
勞動契約問券的意見統計彙整 

1 勞動契約優點 

員工不用看主管臉色，靠自己努力，達到標準即可晉升 

晉升規則辦法透明，不擔心黑箱作業（事實不盡然） 

加薪較快 

2 勞動契約缺點（收入無增加／客戶無增加／只有業績及壓力增加） 

勞動契約本身的設計，應該是鼓勵員工表現優異時，能晉級及加薪。但員工在晉級後，總收入並無

因此增加，因為扣的本薪更高，以致獎金短少是變相處罰。 

在現行勞動契約制度下，降薪後，員工薪水可能低於受僱時公司給的底薪，薪水採浮動制，員工生

活沒保障。 

二年前，部長們在宣達勞動契約時，針對專員的晉級，僅以達成手收為敍述要條，並未提到其他條

件。但之後公司卻將房貸、信用卡納入，使得晉升條件變得嚴苛，且標準不定、隨時在改，專員沒

保障。 

達到專員的手收目標，已經比登天還難，旦一個小目標沒達成，完全無法升等，毫無彈性、協調空

間，忽視員工辛苦的努力。（有員工全部條件皆達成，僅因為客戶辦的信用卡，晚了幾天開卡消費，

使得專員無法晉升） 

（請問在計算專員是否符合晉升標準時，是否有將客戶申辦信用卡，須一個月內開卡消費，否則不

列入專員的新卡戶中，此規則訂在哪項辦法裡？） 

理專升降等及調薪制度與原訂辦法不一 

★   升等不一定加薪，降等必定減薪，且幅度必大於加薪？ 

★   制度與做法不符，加薪沒加那麼多，但減薪卻依表減薪？ 

★   公司升遷未照勞動契約走，主管說公司沒強制規定，一定要給。第一次升等，沒加薪，原因

是員工底薪較高。第二次升等，加了三千，與當初簽的勞動契約完全不同。 

★   員工成績未到，但是因為分行裡缺少該級職，主管硬要員工升級（非常黑箱）！ 

降級速度比晉升速度更快！（降級造成員工心裡受傷、很難堪） 

晉升：須三項同時達到才晉升！ 



降等：為何不三項同時沒達到才降等？ 

針對已簽署契約的員工，若達到目標，強制員工升等，不顧勞工意願。 

★   若員工達到目標，是否一定會升等？還是會遵循員工意願？（許多人抱怨） 

理專升降等後，客戶資源未依照「客戶經營管理手冊」重新分配 

★ 降等降薪時也降 AUM，但升級時 AUM 並未加回來 

業績目標比照其他同業，甚致訂得很高，薪水卻比別家更低，若再減員工本薪，沒有吸引員工繼續

留在富邦的地方。 

升官後立刻增加業績，但客戶資源並不保證給付 

未簽勞動契約，一律不能升遷（即便業績有做到標準） 

 3 其他建議 

孕婦有請產假權利，但年目標並不會因此降低。 

年初請 2 個月產假，導 YTD 達成率落後，因此月月被檢討，假日還被強迫上課做教育訓練 

→產婦的 YTD 現行制度，是否有降低？YTD 可用 10 個月計算？（性平法？） 

員工未達業績，要求專員要簽勞動契約，才可降等。 

→是否可開放專員，可以自動降薪降職等，不需要簽勞動契約？（不可行） 

考核辦法於年中才公布，不合理 

→考核辦法應於年初公布，不宜在年中公布，且追溯起算 

針對 6 月新獎金制度，有疑慮（新制是 6/1 生效，卻是 6 月底公告） 

1 未跟專員溝通有關調整的內容 

2 投保 AUM 計算方式（ETF 贖回日與基金贖回日計算不一致），導致應算投保 AUM,卻認列存款 AUM 

參加高峰會都沒晉升，因為說理專薪資成本，在同職階內很高了。所以只能從 fc2 升至 fc3，業績更

多，薪水卻都沒有增加，客戶資源也沒有增加，要自己想辦法。 

做得好不一定加薪，做不好一定減薪。公司管理辦法隨時在改，從來都是公司說了算，員工都無從反

應。簽了後人更沒有保障，且主管會給簽勞動契約的人，較好的資源，沒簽的人不給任何資源。 

當市場波動大時，原訂晉升標準過高，公司應有替代方案調整員工升遷制度。 

主管個人喜惡偏見太多，主管考核應開放接受員工評核才公平 



財務及非財務指標→應多設計一些正向加分題，讓員工不要被打折。 

★   證券戶買股票／匯入款做定存／off code 政策／買房匯出一筆資金，造成  

AUM 減少，專員獎金立刻打折，AUM 計算是否可以放寛 

★   不當銷售會扣分，若沒有不當銷售，是否可加分 

★   客戶若不滿意會扣分，若客戶對理專很滿意，是否可以加分 

（希望各指標做的好，不要滿分只有 100 分，可以加分至 120 分） 

退場機制的建議： 

會晉升的同事，想必也是成績優秀，公司是不是有配套措施，例如回推過去的晉升辦法，否則員工也

是白努力了。 

個人金融總處 客戶經營管理手冊： 

明訂不同職級理專，分配的客戶資源（如：AUM 上限及各層級客戶數）內容。主管卻是依據個人喜

好分配客戶，應將濫用職權的主管，列入主管 KPI 考核。 

理專同職等，底薪明顯不一致 

尤其外面來的員工，永遠比長時間待在富邦忠誠度高的老員工，薪水高出許多。可否將理專的薪水透

明化，並規劃同職等、同底薪（尤其高櫃轉理專，底薪都很低） 

應依照各分行資產規模，調整理專的業績目標 

每家分行客戶群不同（有大小行區分），全省理專卻同一標準，還一起排名，不公平。 

在公司訂立新的理專獎金辦法時，應該公開舉辦說明會向員工說明！ 

而不是偷偷摸摸公告後直接實施 

  

4 員工抱怨，不吐不快 

晉升制度已走山，不是獎勵，是惩罰！員工不願意晉升理由 

★   現有的業績目標已經非常高，晉升可是比登天還難。一樣職等，在別家只要做 60 萬，在富邦卻要



做 160 萬。希望公司可以訂立合理的業績目標，不然日子難過到想離職。（職等高，目標加倍高於職

等低的同仁，扣薪越多，不合理 

門檻調高，獎金卻不一定同步調高，不合理 

業績目標一直調升，未依實際情況調整，年終或獎金卻支有合理的獎酬，每天業績逼得很緊，主管並

未具體教導員工如何做業績，未達各職級生產力 90%，還要出席假日生產力提昇班，也造成員工身心

俱疲。 

分行主管及督導兵分二路，一個扮黑臉，一個唱白臉，一個暗示沒有簽勞動契約不能升，一個客氣的

詢問理專是否要晉升？ 

員工入行十幾年，至勞動契約實施後，已十年未升等及調薪 

理專即便可轉調其他部門，主管不蓋章放人。 

理專無法轉調作業人員，但業務主管或主管級若轉調作業人員卻可以。 

榮譽目標調高的幅度，遠高於本薪調高的幅度，且晉升後目標調高，客戶資源並未增加 

新的 kpi 制度非常不合理，不但存款要增加，連投保也要增加，一個月兩種都必須增加上千萬，根本

是不可能任務。公司死要打七折，加上原來又扣 2 成獎金，獎金少了一半，非常不合理。 

勞動契約實施後，員工連續 2 年達極峰，且 kpi 也排名非常前面，但考績未必最好，且也沒有晉升機

會，實在很鬱卒。 

公司訂立房貸／信用卡／投保比等各項目標考核和檢視員工業績和獎金，沒有做到獎金會被打折，但

若年度 KPI 在該職級前十名或前五名，考績也會很好吧。錯！假的！一切都是騙人的，主管的好惡勝

過一切，量化後的各項考核只是用來扣專員獎金。簽了勞動契約，如果遇到有心的主管，特意移走專

員客戶或隨意調動專員工作地點，等專員業績不到就請專員走路，合理嗎？工人可以硬起？你們知道

我們遇到的無奈和失望 

理專的獎金是理專每天承受主管壓力，忍受市場波動，甚至要 24 小時為客戶服務，如此辛苦賣命般

才換來的，為何年終卻要以 X／2 計算？ 

分行電腦太慢，請更新好嗎！ 

獎金制度隨時在打折，完全沒有事先與專員說明及溝通，員工無所適從 

網路太慢，雲端保單常出問題斷線 

什麼年代，還用 XP，Adobe 還是免費版的，會不會太省了？網路慢得嚇人，打資料還會卡住這樣怎

麼做事？ 

公司管理負向，什麼都要扣分，士氣大減 

FC1-FC3 的升等加薪明確合理，讓人想提升職涯規劃 

FC4-FC5 的標準過高，若四副可當 FC3 也可當 FC4，但二者業績目標差很多，不公平！ 

簽立契約時的晉升條件，與目前明顯不同，勞方處於不平等情況，縱使晉升加薪後，與同職級的底薪

仍有相當差距。 

員工被主管告知，不簽勞動契約，無法通過試用期！員工以此被脅迫簽署 



為何老員工可以不簽，而新進員工就一定得簽？ 

別的銀行，做得好，一樣會晉升加薪，但做不好不會被降級減薪 

有簽沒簽的起跑點就不同，聽話的主管就給資源，不聽話的主管就砍資源 

6 月理專並不知道獎金辦法修改，8 月領薪水時，才發現獎金被打八折，細看下，才發現 EIP 客戶少

了 1 位，就一位，公司是否扣太重？ 

台幣定存因為有利損，帳算在專員頭上，會不會迫使員工為了業績，對客戶進行不當銷售？且外幣定

存產生的利差，未何不計於專員收益呢？ 

 


