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報告摘要 

我們就有關 2011 年 5 月實施的「法定最低工資條例」對香港營商環境影響進行了共七頁的

問卷調查研究，以收集各行業的經營者提供第一手商業數據和相關營商資料。 

 

這次問卷調查進行時間由 2012 年 4 月 10 日至 2012 年 5 月 18 日，透過郵遞和電郵方法主

動邀請 18 間商會和 15 間大、中型企業，鼓勵各公司和商會會員填寫問卷，提供數據和資

料給我們進行有關研究，並設有網上問卷方便各行各業經營者 (包括我們未有渠道邀請的公

司) 直接輸入數據。我們總共收到 56 份有效完成的問卷，商店數目接近三千間，僱員人數

接近十萬人。 

 

在 56 份有效問卷中，55 % 屬零售業界，當中經營範圍包括百貨、民生用品和副食品、鐘錶

及珠寶、化妝品、時裝、傢俬及居室用品、精品、花店、電訊及電子產品、藥房和衛生產品

等，覆蓋範圍甚廣，故問卷數目最多；20 % 屬保安界，12 % 屬清潔服務界；其他業界有 13 

%，當中經營範圍包括娛樂消閒、餐飲業、建築及工程、船舶服務及物業管理等。 

 

研究結果反映了以下幾個情況： 

 

1. 一刀切式的最低工資扭曲行業工種的差距。本來，不同行業、不同工種的工作要求和服

務條件都有所差異，例如﹕「較輕鬆」又或「較自由」的行業和工種，薪金一般較低。

工資的差異正反映不同行業或工種的特性。然而，一刀切的最低工資提升基層工人的工

資，突顯非工資差距，加劇了勞動力流動(轉工或轉行)。調查數據顯示有 62%公司出現員

工流失上升問題，令至公司在培訓和管理成本增加；同時，轉工所需的適應和磨合時間

也有所增加，這些因素都會影響服務質素和生產力，削弱企業的競爭力，對整體經濟增

長和職位創造均有負面影響。 

 

2. 「同薪替代效應」引發勞動力流動傾斜。80%公司表示「工作時間長」、「假日工作」、「體

力勞動量大」是招聘困難的原因。勞工在薪酬極接近情況下，會選擇「較輕鬆」、「工作

時間短」、「不用夜班或假日工作」的行業，出現「同薪替代效應」，這會導致部分基本民

生服務行業出現員工老化現象和產業結構失衡，進一步推高生產成本，導致零售價格上

升，削弱香港整體競爭力。調查發現 61%公司加價超過 10%，當中接近 43%加價超過 20%。 

 

3. 「漣漪效應」令各行業及工種同步加薪及薪酬差距收窄。由於「同薪替代效應」，企業間

需要透過加薪和增加福利來挽留或吸引人才，由此造成的「漣漪效應」(Ripple effect)；各

層員工都需同步加薪，理順管理架構，形成「薪酬階梯連鎖效應」(Knock-on effect)。故

此，社會在考慮最低工資水平釐定時，不應只估算「最低工資水平」對低於「法定水平」
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員工的直接影響，也應計算「法定水平」對工資上升的間接影響，以反映「最低工資水

平」對生產成本和經濟運作的全面影響。調查結果顯示「法定最低工資」的直接效果令

薪酬開支上升 5.6 %，加上「薪酬階梯連鎖效應」和「漣漪效應」的 5.5 % 間接影響，

薪酬開支平均上升 11.1 %，當中勞動力資源比重高的清潔服務達 18.5 %。以上數據均未

計入公司福利 (如有薪休息日和飯鐘時間) 和其他相關開支 (如年終酬金和強積金供款) 

的影響，若計入有關開支，升幅便會更高。此外，分別有 98%和 56%公司認為薪酬開支壓

力主要來自「漣漪效應」和「薪酬階梯連鎖效應」。 

 

4. 企業採取一系列策略減輕經營成本上升壓力。71%公司改變調薪慣例，例如「收窄加薪幅

度」、「減少調薪次數」或「選擇性或按表現加薪」；另外有 27%公司透過「加班」維持生

產量或服務水平，23%公司選擇縮減員工人數，反映最低工資條例未有提升生產效率，而

「增加機械/自動化替代人手」只有 10%；另一方面，是次調查未有發現，現行法定最低

工資條例的實施，暫未加深低技術勞工或基層勞工的失業危機。 

 

5. 減人手、增兼職或外判替代。公司採取縮減員工人數的主要方向是「裁減高薪員工」(45 

%) 和 「以兼職或外判替代全職員工」(36 %)；配合另一組調查數據「享受有薪休息日

員工人數」和「享受有薪飯鐘員工人數」 在最低工資法例實施 10 個月後出現下降現象，

平均下降幅度分別為 10 % 和 19 %，相信下降原因可能跟「裁減高薪或全職員工，由兼

職或外判替代」有關，這反映「穩定的工作岡位」有下降現象。 

 

6. 年終酬金首當其衝。49%公司收緊「年終酬金」發放，其中 13%減少或取消「年終酬金」

和 35%「不統一年終酬金金額」或「選擇性或按表現發放年終酬金」，最終部份員工喪失

「年終酬金」的收入。 

 

7. 基層就業條件轉趨不穩定。隨著部分全職職位轉為兼職職位或外判工作，勞動力市場的

穩定工種逐漸流失，加上「改變調薪慣例」和「改變年終酬金慣例」，導致員工的「其他

薪酬褔利」亦變得不穩定，甚至受損。企業把「最低工資」的上升成本部份轉嫁到勞工

身上，導致工作缺乏穩定性，也影響了員工生產或服務質素 (18 %)，例如「員工缺乏相

關經驗」或「員工缺乏積極性」，倒過來影響公司的生產效率和競爭力，結果「兩敗俱傷」。 

 

8. 「棘輪效應」觸發裁員潮。部分行業成本結構高度集中在「人力資源開支」，其中，保安

行業的薪酬開支佔整體成本的 74%，而清潔服務行業更佔 80%。頇指出，在最低工資制度

下，名義工資(Nominal wage)難向下調，令致工資只升不跌，出現「棘輪效應」(Ratchet 

effect)。然而，經濟景氣一旦逆轉，難於下調的工資，將導致保安、清潔服務等人力資源

成本比重高行業，因無法調節生產成本，而觸發裁員潮。 
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9. 時薪 33 元是「裁員意欲」觸發點。30%公司表示最低工資水平，若上調至 33 元，便會進

行裁員，清潔服務業的裁員意欲會增至 67%，保安和零售亦分別有 30%及 26%。 

就以上調查結果，我們認為現階段對法定最低工資調整和檢討的主要考慮應是勞動力市場可

能出現的風險和商界 (特別是中小企和人力資源成本比重較高的行業)的適應和抵禦能力。

我們的建議如下： 

1. 確立不定期檢討「最低工資水平」機制。調查期間香港經濟環境良好，勞動力需求大。

調查顯示最低工資實施觸發「同薪替代效應」，加劇了勞動力流動，增加公司的培訓時

間和招聘成本，員工也要付出每次轉工的磨合和適應時間，這些都會降低經濟效率，導

致增長速度或服務質素下降。最低工資調整應順應經濟周期，不應受限於硬性調整時間

表。頻密的最低工資水平調整必定付上資源損耗和經濟效率下降的代價，我們建議政府

參考台灣和美國的做法，不定期進行「最低工資水平」檢討，保持企業調節和競爭能力，

並且應採用一籃子指標，交由勞資協商，確立調整機制。本調查顯示，若要調整最低工

資，27%公司企業贊成用協商來檢討最低工資水平的調整，而 32%贊成用一籃子指標作

調整基礎和參考，只有 4% 贊成按通脹率和 11% 就按實質經濟增長率為調整基礎。 

2. 確立「差別最低工資」機制。調查發現不同行業的成本結構差異甚大，如保安和清潔服

務在「人力資源成本」比重甚高，而最低工資條例削弱了工資調整能力。就不同行業的

成本結構和成本調節能力，政府應建立不同類別的最低工資水平，提升企業的成本調節

空間，減少「同薪替代效應」影響，糾正資源損耗和經濟效率下降等問題，亦可減少經

濟轉壞時發生裁員潮的風險。  

3. 改善基層生活不應依賴最低工資。最低工資對改善基層勞工生活有正面作用，但最低工

資不是褔利政策，政府不應透過不斷提升最低工資水平來維持基層勞工生活質素。因最

低工資調整有嚴重的社會成本：經濟好時，勞動力流動轉趨劇烈；經濟差時，則增加裁

員風險。  

4. 改善基層生活應以綜合配套為本。因最低工資不宜經常調整，故政府需加強其他改善民

生政策(例如房屋、交通津貼和其他減低生活費用的政策)，加強各項培訓服務，提升勞

工生產力，降低生產成本，改善營商環境，加強競爭力，促進就業與工資增長，達至勞

資相贏。  

5. 第二輪最低工資水平檢討應清晰，並需指出檢討並非必定增加最低工資。即使工資普遍

達 33 元，並非表示最低工資水平應上升至 33 元，「法定水平」上升會引發新一輪「同

薪替代效應」、勞動力流動 (轉工或轉行) 和磨合。另一方面，法定最低工資在香港推行

時間十分短，調查期間香港正處於經濟環境好，勞動力需求大情況，未清楚當經濟出現

下行時候的衝擊程度，特別在企業的財務融資比上年困難，而且歐美的經濟危機還在發

展和變化當中，中國政府也開始調整她的經濟發展步伐，避免出現經濟泡沫，導致本地
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部分企業對經濟前景和經營情況轉趨審慎。因此，我們建議政府應先考慮時薪 28 元的

法定最低工資水平調整檢討機制，才作出新一輪的調整。政府應審視更多經濟波動下勞

動力市場和營商環境等變化，進行詳細分析才決定最低工資水平的調整安排。我們必頇

強調調整並非增加最低工資水平，而是可以維持不變。另外，我們建議政府應採用一籃

子指標，並交由勞資協商，不宜簡單地與通脹率掛勾，否則只會讓工資和物價，在互為

影響下，形成環環相扣的螺旋式工資及物價上漲(惡性循環)，進一步削弱市場經濟的自

動調整能力。 

 

最後，我們就有關這份調查研究報告提出以下說明： 

 

1. 調查數據只反映最低工資條例對企業營商環境影響和企業行為變化，對於勞動力市場的

影響，我們同意需要進一步收集和了解勞工層面的數據及個案。 

 

2. 我們現在收集到的 56份有效完成的問卷比較集中規模較大的公司 (涉及近三千商店和十

萬名受薪僱員)，並不包括一些因「最低工資」而結業的公司，故未能全面反映香港整體

的營商情況，特別是較為「弱勢」的中小企。我們相信它們對法定最低工資條例帶來衝

擊的抵禦能力會更加微弱，所以，我們估計整體營商環境和企業面對成本壓力比調查結

果更為惡劣。 

 

3. 我們的調查是集中時薪 50 港元或以下的員工，故調查結果即使未能全面檢視有關情

況，也能一定程度地反映基層勞工面對情況。 

 


