
 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



現在放映的是2024年7月31日 

香港房屋委員會 

「2024年工程和物業管理安全研討會」的片段 

台上的講者是職業安全健康局首席顧問 

楊冠全博士 

他的講題是「建立心理安全感，錯誤中正確前行」 

******************************************************************************************************* 

(00:23) 

羅淑佩常任秘書長 

各位嘉賓、各位業界的朋友大家好 

首先代表職安局 

多謝房委會的邀請 

可以參與今天這個研討會 

剛才大家都提過奧運會 

我相信大家都一定有看過奧運會 

一起支持香港隊 

數天前有一個訪問 

給我的印象深一點 

有位運動員拿了獎牌 

記者就問他的感受 

那個運動員怎麼說呢？ 

他就分享了感受 

他就說今天所看見的成績 

只是達到百分之一的成功 

在這百分之一的成功背後 

其實是有百分之九十九的失敗 



只是大家看不見 

這分享給了我們很多啟發 

很多時候我們做職安健 

會有很多成功的經驗 

但在這些成功經驗的背後 

都肯定面對過很多的失敗 

但當面對這些失敗的時候 

怎樣能夠建立團隊一個正向的心理安全感 

怎樣能夠在錯誤中學習，繼續前行 

其實這是非常重要的 

這個我不詳細介紹了 

因為剛才很多講者都已經分享了很多 

其中一個訊息 

在建造業這數年的死亡意外率 

不要說意外率，是死亡意外數字 

其實都沒有進步 

每年死亡人數大約是十多到二十個 

這些死亡意外背後都是很淒慘的 

因為不單是涉及人命的傷亡 

其實是拆散了二十多個家庭 

大家都不想見到的 

事實上，大家都不想見到有意外發生 

但從影片可以看到 

一種微小的行動也能為工地帶來一些改變 

剛才副署長梁洪偉先生也解釋過 

如果在工地 



像影片中莎拉的角色 

與工友多溝通 

多了解他們日常遇到的職安健問題 

並多一點聽取他們的意見 

大家就可以建立信任 

有這個信任，就能建立心理安全感 

對於防止意外發生是非常重要 

如果整個團隊缺乏了信任 

事故是可以不停地發生 

例如大家可能有留意這數年 

波音客機發生了一連串的意外事故 

在左手邊可以看到 

如果大家記得數年前 

有兩班客機墜毀了 

有三百多人死亡 

這件事故裡面 

為了提高燃油的效率 

所以更改引擎的設計 

但設計更改得不好 

其實員工知不知道呢？ 

知道的，但為甚麼他們不作聲？ 

因為當時他們趕著要交付客機 

當趕著要交付客機 

哪有時間修改設計呢？ 

慢慢就營造了一個恐懼的氣氛 

員工就不敢作聲 

其實這件事故後有被作出重罰的 



如果大家有看報紙 

大家留意罰了多少錢呢？ 

這兩宗事故共罰了二億多美金 

差不多是二十億港元，真是天文數字 

是否重罰就有改善呢？ 

大家再看右手邊 

是今年年頭又發生一宗意外 

這次的事件更嚴重，大家看這張照片 

整扇飛機門都脫落了 

其實原來的設計是有五顆鉚釘牢固著機門 

當發現損壞便作出更換 

但不知什麼原因 

當更換後，那扇門就只剩下一顆鉚釘 

有四顆不見了 

你發覺事故還不停發生 

它已經被懲罰 

但為何沒有作出改善呢？ 

很明顯我們要再深層次地思考 

當整個團隊缺乏了信任和心理安全感 

就會出現很多問題 

我們看見錯誤不停發生 

有沒有從痛苦中汲取教訓 

第二就是即使員工發現安全隱患 

仍然保持沈默是金 

如果大家有興趣去研究心理安全感 

根據哈佛大學的教授艾美．埃德蒙森 



她提到甚麼是心理安全感呢？ 

簡單來說就是 

你能不能夠創造一個氣氛 

可以讓員工自由地表達意見 

而當表達了意見之後 

也不會被懲罰或秋後算賬 

前線的員工其實很熟悉前線的環境 

為甚麼他們不敢作聲呢？ 

因為他們害怕被人批評無知 

被人責怪，甚至被視為麻煩製造者 

很多年前我參觀豐田車廠 

當時豐田車廠的社長說得很好 

他說很重視員工反映的意見 

所以在生產線上有一條黃色的繩 

他說當員工發現有問題時 

可以拉動這條繩 

拉動這條繩其實不容易 

背後會有很多事情要跟進 

紅色閃燈一直閃爍 

整條生產線停止 

然後組長會過來跟你討論 

究竟問題在哪裡 

如果是你，你敢不敢拉這條繩？ 

你也要考慮，究竟顧主是否重視安全 

但結論是怎麼樣？ 

大家看到有一千次拉動 



當員工發現顧主重視他的意見 

重視安全的話 

慢慢就建立了一個心理安全感 

他就願意反映意見 

也很感謝我的上司 

這本書是她推薦給我的 

所以我也學習了這件事 

另外，艾美．埃德蒙森剛剛出了一本新書 

我不是在推介書籍 

但有一件事她說得很好 

在波音客機的事故 

不停發生錯誤 

此時我們要分析這些錯誤的類型 

有些是基本型 

但有些是複雜型 

涉及系統性的問題 

或涉及一些人為的因素 

很多時候，在香港發生的事故 

規模越來越大 

以前棚架倒塌已經是一件很大的事件 

但近兩年吊船也能跌下來 

整支天秤也能倒下來 

究竟整個團隊有沒有建立到心理安全感呢？ 

大家在右手面會看到 

當心理安全感很低的時候 

人只會報喜不報憂 

很多問題他們會不敢說出來 



或掃在地毯底 

最好是沒有人知道 

所以如果建立心理安全感 

大家看這幅圖 

重要的是大家一定要彼此建立信任 

當建立了心理安全感的時候 

員工才願意說出問題 

然後再坦誠溝通，討論解決的辦法 

這樣對提升安全文化非常重要 

究竟怎樣的領導風格才能提高整個團隊的心理安全感呢？ 

根據麥肯錫報告 

訪問了一千五百多位在職人士 

研究不同的領導模式對於心理安全感的影響 

看到在最左手面 

有權威性的領導 

這個很厲害 

可以全權決定 

這對建立心理安全感有沒有幫助？ 

這是負數，有一個負面的影響 

最好是甚麼模式？ 

當然中間我圈起來的 

協商性的模式，加上支持性的模式 

但如果獨立運作其一的效果，是沒有那麼厲害 

但協商性領導加支持性的領導一起運作 

效果相對會更加大 

但挑戰性的領導又怎樣運作呢？ 



看右手面圖片的右下角 

是甚麼意思呢？ 

如果領導不是常常提供協商性 

即沒有商量又不提供支持性的話 

當要挑戰他的時候 

只有百分之三十二的受訪者會感受到 

原來公司有一個正向的團隊氛圍 

相反，如果領導能夠提供支持性加上協商性後 

在有商量的基礎下 

建立了一個心理安全感 

接著再挑戰他的時候 

員工就會願意接受 

會說出一些問題 

希望大家一起去解決 

在大家要好好運用領導的模式 

就是協商性的領導 

支持性的領導 

加上建立一個心理安全感 

再做一個挑戰性的領導 

但我很快提及一下 

只有百分之二十六的領導能做到上述模式 

即是每四個領導只有一個做到 

真的有很大的改善空間 

最後送給大家有個錦囊 

要建立心理安全感 

活用工作安全氣候指數調查是很重要的 

早在十多年前 



職安局和清華大學 

已經合作研究工作安全氣候指數調查 

有七個因素，三十八條題目 

最重要就是了解員工的看法 

有時候我到訪工地 

有些人士跟我說 

有做安全稽核已經是天下無敵了 

但要清楚 

安全稽核只是針對系統的 

但要了解人的想法 

一定要做安全氣候指數調查 

所以很感謝房屋署的支持 

把這套軟件放在新工程合約內 

要求承辦商去執行 

剛才副署長提到的三個因素 

包括因素三、因素四和因素六 

也有改善的空間 

這個改善的空間要和工友溝通 

有些人誤會了 

做完調查，完成圖表 

然後就交功課 

其實不是這樣的 

做完調查才是開始 

希望有很多小組討論 

例如因素三的冒險行為比較多 

我和一些工友溝通 



問他們為甚麼冒險行為是重要呢？ 

他們回答安全就是靠好運氣 

只要有運氣，意外就不會發生 

我們要糾正這種錯誤的想法 

要讓他們知道 

公司有很多程序 

要落實執行才是最重要的 

接著又出現因素四的問題 

他們對守則程序的認知度不高 

他們覺得公司的程序太多、太複雜 

未必能夠反映真實的危害情況 

那我們能怎麼辦呢？ 

如果承辦商知道有這個問題 

整個團隊就更加需要坐在一起去溝通 

想想怎樣能夠把守則簡單化、圖像化 

令到員工容易明白 

所以真誠的討論是很重要的 

另外這個反思會也是上司派我出席的 

就是調適性的領導 

我也有很多調適性的問題 

其實沒有任何問題也可以參與 

我去年也去參與了一個學習 

哈佛大學的學者羅納德·海菲茲說得很好 

我們會用技術層面去解決問題 

舉例說天秤倒塌了，我們就不採用焊接 

採用螺栓和螺母代替 



但是採用螺栓和螺母是否解決了所有問題呢？ 

但最難解決的就是人為問題 

人的不安全行為 

人的錯誤的價值觀和態度 

在左下角 

要了解的是究竟不同人的特性是甚麼 

有些人是破壞性同理 

看到你出錯但他不出聲 

有些人叫虛與委蛇 

沒有一句說實話 

有些人叫厭惡性侵略 

只要做錯就立即責罵 

當了解人的特性之後 

不能撒手不管 

要跟他溝通 

和他溝通的時候 

在左上角會看到 

橙色線會不停升溫的 

你跟他溝通一些錯誤的價值觀 

對方當然會有所反抗 

這是內心的問題怎能被你改變 

你再繼續跟他溝通 

要透過右下角提到的 

透過不斷的觀察、閱讀和干預 

把這些矛盾衝突 

將他內心裡的矛盾減到藍色那條線 

稱為可控的水平 



這件事情是不容易的 

分享一下 

上個月土木工程拓展署 

邀請了職安局 

做一個工地安全反思會 

進行反思會的時候有甚麼特別地方？ 

我們找了六個項目團隊 

找一些顧問公司或承辦商 

就著各自項目發生的事故 

拿出來讓大家去討論 

當天內容很精彩 

有兩宗起重機倒塌事故 

兩宗工地發生火警 

另外兩宗涉及到使用角磨機或手提風車鋸的事故 

在討論的時候 

有顧問公司很厲害地說 

根據「人機物法環」的分析 

證實了這事故跟顧問公司無關 

接著我一想會不會跟承辦商有關 

他說跟承辦商也沒有關係 

真奇怪了，那為甚麼會有事故呢？ 

他說是人的問題，工友的問題 

因為工友繞過了安全鍵 

令到起重機的吊臂超過了最高操作半徑 

於是整部起重機就翻側了 



我聽完後，發現應該不只是工友的問題 

工友當然有問題 

但是我們想想 

系統是不是也能改善 

接著我問他 

那位工友是怎麼繞過那安全鍵的 

其實他有一條鎖匙 

只需插進鎖匙 

轉動一下就可以繞過那安全鍵 

我問這鎖匙是誰保管的 

他說是起重機操作員保管的 

其實沒有理由讓那操作員 

保管一條可以繞過安全鍵的鎖匙 

所以系統是不是可以更完善 

那條鎖匙可以由總承建商保管 

甚至在插鎖匙的位置 

安裝一個透明罩蓋著 

不應該任何人可以隨意繞過那安全鍵 

其實有很多解決方案 

所以做安全不只是說成功的經驗 

透過坦誠地討論一些事故 

很多問題是可以商討出解決的辦法 

最後的錦囊 

就是如何建立一個以人為本的關愛文化 

真的非常感謝房屋署 

因為數年前已有一些試點計劃 

和一些承辦商去研究如何做好關愛文化 



透過一些好人好事的計劃 

身心健康的推廣計劃、關愛大使計劃 

透過這些計劃 

讓工友感受到公司是關心他們的 

從而建立心理安全感 

某程度上在他們工作的時候也會合作一些 

至少工作的時候 

看到右下角 

可以更加安全 

會開心一點，效率又會高一點 

中間置位的圖片就是安全施工程序 

都已經推行了十多二十年 

房屋署、發展局都大力推行 

有些行家讓我在此提一下 

他發現現在的安全施工程序 

好像只剩下早上的早操會 

所以我特意提醒大家 

除了早操會外 

還有開工前的危害識別活動 

找出危害 

最重要就是工具箱座談 

要潛移默化地提醒工友 

少提醒一些事故就會發生 

最後引用國際社會保障協會 

在推行一個零傷亡的願景運動 

當中提到所有與工作相關的事故 



疾病和傷害都是可以預防的 

生命是不能妥協的 

希望今天的研討會結束後 

大家回去想一想 

今天你們的團隊裡面 

有沒有真的建立心理安全感 

今天你們的分享裡面 

整個公司和團隊的分享裡面 

有沒有只是分享一些成功的經驗 

除了成功的經驗之外 

也坦誠地分享一些失敗的經驗 

及去想想有甚麼方法去解決 

最後在這裡呼籲大家 

一起培育預防的文化 

保障寶貴的生命 

我們一起邁向零意外的目標 

多謝大家 

謝謝觀看 

（09:36）




