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高质量发展 “透明”先行 

福建宁德核电有限公司 
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01 
•透明文化与公司战略的关系 
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历史背景 

2015年6月24日，宁德核电3号机组RAM误操作导致了机组停堆，期间出现了人员瞒报行为； 

2016年8月30日，宁德核电运行人员在进行硼回收系统除气器卸压操作时，先后两次误操作硼回收系统除气

器排废气处理系统隔离阀，导致放射性气体非预期短时向环境排放。事后同样出现了瞒报的现象。 

       两起警钟事件让我们清醒的认识到组织透明报告的重要性，在立即开展一系列整改行动的同时，也更

加坚信： 

透明文化是核安全文化的基石 
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透明报告的重要性 

INSAG-15：具有良好安全文化的组织将失效和未遂事件作为教训，以避免发生更重要的事件。因此有强大的驱

动力来保证所有潜在教育意义的事件都能得到报告和调查，以发现根本原因，并将调查结果和补救措施及时反

馈到直接相关的工作班组和组织中的其他班组，或反馈到可能经历相同问题的行业。这种横向的交流特别重要。

未遂事件也非常重要，因为它们通常提供更加多样化和丰富的可供学习的机会。 

 

INPO20-004：经理应鼓励对错误的缺陷进行报告，并利用这些错误的缺陷作为学习的机会。相关人员应大胆

地提出核安全问题，不惧怕遭受打击报复；而且，现场领导应迅速采取行动，解决相应的核安全问题。 

 

INPO14-004：问题报告的阙值较低，这一点对制定有效的绩效提升大纲来说至关重要，有助于建立健康的核

安全文化。期望工作人员将确认不理想的状态、行为和其它潜在的绩效差距，并提交CR，以便对问题做出记录。 
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透明文化演变历程 

       纵观宁德核电报告文化的演变，大概分为三个阶段，分别为熵最大阶段、报告文化改善阶段、高透明度下

的零错误阶段，目前正处于第三阶段，并准备向高透明度下的零缺陷的第四阶段进发。 

       第一阶段为调试启动到2016年，是熵最大阶段，这个阶段是建安思维向安全生产思维转变的过程，在透明

报告文化上没有形成吸引子。在这个阶段的后期，出现“6.24”“8.30”事件，我们清醒的认识到组织透明报

告的重要性，要营造一个积极向上报告问题的公正文化，以使组织学习和了解在防御中存在的薄弱环节，并有

针对性的改进； 

       第二阶段为2017年至2019年，是报告文化改善阶段，这个阶段是从年轻走向成熟的过程，为了解决瞒报

谎报、原因不明的问题，组织开始营造主动报告不惩罚的文化，放下个人利益的包袱，出现问题由组织去解决，

制定了透明度指标推动报告文化。这个阶段，时不时出现原因不清、责任不清的问题，找不到责任单位的误碰、

跑水和异物事件时有发生； 
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透明文化演变历程 

       第三阶段为2020年至2022年，是高透明度下的零错误阶段，文化作为公司总体战略的牵引力，应早于新

三步走的阶段目标，牵引公司实现标杆打造计划，其中一个重要条件是零错误。2020年初，在监督探测能力增

强后，发现运行存在低级别异常没有及时报告，这不利于组织持续改进。为解决这些问题，公司首创透明指数

来推进高透明度下的领错误，起到较好的效果，同时也看到仍旧存在透明报告方面的问题，所以我们正处于高

透明度驱动下的零错误这个阶段，而且仍要花大力气不断探测、问责、改进； 

       第四阶段为2023年至2025年，是高透明度下的零缺陷阶段，达到国际一流的条件不仅仅是零错误，要具

备可靠的人、可靠的设备、可靠的组织和流程，所以零缺陷更为符合这一阶段要达到的要求。 
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02 
•透明指数的设计思路 



8 

公司以往的透明度指标 

       回到电厂仍在第一阶段的时间，随着一些重大事件的发生，电厂也在不断的反思与改进。我们制定了一系

列的透明度监测指标来监测电厂透明报告情况并引导电厂营造公正透明的文化氛围。 

       比如公司及各部门的透明度监测算法： 

 

公司级：透明度指数A=（1-（B*60+C*20+D*15+E*5+F*5+G*5）/每月人因NG单数量）*100% 

 

部门级：A=（1-（B*15+C*5+D*3+E*1+F*1）/滚动12个月部门填报的人因NG单数量平均数）*100% 

 

其中，B、C、D、E分别是不同事件级别的未报事件，F是缺少关键信息的漏报事件，G是责任不明事件。 
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公司以往的透明度指标 

       这些透明监控指标能够有效的在不容忍瞒报、谎报、迟报方面形成较强的吸引子，但是在指标使用过程中

我们也发现了一些不足之处，比如 

 低价值NG单的重复填报现象导致了NG单基数增加但失去反馈价值； 

 指标只是底线指标，并不能够提供改进的方向，无法长久引领组织的健康报告； 

 指标容易使组织形成“不发生事件就是做的好”的导向，没有发生事件时透明度就是100%，不利于组织的

探测、分析和改进，另外使事件界定也存在挑战； 

 指标是以结果为导向，需要通过有效的监督来完成，不利于组织形成目标驱动甚至自我实现的安全文化； 

 …… 
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透明指数的设计思路 

       为了进一步弥补我们发现的不足之处，首先我们明确了对于员工填报通知单的价值判断方式。引导组织内

员工报告有价值的通知单，通过加强前段探测的质量来增强CAP的有效性。如下图所示： 

反馈价值=潜在后果（风险）*可能性 
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透明指数的设计思路 

       在经过价值判断之后，高反馈价值的事件将会进入透明指数的测算。正向方面，我们设置了报告指数，从

报告渠道、价值判断、信息完整度和时效性四个维度来衡量偏差报告的情况： 

报告渠道系数Qi，设置目的是引导组织和个人以NG通知单的形式报告，以使偏差进入电厂分析改进流程，报

告渠道分为电厂级、领域级、部门级，各渠道分值为1.0至0.4。 

价值系数Fi，按照《异常和事件报告流程》，明确报告范围的同时，按照异常的反馈价值大小，量化为数值

0.1-1.2。 

信息完整度Wi，分为如下三类：事件信息完整清楚，包括后果清晰、责任明确、原因清楚的；缺少信息影响判

断的；缺少信息导致迟定、漏定事件的。将这几类按照1.0至0进行量化。 

时效性Ti，按照异常发生后的8小时，以及8小时后的每过4小时，最高不超过24小时进行时效性评价，量化数

值为1.0至0。 

       通过上述量化办法，计算报告指数=Σ（Qi*Fi*Wi*Ti）。这个衡量办法有助于将主动报告的有价值的偏差

量做大。 
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透明指数的设计思路 

        负向方面，透明的核心是组织要清楚地看到安全和经济绩效的界线，包含了透明度、边界或边界意识、威

胁的可见性和防御的清晰性。为此我们设置了透明阻力指数，通过惩罚系数、清晰度系数、文化阻力系数来衡

量组织对报告形成的负相阻力： 

惩罚系数Pi，Pi=1*Fi，员工发生非明显故意违规的错误而受到惩罚时，该指标生效，无此情况则为0，明显的

故意违规除外。 

原因清晰度系数Ci，Ci=x*Fi，x分别包括如下几种情况，情况不同分值不同：调查不深入导致报告缺少关键失

效点、原因不明、不配合调查等，不存在这些情况时，系数为0。 

文化阻力系数Ni，Ni=1*Fi，犯错时，身边有其他人，无人报告异常；或班组长、值组科长及以上岗位妨碍了

异常的报告。不存在此情况则为0。 

       通过上述量化办法，计算透明阻力= 1+Σ（Pi+Ci+Ni）。 
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透明指数的设计思路 

       报告指数正向反映了组织主动探测、报告异常的能力，透明阻力是制约异常报告的关键因素，将这两个值

相除，能够看出组织报告异常的程度，即，透明指数=报告系数/透明阻力，这个值越大越好。 

透明指数
报告

透明阻力
=

价值×完整度×渠道×时限
𝟏+考核负担+原因清晰度+文化阻力

 

 

       以上述透明指数为基础，制定一个二维指标，以各部门为类别，横坐标为透明指数，纵坐标为事件数来最

终反映透明情况。事件数越多，要求的透明指数越大。最终电厂的方向是往这个象限的右下方努力，即事件数

少，透明指数高，电厂向高透明度下的零错误努力。 

       当然，不是所有部门都会经常出现事件，那么他的事件数为0，透明指数在横坐标上移动，所以要限定一个

禁区，防止没有事件也不报异常。具体如下页所示： 
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03 
•透明指数的推进效果 
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       为了验证透明指数的应用成效，我们把一个部门从2020年5月至指标投用后的一年多的每一个点做到同一

张坐标系内，再取滚动12个月平均，得到每个部门在高透明度下的零错误的表现趋势。如运行一部透明指数有

小幅度上升，错误率没有变化。机电部透明指数相对有较大幅度上升，错误率呈现缓慢下降趋势。 

各部门透明度的变化趋势 

运行一部透明指数和错误数趋势 
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机电部透明指数和错误数趋势 

各部门透明度的变化趋势 
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透明指数的应用效果 

       使用透明指数的方法对人因NG单进行数据整治、通过宣讲与员工达成共识、对高质量的通知单进行展示、

采取措施降低透明阻力等方式，不断引导员工提升偏差单的报告质量和价值性，节省了较多无谓的SAP处理资

源。下表是透明指数投入至今公司总的透明指数及人因NG单数量趋势，虽然波动较大，但从总体趋势来看，透

明指数和人因NG单数量呈现上涨趋势，且透明指数上涨趋势比人因NG单数量上涨趋势大，说明人因偏差单的

质量有明显提升。 
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透明指数的应用效果 

        大亚湾在2021年1月开始试用透明指数，从2月份开始就出现大幅度的比例上涨，凸显透明指数对透明文化

的作用。 
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