
 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



现在放映的是2024年7月31日 

香港房屋委员会 

「2024年工程和物业管理安全研讨会」的片段 

台上的讲者是职业安全健康局首席顾问 

杨冠全博士 

他的讲题是「建立心理安全感，错误中正确前行」 

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

******** 

(00:23) 

罗淑佩常任秘书长 

各位嘉宾、各位业界的朋友大家好 

首先代表职安局 

多谢房委会的邀请 

可以参与今天这个研讨会 

刚才大家都提过奥运会 

我相信大家都一定有看过奥运会 

一起支持香港队 

数天前有一个访问 

给我的印象深一点 

有位运动员拿了奖牌 

记者就问他的感受 

那个运动员怎么说呢？ 

他就分享了感受 

他就说今天所看见的成绩 

只是达到百分之一的成功 



在这百分之一的成功背后 

其实是有百分之九十九的失败 

只是大家看不见 

这分享给了我们很多启发 

很多时候我们做职安健 

会有很多成功的经验 

但在这些成功经验的背后 

都肯定面对过很多的失败 

但当面对这些失败的时候 

怎样能够建立团队一个正向的心理安全感 

怎样能够在错误中学习，继续前行 

其实这是非常重要的 

这个我不详细介绍了 

因为刚才很多讲者都已经分享了很多 

其中一个消息 

在建造业这数年的死亡意外率 

不要说意外率，是死亡意外数字 

其实都没有进步 

每年死亡人数大约是十多到二十个 

这些死亡意外背后都是很凄惨的 

因为不单是涉及人命的伤亡 

其实是拆散了二十多个家庭 

大家都不想见到的 

事实上，大家都不想见到有意外发生 

但从视频可以看到 

一种微小的行动也能为工地带来一些改变 



刚才副署长梁洪伟先生也解释过 

如果在工地 

像视频中莎拉的角色 

与工友多沟通 

多了解他们日常遇到的职安健问题 

并多一点听取他们的意见 

大家就可以建立信任 

有这个信任，就能建立心理安全感 

对于防止意外发生是非常重要 

如果整个团队缺乏了信任 

事故是可以不停地发生 

例如大家可能有留意这数年 

波音客机发生了一连串的意外事故 

在左手边可以看到 

如果大家记得数年前 

有两班客机坠毁了 

有三百多人死亡 

这件事故里面 

为了提高燃油的效率 

所以更改引擎的设计 

但设计更改得不好 

其实员工知不知道呢？ 

知道的，但为甚么他们不作声？ 

因为当时他们赶着要交付客机 

当赶着要交付客机 

哪有时间修改设计呢？ 

慢慢就营造了一个恐惧的气氛 



员工就不敢作声 

其实这件事故后有被作出重罚的 

如果大家有看报纸 

大家留意罚了多少钱呢？ 

这两宗事故共罚了二亿多美金 

差不多是二十亿港元，真是天文数字 

是否重罚就有改善呢？ 

大家再看右手边 

是今年年头又发生一宗意外 

这次的事件更严重，大家看这张照片 

整扇飞机门都脱落了 

其实原来的设计是有五颗铆钉牢固着机门 

当发现损坏便作出更换 

但不知什么原因 

当更换后，那扇门就只剩下一颗铆钉 

有四颗不见了 

你发觉事故还不停发生 

它已经被惩罚 

但为何没有作出改善呢？ 

很明显我们要再深层次地思考 

当整个团队缺乏了信任和心理安全感 

就会出现很多问题 

我们看见错误不停发生 

有没有从痛苦中汲取教训 

第二就是即使员工发现安全隐患 

仍然保持沉默是金 



如果大家有兴趣去研究心理安全感 

根据哈佛大学的教授艾美．埃德蒙森 

她提到甚么是心理安全感呢！ 

简单来说就是 

你能不能够创造一个气氛 

可以让员工自由地表达意见 

而当表达了意见之后 

也不会被惩罚或秋后算账 

前线的员工其实很熟悉前线的环境 

为甚么他们不敢作声呢？ 

因为他们害怕被人批评无知 

被人责怪，甚至被视为麻烦制造者 

很多年前我参观丰田车厂 

当时丰田车厂的社长说得很好 

他说很重视员工反映的意见 

所以在生产在线有一条黄色的绳 

他说当员工发现有问题时 

可以拉动这条绳 

拉动这条绳其实不容易 

背后会有很多事情要跟进 

红色闪灯一直闪烁 

整条生产线停止 

然后组长会过来跟你讨论 

究竟问题在哪里? 

如果是你，你敢不敢拉这条绳？ 

你也要考虑，究竟顾主是否重视安全 



但结论是怎么样？ 

大家看到有一千次拉动 

当员工发现雇主重视他的意见 

重视安全的话 

慢慢就建立了一个心理安全感 

他就愿意反映意见 

也很感谢我的上司 

这本书是她推荐给我的 

所以我也学习了这件事 

另外，艾美．埃德蒙森刚刚出了一本新书 

我不是在推介书籍 

但有一件事她说得很好 

在波音客机的事故 

不停发生错误 

此时我们要分析这些错误的类型 

有些是基本型 

但有些是复杂型 

涉及系统性的问题 

或涉及一些人为的因素 

很多时候，在香港发生的事故 

规模越来越大 

以前棚架倒塌已经是一件很大的事件 

但近两年，吊船也能跌下来 

整支天秤也能倒下来 

究竟整个团队有没有建立到心理安全感呢？ 

大家在右手面会看到 

当心理安全感很低的时候 



人只会报喜不报忧 

很多问题他们会不敢说出来 

或扫在地毯底 

最好是没有人知道 

所以如果建立心理安全感 

大家看这幅图 

重要的是大家一定要彼此建立信任 

当建立了心理安全感的时候 

员工才愿意说出问题 

然后再坦诚沟通，讨论解决的办法 

这样对提升安全文化非常重要 

究竟怎样的领导风格才能提高整个团队的心理安全感呢？ 

根据麦肯锡报告 

访问了一千五百多位在职人士 

研究不同的领导模式对于心理安全感的影响 

看到在最左手面 

有权威性的领导 

这个很厉害 

可以全权决定 

这对建立心理安全感有没有帮助？ 

这是负数，有一个负面的影响 

最好是甚么模式？ 

当然中间我圈起来的 

协商性的模式，加上支持性的模式 

但如果独立运作其一的效果，是没有那么厉害 

但协商性领导加支持性的领导一起运作 

效果相对会更加大 



但挑战性的领导又怎样运作呢？ 

看右手面图片的右下角 

是甚么意思呢？ 

如果领导不是常常提供协商性 

即没有商量又不提供支持性的话 

当要挑战他的时候 

只有百分之三十二的受访者会感受到 

原来公司有一个正向的团队氛围 

相反，如果领导能够提供支持性加上协商性后 

在有商量的基础下 

建立了一个心理安全感 

接着再挑战他的时候 

员工就会愿意接受 

会说出一些问题 

希望大家一起去解决 

在大家要好好运用领导的模式 

就是协商性的领导 

支持性的领导 

加上建立一个心理安全感 

再做一个挑战性的领导 

但我很快提及一下 

只有百分之二十六的领导能做到上述模式 

即是每四个领导只有一个做到 

真的有很大的改善空间 

最后送给大家有个锦囊 

要建立心理安全感 



活用工作安全气候指数调查是很重要的 

早在十多年前 

职安局和清华大学 

已经合作研究工作安全气候指数调查 

有七个因素，三十八条题目 

最重要就是了解员工的看法 

有时候我到访工地 

有些人士跟我说 

有做安全稽核已经是天下无敌了 

但要清楚 

安全稽核只是针对系统的 

但要了解人的想法 

一定要做安全气候指数调查 

所以很感谢房屋署的支持 

把这套软件放在新工程合约内 

要求承办商去执行 

刚才副署长提到的三个因素 

包括因素三、因素四和因素六 

也有改善的空间 

这个改善的空间要和工友沟通 

有些人误会了 

做完调查，完成图表 

然后就交功课 

其实不是这样的 

做完调查才是开始 

希望有很多小组讨论 



例如因素三的冒险行为比较多 

我和一些工友沟通 

问他们为甚么冒险行为是重要呢？ 

他们回答安全就是靠好运气 

只要有运气，意外就不会发生 

我们要纠正这种错误的想法 

要让他们知道 

公司有很多程序 

要落实执行才是最重要的 

接着又出现因素四的问题 

他们对守则程序的认知度不高 

他们觉得公司的程序太多、太复杂 

未必能够反映真实的危害情况 

那我们能怎么办呢？ 

如果承办商知道有这个问题 

整个团队就更加需要坐在一起去沟通 

想想怎样能够把守则简单化、图像化 

令到员工容易明白 

所以真诚的讨论是很重要的 

另外这个反思会也是上司派我出席的 

就是调适性的领导 

我也有很多调适性的问题 

其实没有任何问题也可以参与 

我去年也去参与了一个学习 

哈佛大学的学者罗纳德·海菲兹说得很好 

我们会用技术层面去解决问题 



举例说天秤倒塌了，我们就不采用焊接 

采用螺栓和螺母代替 

但是采用螺栓和螺母是否解决了所有问题呢？ 

但最难解决的就是人为问题 

人的不安全行为 

人的错误的价值观和态度 

在左下角 

要了解的是究竟不同人的特性是甚么 

有些人是破坏性同理 

看到你出错但他不出声 

有些人叫虚与委蛇 

没有一句说实话 

有些人叫厌恶性侵略 

只要做错就立即责骂 

当了解人的特性之后 

不能撒手不管 

要跟他沟通 

和他沟通的时候 

在左上角会看到 

橙色线会不停升温的 

你跟他沟通一些错误的价值观 

对方当然会有所反抗 

这是内心的问题怎能被你改变 

你再继续跟他沟通 

要通过右下角提到的 

通过不断的观察、阅读和干预 

把这些矛盾冲突 



将他内心里的矛盾减到蓝色那条线 

称为可控的水平 

这件事情是不容易的 

分享一下 

上个月土木工程拓展署 

邀请了职安局 

做一个工地安全反思会 

进行反思会的时候有甚么特别地方？ 

我们找了六个项目团队 

找一些顾问公司或承办商 

就着各自项目发生的事故 

拿出来让大家去讨论 

当天内容很精彩 

有两宗起重机倒塌事故 

两宗工地发生火警 

另外两宗涉及到使用角磨机或手提风车锯的事故 

在讨论的时候 

有顾问公司很厉害地说 

根据「人机物法环」的分析 

证实了这事故跟顾问公司无关 

接着我一想会不会跟承办商有关 

他说跟承办商也没有关系 

真奇怪了，那为甚么会有事故呢？ 

他说是人的问题，工友的问题 

因为工友绕过了安全键 

令到起重机的吊臂超过了最高操作半径 



于是整部起重机就翻侧了 

我听完后，发现应该不只是工友的问题 

工友当然有问题 

但是我们想想 

系统是不是也能改善 

接着我问他 

那位工友是怎么绕过那安全键的 

其实他有一条锁匙 

只需插进锁匙 

转动一下就可以绕过那安全键 

我问这锁匙是谁保管的 

他说是起重机操作员保管的 

其实没有理由让那操作员 

保管一条可以绕过安全键的锁匙 

所以系统是不是可以更完善 

那条锁匙可以由总承建商保管 

甚至在插锁匙的位置 

安装一个透明罩盖着 

不应该任何人可以随意绕过那安全键 

其实有很多解决方案 

所以做安全不只是说成功的经验 

通过坦诚地讨论一些事故 

很多问题是可以商讨出解决的办法 

最后的锦囊 

就是如何建立一个以人为本的关爱文化 

真的非常感谢房屋署 

因为数年前已有一些试点计划 



和一些承办商去研究如何做好关爱文化 

通过一些好人好事的计划 

身心健康的推广计划、关爱大使计划 

通过这些计划 

让工友感受到公司是关心他们的 

从而建立心理安全感 

某程度上在他们工作的时候也会合作一些 

至少工作的时候 

看到右下角 

可以更加安全 

会开心一点，效率又会高一点 

中间置位的图片就是安全施工程序 

都已经推行了十多二十年 

房屋署、发展局都大力推行 

有些行家让我在此提一下 

他发现现在的安全施工程序 

好像只剩下早上的早操会 

所以我特意提醒大家 

除了早操会外 

还有开工前的危害识别活动 

找出危害 

最重要就是工具箱座谈 

要潜移默化地提醒工友 

少提醒一些事故就会发生 

最后引用国际社会保障协会 

在推行一个零伤亡的愿景运动 



当中提到所有与工作相关的事故 

疾病和伤害都是可以预防的 

生命是不能妥协的 

希望今天的研讨会结束后 

大家回去想一想 

今天你们的团队里面 

有没有真的建立心理安全感 

今天你们的分享里面 

整个公司和团队的分享里面 

有没有只是分享一些成功的经验 

除了成功的经验之外 

也坦诚地分享一些失败的经验 

及去想想有甚么方法去解决 

最后在这里呼吁大家 

一起培育预防的文化 

保障宝贵的生命 

我们一起迈向零意外的目标 

多谢大家 

谢谢观看 

（09:36）




