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在三個月內，找到年薪比目前還高的工作？
當名片沒有公司和title後，平常接觸的窗口還願意深聊嗎？
沒有您，營運會受到影響嗎？

轉職潮來了，單季超過108萬名用戶求職
超過1.7萬名主管去年曾主動求職

我們想知道主管們有幾分把握？



為探究不同方的認知差距，進而縮小認知差距、尋
求和解，104公共事務部首度啟動「循環式調查」，
並以一般員工以外的「主管」為特殊調查對象，呈
現台灣經理人「自評」與「他評」的中年危機。

第一階段，先在2021/10/28-11/23以網路問卷邀請
小主管(如經理、副理、課級、主任等)「自評」，回
收609份樣本，在95%的信心水準下，抽樣誤差為
±4%。受訪者平均43.5歲，平均年薪110萬元。

第二階段，再於11/11-11/23邀請大主管(如CEO、
總經理、執行長、副總、協理、處長等)以網路問卷
進行「他評」和「自評」，回收303份樣本，抽樣誤
差為正負5.6%。受訪者平均49.7歲，平均年薪186
萬元。

兩階段完成「循環式調查」，合計回收912份樣本。

資料來源：
2022年台灣經理人職涯動向調查



經理人的職場危機指數



小主管自評的灰色中年

Your  Content  Here

0分低度危機 5分中度危機 10分高度危機

小主管「職場危機指數」 分

問：您對目前的職涯發展
有「危機感」嗎？

6.3 中度偏高

註：小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等



大主管看(他評)小主管 危機不只如此

大主管評小主管「職場危機指數」 分

Your  Content  Here

0分低度危機 5分中度危機 10分高度危機

6.8 危機更甚

小主管「職場危機指數」 分6.3

註：
小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等
大主管為CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等

問：您對目前的職涯發展
有「危機感」嗎？

問：您對週圍小主管的職
涯發展有「危機感」嗎？



大主管自評的紅色警戒

Your  Content  Here

0分低度危機 5分中度危機 10分高度危機

大主管「職場危機指數」 分7.3 最高危機

註：大主管為CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等

問：您對目前的職涯發展
有「危機感」嗎？



中年危機 台灣經理人的集體意識

大主管評小主管「職場危機指數」 分

Your  Content  Here

5分中度危機 10分高度危機

6.8

小主管「職場危機指數」 分6.3 大主管「職場危機指數」 分7.3

註：
小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等
大主管為CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等

小主管呈灰色中年
大主管亮紅色警戒

不論大小主管，「業務客服」
危機指數居所有職務之冠
大主管自評9.1分
小主管自評7.1分
擔心業績滑落且取代性高
年紀越大危機感越重

中年危機
已是台灣經理人的集體意識
什麼原因？怎麼解？



經理人的職場危機來源



小主管自評

基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等



先認識六大危機來源

管理職能
ex指揮部屬、溝通協調、跨團隊運作

、績效管理等

生理相關
ex年齡、健康等

外部環境
ex公司、產業、大市場等

薪酬升遷
ex薪資和升遷停滯

內憂
自身可控性高

外患
自身可控性低

自我控制能力
ex情緒控制、自我反省等

智力能力
ex專業知識、概念化能力、判斷力、

邏輯思考力等



小主管自評危機來源 指向外部

• 小主管自評危機，「看外」多於「看內」，優先指向：外部環境、生理相關、薪酬升遷
• 自評危機和自身較切身的智力能力、管理職能、自我控制能力，排序中後段

問題：您的職涯「危機感」來自哪些方面？
註：小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等

61.7%

55.4%

44.7%

31.0%

20.5%

9.8%

11.4%

外部環境。如：公司、產業、大市場等

生理相關。如：年齡、健康等

薪酬升遷

管理職能。如：指揮部屬、溝通協調、跨團隊運作、績效管理等

智力能力。如：專業知識、概念化能力、判斷力、邏輯思考力等

自我控制能力。如：情緒控制、自我反省等

其他。如個人家庭、財務投資等

小主管自評中年危機來源

外患
自身可控性低

內憂
自身可控性高



小主管自評 年薪應增43萬元 已6.7年未升遷

• 小主管自評危機，第3大來源是薪酬升遷
• 小主管自評，年薪應該再增加43萬元，受訪小主管平均年薪110萬，加薪幅度39%
• 小主管自評，不含跳槽，已6.7年沒有晉升

問題：您的職涯「危機感」來自哪些方面？
註：小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等

61.7%

55.4%

44.7%

31.0%

20.5%

9.8%

11.4%

外部環境。如：公司、產業、大市場等

生理相關。如：年齡、健康等

薪酬升遷

管理職能。如：指揮部屬、溝通協調、跨團隊運作、績效管理等

智力能力。如：專業知識、概念化能力、判斷力、邏輯思考力等

自我控制能力。如：情緒控制、自我反省等

其他。如個人家庭、財務投資等

小主管自評中年危機來源

外患
自身可控性低

內憂
自身可控性高



4成小主管自評 職涯停滯近3年

• 40.4%的小主管認為自己沒有進步，其中，32.7%自評退步、7.7%自評原地踏步
• 失落空轉的感受平均持續2.76年，占主管總資歷9.1年的30%

問：職場表現，比過去進步、
退步、還是原地踏步？ 59.6%

7.7%

32.7%

小主管自評

進步 退步 原地踏步

註：小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等



當小主管自評 危機指數中度偏高

普遍感受 薪資過低、久未升遷、失落退步

掌關鍵決策權的大主管如何看待小主管？

這是大環境的問題？
還是小主管表現不如預期？卻又看不見自身盲點？



大主管看小主管(他評篇)

小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等
大主管為CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等



61.7%

55.4%

44.7%

31.0%

20.5%

9.8%

11.4%

57.0%

21.2%

32.4%

72.0%

48.5%

45.1%

4.4%

外部環境。如：公司、產業、大市場等

生理相關。如：年齡、健康等

薪酬升遷

管理職能。如：指揮部屬、溝通協調、跨團隊運作、績效管理等

智力能力。如：專業知識、概念化能力、判斷力、邏輯思考力等

自我控制能力。如：情緒控制、自我反省等

其他。如個人家庭、財務投資等

小主管自評 大主管評小主管

大主管看(他評)小主管 最大危機在於管理職能不到位

問：您的職涯「危機
感」來自哪些方面？

• 大主管看小主管危機，除了外部環境，多為自身可控性高的項目：管理職能、智力能力、自我控制能力
• 三大落差GAP同上，集中於小主管自身可控性高的項目

註：
小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等
大主管為CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等

問：您觀察週圍小主管的職
涯「危機感」來自哪些方面？

外患
自身可控性低

內憂
自身可控性高

落差1：+41百分點

落差2：+35百分點

落差3：+28百分點



57.0%

21.2%

32.4%

72.0%

48.5%

45.1%

4.4%

外部環境。如：公司、產業、大市場等

生理相關。如：年齡、健康等

薪酬升遷

管理職能。如：指揮部屬、溝通協調、跨團隊運作、績效管理等

智力能力。如：專業知識、概念化能力、判斷力、邏輯思考力等

自我控制能力。如：情緒控制、自我反省等

其他。如個人家庭、財務投資等

大主管評小主管

大主管看(他評)小主管 平日表現已構成職涯危機

註：
小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等
大主管為CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等

問：您觀察週圍小主管的職涯「危
機感」來自哪些方面？和哪些行為？

 事情很多，很想但沒空盤點過去的表現 51.5%
 每天在錯誤中成長，錯誤卻一再重複 43.9%
 謝謝別人的建議，但我用不上 21.1%

 無法闡述有高度和格局的論述 68.2%
 提不出強而有力的洞見insight 66.7%
 無法提出有效的策略方法 65.2%

 知道問題是什麼，但都無法解決 48.8%
 高不成、低不就的高級勞工 39.6%
 覺得跨團隊運作好難 39.3%

管理職能的TOP 3議題

智力能力的TOP 3議題

自我控制能力的TOP 3議題



大主管看(他評)小主管 未察覺盲點形成職涯危機

26.8%

56.3%

2.6%

9.3%

5.0%

落差很大，他們自覺表現很好，但我覺得很差

落差很小，他們自覺表現很好，但我覺得還差一點

落差很大，他們自覺表現很差，但我覺得很好

落差很小，他們自覺表現很差，但我覺得還可以

沒有落差

合計83.1%

5個主要原因：
無法從更高位、宏觀思考全局 75.8%

習慣舒適圈 53.2%

只做好份內的事，應該做到「職務以外」的公事 50.4%

缺少企圖心 48.4%

和別部門或市場相比，不夠專業 28.2%

問：您週圍小主管的職場表現，和您的看法有落差嗎？

註：
小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等
大主管為CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等

• 83.1%的大主管覺得小主管表現不如預期
• 落差主因：兩方位階不同、視野不同、角色不同。大主管期許除了專業能力外，也在乎

小主管是否願意多做多想多嘗試



59.6%

37.3%

7.7%

23.4%

32.7% 39.3%

小主管自評 大主管評小主管

進步 退步 原地踏步

• 40.4%的小主管認為自己沒進步
• 62.7%的大主管認為小主管沒有進步，差距22.3百分點，小主管的職涯停滯比自己想像中更嚴重

差距(他評-自評)
22.3個百分點

問：自己目前的職
場表現，比過去進
步、退步、還是原
地踏步？

問：您觀察週圍小主
管的職場表現，比過
去進步、退步、還是
原地踏步？

合計沒進步
40.4% 合計沒進步

62.7%

註：
小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等
大主管為CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等

大主管看(他評)小主管 職涯渟滯比想像中嚴重



當大主管看小主管職涯危機更甚

已走過小主管階段的大主管們

如何看待自己的危機呢？



大主管自評篇

CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等



71.9%

61.6%

35.6%

20.2%

10.6%

8.6%

12.3%

外部環境。如：公司、產業、大市場等

生理相關。如：年齡、健康等

薪酬升遷

管理職能。如：指揮部屬、溝通協調、跨團隊運作、績效管理等

智力能力。如：專業知識、概念化能力、判斷力、邏輯思考力等

自我控制能力。如：情緒控制、自我反省等

其他。如：家庭、個人財務等

大主管自評

外患
自身可控性低

內憂
自身可控性高

大主管自評危機來源 指向外部

• 大主管自評危機，「看外」多於「看內」，優先指向：外部環境、生理相關、薪酬升遷
• 自評危機和自身較切身的智力能力、管理職能、自我控制能力，排序中後段

問題：您的職涯「危機感」來自哪些方面？
註：大主管為CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等



71.9%

61.6%

35.6%

20.2%

10.6%

8.6%

12.3%

61.7%

55.4%

44.7%

31.0%

20.5%

9.8%

11.4%

外部環境。如：公司、產業、大市場等

生理相關。如：年齡、健康等

薪酬升遷

管理職能。如：指揮部屬、溝通協調、跨團隊運作、績效管理等

智力能力。如：專業知識、概念化能力、判斷力、邏輯思考力等

自我控制能力。如：情緒控制、自我反省等

其他。如：家庭、個人財務等

大主管自評 小主管自評

大主管的紅色警戒
自評危機來自外部環境及年紀健康的比重皆高於小主管

大主管走過灰色中年
自評危機比重皆低於小主管

大主管自評v.s.小主管自評
• 相同點：都覺得主要危機來自外部
• 不同點：大主管更擔心外部環境(高出10個百分點)及年紀健康(高出6個百分點)，反較不擔心薪酬升遷及專業管理

問題：您的職涯「危機感」來自哪些方面？
註：
小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等
大主管為CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等

大主管比小主管更擔心 外部環境、年齡健康



小主管自評與大主管他評的落差
這是兩方心理視角與職級位階對人才與將才的不同期待

當大主管自評 比小主管自評 來得悲觀
代表台灣經理人對未來的中高階職場
有著集體悲觀的危機意識



經理人長期職涯發展



機會1：人才變將才！避免大主管的地雷區

Gap 1
請問大主管，職涯危機來源的「管
理職能」，哪些符合您對週圍小主
管的觀察？

知道問題是什麼，但都無法解決 48.8%

覺得跨團隊運作好難 39.3%

每次都虎頭蛇尾，無法執行貫徹戰
略意圖

38.6%

每次下決定前，都沒有定見 29.7%

與其管理團隊，不如他自己來 28.4%

害怕指導部屬 20.8%

總是無法達成KPI 19.5%

Gap 2
請問大主管，職涯危機來源的「智力
能力」，哪些符合您對週圍小主管的
觀察？

無法闡述有高度和格局的論述 68.2%

提不出強而有力的洞見insight 66.7%

無法提出有效的策略方法 65.2%

只能優化小細節，無法進行破壞式的變革
創新

51.5%

不具備目前及未來5~10年產業所需的專業 47.0%

無法承擔大型專案 42.4%

想進步，但無前輩或高人指點 22.0%

Gap 3
請問大主管，職涯危機來源的「自我控制
能力」，哪些符合您對週圍小主管的觀察？

事情很多，很想但沒空盤點過去的表現 51.5%

每天在錯誤中成長，錯誤卻一再重複 43.9%

謝謝別人的建議，但我用不上 21.1%

同事朋友沒幾個，無法建立並維持好的人際互
動

15.2%

有點憂鬱，覺得不快樂或沮喪，凡事沒興趣、
一直低潮

21.8%

有點焦慮，睡不著、容易緊張、暴怒、情緒激
動、恐懼

20.1%

• 追趕落差，改善劣勢，符合大主管最在乎的期待
• 六大危機源，優先改善大主管最在乎(CP值最高)的三大危機源：管理職能、智力能力、自我控制能力
• 當企業培養接班人，大主管最在乎人選具備三大條件：管理職能(90.1%)、智力能力(79.5%)、自我控制能力

(65%)，「等同」目前大小主管自評與他評落差最大的三項危機

註：
小主管為基層與中階主管如經理、副理、課級、主任等
大主管為CEO、總經理、執行長、副總、協理、處長等



機會2：擁有企業接班人的五大特質

90.1%

問：當大主管想培養高階主管或遴選企業接班人時，最希望候人選具備哪些「人格特質」？

①77.2%

②76.6%

③71.3%

④66.3%

⑤62%



機會3：彈性變形！提前適應未來的中高階職場

27.9%

24.6%

23.7%

22.9%

22.1%

19.8%

19.1%

16.4%

16.0%

15.5%

從實體面對面，轉為遠端工作

團隊從「人群」轉為「人機」，同事數量大幅減少

從明確的部門組織，轉為虛擬團隊

從勞雇關係，轉為委外合作

公司「有缺才補」的招募方式，轉為預先儲備人才

團隊從「長幼有序」論年資輩份，轉為「由小領大」的老少配

轉為專業高階派遣

先專案測試，ok才正式聘僱

從勞雇關係，轉為內部創業

「去仲介化」，中高階自己經營個人品牌，減少hunter居中媒合

問：依您觀察(大小主管共同答題)，目前或未來「中高階職場」已經或即將出現
那些改變？



90.1%

流程 講者 時間

報告發表 104獵才資深副總經理 晉麗明 09:30~09:45

個案分享1 新加坡半導體封裝設備商資深顧問Robin 09:45~09:53

個案分享2 CBC Space商務中心合夥人Justin 09:53~10:00

媒體自由訪問 10:00~


