ａｎｄ Ｇｅｎｄｅｒ Ｉｎｅｑｕａｌｉｔｙ［ Ｊ］．Ｂｒｉｔｉｓｈ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓ，

２０１２，５０（４）：５９７－６１９．
［４９］［５６］Ｐｉｅｔｒｙｋｏｗｓｋｉ Ｂ．Ｔｈｅ Ｒｅｔｕｒｎ ｔｏ Ｃａｒｉｎｇ Ｓｋｉｌｌｓ：Ｇｅｎｄｅｒ，Ｃｌａｓｓ，ａｎｄ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｗａｇｅｓ ｉｎ ｔｈｅ ＵＳ［Ｊ］．Ｆｅｍｉｎｉｓｔ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ，

２０１７，２３（４）：１－３０．
［５０］Ｅｎｇｌａｎｄ Ｐ．Ｅｍｅｒｇｉｎｇ Ｔｈｅｏｒｉｅｓ ｏｆ Ｃａｒｅ Ｗｏｒｋ［Ｊ］．Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｓｏｃｉｏｌｏｇｙ，２００５，３１（１）：３８１－３９９．
［５１］Ｅｎｇｌａｎｄ Ｐ ，Ｆｏｌｂｒｅ Ｎ．Ｔｈｅ Ｃｏｓｔ ｏｆ Ｃａｒｉｎｇ［Ｊ］．Ｔｈｅ Ａｎｎａｌｓ ｏｆ ｔｈｅ Ａｍｅｒｉｃａｎ Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｐｏｌｉｔｉｃａｌ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅ，１９９９，５６１

（１）：３９－５１．

Ｔｈｅ Ｓｕｐｐｌｙ ｏｆ Ｅｌｄｅｒｃａｒｅ Ｗｏｒｋｅｒｓ ａｎｄ ｔｈｅ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｌｏｎｇ－Ｔｅｒｍ Ｃａｒｅ
Ｉｎｓｕｒａｎｃｅ：Ａ Ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ Ｒｅｖｉｅｗ ｆｒｏｍ Ｃａｒｅ Ｗｏｒｋ Ｐａｙ

ＹＵ Ｙａｎｇｙａｎｇ　 ＺＨＡＩ Ｙｉｎｇ

　 　 Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｓｕｆｆｉｃｉｅｎｔ ｓｕｐｐｌｙ ｏｆ ｅｌｄｅｒｃａｒｅ ｗｏｒｋｅｒｓ ｉｓ ｔｈｅ ｋｅｙ ｔｏ ｔｈｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｏｆ ｌｏｎｇ－ｔｅｒｍ ｃａｒｅ ｉｎｓｕｒａｎｃｅ
ｓｙｓｔｅｍ．Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｒｅａｌｉｔｙ ｏｆ ｔｈｅ ｓｈｏｒｔａｇｅ ｏｆ ｅｌｄｅｒｃａｒｅ ｗｏｒｋｅｒｓ， ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｓｔｕｄｉｅｓ ｔｈｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｏｆ ｒｅｌａｔｅｄ
ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ｆｒｏｍ ｔｗｏ ａｓｐｅｃｔｓ：ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｌｏｎｇ－ｔｅｒｍ ｃａｒｅ ｉｎｓｕｒａｎｃｅ ｏｎ ｔｈｅ ｓｕｐｐｌｙ ｏｆ ｅｌｄｅｒｃａｒｅ ｗｏｒｋｅｒｓ ａｎｄ ｔｈｅ ｆａｃｔｏｒｓ
ａｆｆｅｃｔｉｎｇ ｅｌｄｅｒｃａｒｅ ｗｏｒｋ ｐａｙ．Ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｌｙ，ｌｏｎｇ－ｔｅｒｍ ｃａｒｅ ｉｎｓｕｒａｎｃｅ ｃａｎ ｉｎｃｒｅａｓｅ ｅｌｄｅｒｃａｒｅ ｗｏｒｋｅｒ ｐａｙ ａｎｄ ｅｘｐａｎｄ
ｔｈｅ ｓｕｐｐｌｙ ｏｆ ｅｌｄｅｒｃａｒｅ ｗｏｒｋｅｒｓ ｂｙ ｉｎｃｒｅａｓｉｎｇ ｔｈｅ ｐａｙｍｅｎｔ ｃａｐａｃｉｔｙ ｏｆ ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｓ． Ｈｏｗｅｖｅｒ，
ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ ｏｔｈｅｒ ｃｏｕｎｔｒｉｅｓ ｄｏｅｓ ｎｏｔ ａｌｌ ｓｕｐｐｏｒｔ ｔｈｅ ａｂｏｖｅ ｃｏｎｃｌｕｓｉｏｎ．Ｓｏｍｅ ｆａｃｔｏｒｓ ｓｕｃｈ ａｓ ａｓｙｍｍｅｔｒｉｃ
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