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對整筆撥款資助制度意見書 
 
一筆過撥款機制明顯有以下不足之處： 
 
1. 撥款中位數是基於 2000 年的各機構的員工結構而建立，其中並無應變機制

去應付環境的變遷，意味著撥款機制欠缺與時並進及因時制宜的彈性。『一筆過

撥款』建基於一個不實際的假設：同一服務在 2000以後，對資源的需求(特別指
人員的質素及數量)將會不變，因此服務質素的提升，只能從提升管理效率而獲

得，而管理效率是可以無止境地改善。 
 
2. 據說在實行一筆過撥款後，機構盈餘滾存不斷增加，但員工的薪酬不但得不

到提升，反之機構只會對員工提出有限承諾，對新進員工只提供短期聘用合約，

對定影員工也不能提供維持薪酬水平的保証。市場營運定律本以市場參者的利益

作誘因，鼓勵機構提升營運效率及通過創新而獲利，員工亦因其貢獻而分享到成

果，機構因而有能力吸引更多人材，質素得以不斷提升。社福界實施『一筆過撥

款』後，機構的營運成果(盈餘增加)惠不及同工（特別是後進合約員工），最終

削弱了資助機構吸引人材的能力，員工的表現得不到合理的回報，有能力的同工

因沒有工作保障而離開，長遠而言服務質素只會每況愈下。 
  
商業部門的運作有自我調節機制，競爭將低效的機構逐出於市場之外，社福機構

的情況不盡相同，政府乃決定資助機構去留的唯一決策者，政府要依賴資助機構

提供服務，如果有相當的機構同時表現不濟，政府會不會有決心和毅力去整頓？

香港是以自由經濟掛，主流意見向來不太認同向社福界注入太多資源。再者，所

謂服務質和量，甚麼為之好？甚麼為之夠？人言人殊，而接受服務的都是最沒有

議價能力的低下階層。因此，政府有極大的動機及誘因讓不及格的機構繼續經

營，服務質素進一步下降。總而言之，目前的撥款制度是一個獎罰不明的制度。 
 
3. 目前所見，機構全無能力駕馭這一種撥款機制，令社福界上下充斥著利益衝

和矛盾。社福界機構高層，主要由資深的同工組成，本身大都是定影同工（即

2000 年 4月前入職）。機構高層同時是政府代理人及機構內薪酬分配的決策人。

作為代理人，當然要依政府的指引行事，履行政府對定影同工的承諾，給予他們

在整筆過撥款前的待遇，在沒有政府的財務保証下，只有從日常營運中預留儲備

（成為壓抑後進同工的薪酬的誘因），做成『肥上』（機構高層及一眾有左右機



構決策的高級定影員工）『瘦下』（2000 年後入職的合約員工）的現象。反映

了機構高層只顧盲目地積存儲備，以解定影同工的薪酬問題，面社福的長遠發展

全無方向策略。 
 
改善建議： 
首先，要打破新舊員薪酬的零和困局，定影同工的薪酬保障不能來自節省合約同

工的薪酬，既然政府一向表示要對舊有員工有所承擔，政府何不收回機構部份儲

備，直接承擔起所有定影員工薪酬，如公務員般保障他們的職位。解決定影員工

和後進的合約員工間的利益衝突。 
 
其二，創造真正自由競爭環境，對機構表現的獎賞不應只停留在機構層面，要及

至最前線員工，即是說機構表現優良，員工將獲得回報；若定影員工有薪酬保障，

獎償可留給新加入的合約員工，從而平衡新舊員工的利益。運作上可借用學卷的

概念，資源跟受助人或服務表現走，表現佳者會得到更多的資源，創造競爭環境，

引入誘因令服務不斷改進的，體現市場運作的優點。政府亦應考慮將機構可以積

存的盈餘設限，令員工可以分享到努力的成果。 
 
其三，社會服務的競爭，應有別於商界的競爭，社會服務是要補充自由市場所不

能提供的，政府是獨家提供者，服務的內容和質量都不會有市場調節，員工薪酬

欠缺市場的參考水平，目前的所謂以薪酬中位數撥款，其實並無客觀標準，即使

撥款再減半，受資助的社福機構仍可運作，只是無法吸引優秀人才，服務水平一

再降低。因此，政府要確立服務水平，借助人力資源管理的工作分析等方法，建

立薪酬參考機制從而決定投入的資源。 
  
新公共管理鼓吹的外判、競爭性投標等，用於自由市場可提供的服務的確可以提

高效率，如外判清潔服務，清潔公司以其機會成本出價，效率高自然勝出。但用

在社會服務上是值得相榷，服務的目的是要協助社會上競爭力弱的一群，讓他們

有合理的生存空間；如何為競爭力弱的一群謀福祉，何為合適的服務，是難以通

過市場過程去衡量。政府對社會服務要有其堅定的信念，不能趕新公共管理的潮

流，推諉責任。 
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