政府中文主任協會
對公務員薪酬政策和制度檢討專責小組
《第一階段研究最後報告》的意見

I.
目的


公務員薪酬政策和制度檢討專責小組(專責小組)於二零零二年九月發表了《第一階段研究最後報告》(最後報告)，匯報第一階段研究結果，並建議了一些應在第二階段檢討詳加研究的範疇。本文件概述政府中文主任協會對各項建議的意見。

II.
對各項建議的意見

1.
薪酬政策、制度和結構

改變範圍和步伐

我們同意最後報告第4.5段所載由部門管理層提出的意見，以及第4.7段所載由公務員團體提出的意見。

現有薪酬政策和制度行之有效，能維持公務員隊伍穩定，因此不必也不宜徹底改革。大幅改動現有薪酬政策和制度，不但會打擊公務員的士氣，更難以得到公務員的認同。我們贊成專責小組的意見(第4.10段)，即“不應對現有政策和制度作出突然和重大的改變，反而應該逐步作出改善”。


與私營機構薪酬保持相若

我們認為公務員的薪酬應與私營機構薪酬保持“大致相若”，甚至略高於私營機構薪酬，才能達到吸引、挽留和激勵合適人才的目的。我們也同意政府應定期檢討薪酬結構、薪酬水平和薪酬趨勢，以免公務員的薪酬與私營機構薪酬脫節。不過，由於私營機構薪酬波幅較大，假如盲目追隨私營機構薪酬變動，可能會嚴重影響公務員隊伍的穩定和士氣。當局應考慮如何從中取得平衡。

財政負擔能力

我們同意政府的財政負擔能力只是決定公務員薪酬的其中一個考慮因素，但不應是凌駕一切的因素。我們認為員工士氣、生活費用的變動等因素較財政負擔能力更重要。政府如有財政問題，應想辦法承擔公務員應得的薪酬，而不應要公務員承受政府理財不善的後果。

淨工資政策

我們認為現時的津貼和附帶福利制度比淨工資更有透明度和更具問責性。根據現行制度，員工如要領取津貼或享用附帶福利，必須符合指定的條件，並須循既定程序向部門申請。這有助監察濫收和濫發津貼和騙取附帶福利的行為。此外，部門發放的津貼都會分項記錄，一目了然。採用淨工資後，部門可能只會記錄薪金淨額，而不詳列薪金的成分，透明度會更低。

我們認為，即使採用淨工資政策，也不應把所有津貼納入底薪之內。假如某項職責已成為某職系所有人員的日常職責，我們同意把有關的工作相關津貼包括在底薪之內，以反映實際情況和方便管理。假如只有少數人員須執行某項職責，有關的工作相關津貼便不應納入底薪之內。

至於附帶福利，有些福利並非每名公務員都會享用(例如子女教育津貼)，因此不宜納入底薪之內。至於醫療和牙科福利，由於使用的服務和次數因人而異，因此很難公平地折算為現金。不過，假如某些福利與薪級掛(例如自置居所津貼)，把這些福利納入底薪之內，的確可以節省行政開支。

無論如何，公務員的實收薪酬淨額不得低於現時的水平。政府千萬不能以採用淨工資政策為名，削減公務員薪酬為實。


高層公務員的獨立安排


我們贊成先對高層公務員(例如首長級人員)試行各項安排。不過，即使這些安排的效果理想，也不代表一定適用於中低層人員，因為首長級人員的職權和工作性質與中低層人員大大不同。首長級人員有較大的自主權，而中低層人員則大都奉命行事，其表現可能受到本身不能控制的因素影響。此外，由於中低層人員的數目較多，而且分別屬於多個不同的職系，當局決定把建議安排引用到中低層人員之前，須審慎考慮個別職系和職級的情況，並充分諮詢受影響的同事。

2.
以薪幅取代固定薪級

我們認為以薪幅取代固定薪級並無好處。固定薪級表制度的優點是客觀、明確和易於管理。由於薪級表上的增薪點反映公務員的年資和經驗，公務員對增薪有慣性期望並無不對。現行的制度也並非只講求年資而不顧工作表現。按照現行政策，公務員如表現欠佳，部門有權停止增薪，以示警誡。如要增加彈性，只須授權部門給予表現優異的員工額外增薪便可，而無須以薪幅取代固定薪級。制度僵化與否，完全視乎執行者的心態而定。當局應先認清問題的癥結所在，才能對症下藥。

3.
薪酬調整制度和機制

我們認為現行薪酬調整制度能保持公務員薪酬與私人機構薪酬大致相若，並能維持公務員隊伍穩定，行之有效，無須改變。與議薪制度相比，現行制度更為客觀，並能避免公務員與政府之間經常出現紛爭，以致浪費雙方精力，甚至激化彼此的矛盾。

我們同意應定期進行薪酬水平調查，但當局應審慎考慮進行薪酬水平調查的時間，以免令政府與公務員的關係再度惡化。由於政府已有多年沒有進行薪酬水平調查，公務員與私營機構僱員的薪酬或許有較大的差距。政府根據薪酬水平調查結果調整公務員薪酬時，應循序漸進，以免對現職公務員的士氣(如減薪的話)或政府的財政狀況(如加薪的話)造成嚴重的影響。

我們認為薪酬水平和趨勢調查所包括的機構，應以大型私人機構為主。機構的規模在在影響人力資源及薪酬管理的方針和政策。政府是全港最大的僱主，理應與大型機構比較。把中小型企業納入調查範圍，反而會削弱調查結果的代表性。此外，在選擇大型機構作比較時，也應挑選一些對僱員負責任和財政穩健的良好僱主。

最後報告第6.25段說，“另一項常見的批評指薪酬趨勢調查沒有充分考慮到有些僱員可能是在公司削減人手或重組架構後才獲得加薪”。我們認為，公司削減人手或重組架構所造成的影響根本無法準確量度。有些公司裁員後可能稍微提高留任人員的薪酬，以反映他們的生產力或工作量，但有些公司則會在裁員後以低工資招聘新人。進行薪酬趨勢調查時考慮這些因素，不但會扭曲調查結果，而且會浪費大量資源。

4.
引進績效獎賞

我們贊成表現優異的員工應獲得獎勵，但政府應先確定現行的評核制度能準確衡量員工的績效，才考慮全面實施薪效掛。由於一般職系人員(包括中文主任)會調派到不同部門工作，各部門主管人員的評核尺度不盡相同，未必完全公平。至於由部門首長還是職系首長決定是否予以獎勵，政府也須詳加考慮。

我們認為政府應先嘗試在現有制度下引進薪效掛的概念。正如上文所述，政府可考慮授權部門給予表現優異的員工額外增薪，而不必花人力物力制定全新的制度。至於表現差劣的員工，政府可根據《公務員事務規例》加以懲處。此外，我們建議政府考慮給予表現出色但已達頂薪點的公務員額外增薪，以示獎勵。

5.
薪酬管理工作的精簡和下放

最後報告並無具體說明下放哪些薪酬管理職能。假如下放薪酬管理職能是指採用“整筆撥款安排”，並讓部門自行決定撥款用途及部門人員的薪酬，我們對建議有保留。正如上文所述，中文主任屬一般職系，調派到不同部門工作。如果我們的薪酬由個別部門決定，便會出現同工不同酬的情況，不但有欠公平，而且會使調職安排倍加困難，因為每名員工都會希望調派到財政寬裕的部門工作。我們認為一般職系人員的薪酬應繼續由中央決定。

最後報告也提及應在檢討的第二階段詳細研究“把共通和一般職系人員轉為部門人員建議的好處，及這個安排會否影響調配人手方面的彈性”。我們強烈反對把一般職系人員(包括中文主任)轉為部門人員，因為這樣做不但會減少調配人手的彈性，而且會大大局限同事的經驗和視野，並影響同事的晉升機會。

現時各部門如有特別需要，可聘請臨時或合約員工。政府如有意讓各部門在人手規劃方面有更大的彈性，只須把聘請臨時或合約員工的程序簡化，而無須作翻天覆地的改革。

關於減省層級的建議，我們認為職級的釐定有其客觀準則，例如職位所需的專業技能、工作經驗、管理技巧等，政府應仔細考慮個別職系的情況，而不應為精簡而精簡，強迫所有職系減省層級。再者，減省層級會影響公務員的晉升機會，使公務員失去一個相當重要的奮鬥目標。

III.
總結
專責小組提出的建議，主要以五個國家(包括澳洲、加拿大、新西蘭、新加坡和英國)的經驗為依據。專責小組表示“不安於只是單純地追隨外地的做法或本地的輿論”，我們深表贊同。每個國家、每個民族都有不同的文化和歷史背景，而這些因素在在影響不同的管理模式或措施的成效。舉例來說，鼓勵員工之間競爭的措施在崇尚個人成就的西方國家十分有效，但對重人際關係和諧的華人地區則未必恰當。這方面的論據在管理學文獻中記載甚詳，在此不贅。當局考慮最後報告的建議時，應顧及香港的實際情況，而不應全盤套用外地的做法。

關於改革步伐，最後報告指出，“改革應該按部就班、循序漸進”，並且“應確保在整個改革過程中取得關鍵人士的同意”。我們完全同意這兩項原則。所謂事緩則圓，欲速則不達。當局進行改革時，須想公務員所想，急公務員所急，而不要因為輿論和財政壓力而急於求成。

最後報告的建議，有不少可以在現有機制下落實。我們認為政府應盡量嘗試在現有的制度下引進最後報告提出的意念，而不要大幅改動公務員的薪酬政策和制度，以免危害公務員體制的穩定。公務員近來已飽受減薪、裁員等恐懼煎熬，加上某些主要官員連番輕率含糊的言論，令公務員倍感惶然。政府當務之急，是穩定軍心，激勵士氣，切忌進退失據，藥石亂投。

政府中文主任協會
二零零二年十一月
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