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摘要：为促进建筑企业内部知识共享，提出一套在建筑企业内部评选知识专家的方法。从知识存量、知识价值、知识共享3个维度拟定一个包括3个一级指标、9个二级指标的专家评选指标体系，通过与建筑企业知识管理者面谈的方式得到以上指标的量化方法，并运用结构熵权法确定各指标的权重。用该方法对一个大型建筑企业的内部知识专家进行评选，验证方法的可行性。
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Abstract: With a view to promote knowledge sharing within construction enterprise, a method of selecting knowledge professional was put forward. Firstly, from three dimensions, that is, knowledge stock, knowledge value and knowledge sharing, an index system of selecting experts including three first grade indexes and nine secondary indexes has been developed. By means of interview with the knowledge managers of the construction enterprise, some quantitative methods concerning to the indexes have been given out. And then, the indicator weight was ascertained based on the structure entropy weight method. The method was used into a large construction enterprise for selecting the knowledge professional, and the applicability of this method was verified. 
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1  问题提出
    以知识为基础的企业理论认为，知识共享是提升企业竞争优势的关键因素，也是企业核心能力形成的重要源泉。建筑业作为我国国民经济的支柱产业，长期以来被认为是一个低收益、低效率的产业。究其原因，不仅与建筑产品的单件性、作业环境的不确定性等因素有关，同时也与建筑企业知识管理水平低下有很大的关系。据英国学者Egan[1]的一项研究表明，工程建设80%以上的知识是可以重复使用的，然而这些知识产生于每个具体的工程项目，且多储存在各个工程参与者的头脑中，因此，能否在组织内部实现工程参与者之间知识共享是决定知识能否最大限度地被重用，进而提升建筑企业生产效率的关键环节。

根据以往学者们的研究成果，企业内部知识共享的途径主要有两种：编码化（Codification）途径和人格化（Personalization）途径[2]。编码化途径是指知识所有者将其拥有的知识通过某种途径显性化后与其他组织成员共享的过程，以员工向组织知识库共享知识为主要表现形式。人格化途径是知识传授者与知识接受者直接通过交流、接触以实现知识共享，通常包括师傅带徒或专家帮扶解决问题等方式。然而，无论采取哪种知识共享途径，找到真正拥有知识的人（知识传授者）都是至关重要的一步。以往学者们对知识共享的研究通常基于这样的假设，即每个人都独有一定的知识，在未来某个适当的时候都有可能成为知识的传授者，因此组织需要做的就是创造便利的条件、营造合适的氛围“诱导”（Induce)员工尽可能地共享知识。但实践证明，由于知识共享方式的多样性以及知识价值的模糊性，组织通常并不能对员工的知识共享行为实施有效的监督和激励，从而抑制了员工的知识共享行为，导致企业花巨额投资的知识管理系统最终却收效甚微。有鉴于此，笔者借鉴标杆管理的理念，探讨一种新的知识共享模式，即首先在企业内部评选出知识专家（知识传授者），通过设置相应的考核标准对专家实行动态管理，促使专家将其拥有的宝贵知识（经验）共享给组织和他人。该模式突出了专家在知识共享行为中的核心地位，将专家作为企业内部非专家成员学习的标杆。这对于专家本人来说，既是一种精神激励，同时也是一种无形的约束；对于非专家成员来说，这种方法使得其学习和咨询的目标更加明确，在一定程度上解决了建筑企业员工学习的主要障碍[3]。然而，谁才是符合条件的专家,？怎样在建筑企业内部评选出专家是必须首先解决的问题。

2   相关文献回顾

专家在企业内部知识管理乃至企业的重大决策中均发挥着关键作用。以往学者们对企业内部专家识别（推荐）的研究主要从以下两个方面展开：其一，通过与组织成员相关的知识文档识别组织需要的专家。这方面比较有代表性的文献有：Kun-Woo等[4]运用文本分类技术——矢量空间模型计算组织面临的问题与专家分类系统（Expert Classifier）中所储存知识之间的匹配度，匹配度最高者即为专家。Craig等[5]将专家推荐问题看作成一个投票过程，他们并不直接对候选者进行排序，而是利用搜索到的结果对候选者进行“投票”，得票最高者即为专家。我国学者乐承毅等[6]基于企业员工知识发布、评价和应用行为，提出企业员工知识贡献度评价模型，根据员工的知识贡献度识别企业专家。其二，根据组织内部成员之间的交往、互助关系，运用社会网络分析工具识别专家。如：李长玲等[7]利用社会网络分析中的点出度、特征向量、权力指数等指标，对识别企业内部知识传播网络中的专家进行了有益尝试；刘彤等[8]从专家知识地图中挖掘成员之间的相互关系，通过对关系网络特征的分析，达到识别专家（权威人物）的目的；吴江宁等[9]基于平衡计分卡和多关系专家网络，提出一种企业隐性知识导航的方法。

以上两类专家识别方法均各有利弊。第一类方法强调组织成员将其拥有的知识显性化。显性化的知识易于保存和传播，能够较快地在组织内部实现共享。然而，知识显性化需要知识共享者付出额外的成本，当该成本不能及时得到补偿时，组织成员将没有积极性为之而努力；且根据知识研究者的理论，能够显性化的知识只占个人知识的一小部分，因此，仅以显性化的知识文档识别专家难免失之偏颇。相比较而言，第二类方法则更注重知识的隐性方面，这类方法的优点是通过员工之间的社交网络能够快速找到解决某类问题的专家，员工之间的知识共享更多地基于个人之间的情感或某种互惠预期，组织通常不需要为员工之间共享知识提供额外的奖励；但其弊端是在组织内部容易形成小团体现象，组织难于对知识共享整体情况实施有效的干预，且知识的隐性存在方式也增加了组织智力资本流失的风险。因此，探讨一种综合、客观的专家评选方式，同时兼顾企业对显性知识和隐性知识管理的需要，对于提高建筑企业知识管理水平来说显得尤为重要。

3    建筑企业内部专家评选指标体系

3.1  评选指标的拟定

根据以上描述，在建筑企业内部评选专家的目的是要在企业内部找出知识（经验）丰富的员工，通过合理的考核办法，促使他们将其拥有的宝贵知识贡献给企业，以此带动其他组织成员学习并共享新的知识，因此，员工的知识存量是企业内部专家评选应该首先考虑的指标，知识存量越大的员工说明其掌握的知识（经验）越丰富。另外，由于知识不同于有形的商品，其价值一般很难予以准确计量，但根据能力理论者的观点[10]，知识决定能力、能力决定产出，因此，可以认为员工的个人能力或工作绩效是其拥有知识价值的最直观体现。专家评选的第3个指标是知识共享指标，也即候选者是否愿意共享知识、是否有能力共享知识等也是一个合格的专家应该具备的必要条件。综上所述，专家评选的思路可以表述为：通过考评候选者是否具有丰富的、有价值的知识，并且是否愿意共享这些知识，从而达到识别专家的目的，如图1所示。
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为了验证以上所选指标的适用性，同时进一步细化各维度指标的构成，笔者在西安市走访了5家大型建筑企业，这5家企业均建有知识管理系统，并设有相应的知识管理办法。被访者为企业人力资源部或相关职能部门的负责人，对每家企业采访2～3人，共采访13人，每次采访时间为30～60分钟，采访形式为个别访谈法。访谈的主要问题有：“您是否认为企业应该建立专家库以提高企业知识管理水平？”“从有利于企业知识共享角度出发，您认为专家应该具备什么条件？”“您是否认同用知识存量、知识共享、知识价值三维指标评选专家？如果认同，您认为应该从哪些具体方面对上述3个指标进行评价和量化；如果不认同，您认为应该如何进行改进？”等。访谈的结果表明，所有被访者均认同专家在企业知识管理中的关键作用，普遍认为资历、专业水平、业绩等因素是专家认定应考虑的关键方面。被访者对于本文所选的指标均表示赞同，并结合本单位的实际情况推荐了许多有价值的细化指标。本着客观、适用、易量化的原则，对访谈结果进行反复筛选、整理，最终得到建筑企业内部专家评选指标体系如表1所示。

表1 建筑企业内部专家评选指标体系

	一级指标
	二级指标
	指标说明

	知识存量
	工作年限C11
	由员工在加入现在所在企业前的工作年限和员工在现在所服务企业的工作年限两部分组成

	
	教育水平C12
	仅指员工接受全日制正式教育所取得的最高学历，分为大专以下、大专及本科、硕士、博士4个层次

	
	职位C13
	分为普通员工、基层领导、中层领导和高层领导

	
	经历的项目数C14
	指在项目中拥有专职职位，且服务时间不少于半年的项目

	知识绩效
	创新成果数C21
	包括专利、工法和论文3种类型

	
	获得奖励数C22
	分为项目级、公司级、行业级3个层次

	知识共享
	知识文档数C31
	员工在企业创建的知识管理平台上发布的工作总结、视频文件、QC成果等

	
	正式场合经验交流数C32
	指在项目或公司内部举行的各种会议上所作的报告和专题讲座次数

	
	虚拟社区经验交流数C33
	指员工通过企业内部知识交流平台为其他员工提供帮助（解决问题）的次数


3.2   评选指标的量化

对表1所列的各个指标进行量化，方法如下：

（1）工作年限C11。工作年限由员工在加入现在所在企业前的工作年限和员工在现在所服务企业的工作年限两部分直接相加得到，以年为计量单位，不足1年时用小数表示。

（2）教育水平C12。教育水平指员工接受全日制正式教育所取得的最高学历。在企业中，不同学历背景的员工所获得的学历津贴数额也不相同，因此，参照企业里学历津贴的分级办法，将员工的教育水平分为大专以下、大专及本科、硕士、博士4个层次，并按照与学历津贴同等的比例，将4个层次的分值依次设为：1、3、10、30。

    （3）职位C13。被访者普遍认为职位较高的员工比职位较低的员工更有机会获得有价值的信息和知识，这一点也得到了学者们的认可[11]。根据被访者的建议，将职位分为普通员工、基层领导、中层领导和高层领导4个层次，每个层次的分值依次为1、3、5、7。

（4）经历的项目数C14。根据建筑行业的特点，员工经历的项目数越多其经验也会越丰富。Dong-Joo等[12]学者认为，不论是成功还是失败的项目，员工从中获得的知识都是有价值的，但需要说明的是，由于建筑企业员工流动性大的特点，如果员工在某一项目工作中的时间过短,则可能获得不到该项目的精髓知识，因此要求员工在某项目中的工作时间不得少于半年且有专职职务，否则，该项目不能纳入知识存量计量指标。

（5）创新成果数C21。创新成果是反映员工知识新颖性的一项重要指标，根据被访者的建议，选择专利、工法、论文3种形式的创新成果，每种形式的创新成果又分为3个层次，即专利分为外观设计、实用新型和发明专利，工法分为公司级、省部级和国家级，论文分为中文核心期刊论文、EI收录论文、SCI（SSCI）收录论文。以上每个层次的分值依次为1、3、5，则：

创新成果数=
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其中，
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表示3种创新成果的权重，根据被访者的建议，取专利（
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表示员工获得某种创新成果的数量；
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表示创新成果层次对应的分值，
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=1、3、5。

（6）奖励数C22。员工在工作中获得的各种奖励是对员工工作绩效的肯定，同时也是员工拥有知识价值的一种体现。结合建筑企业的生产特点，将员工获得的奖励分为项目级、公司级、行业级3个层次，分值依次为1、3、5。为简化起见，每个级别的奖励不再细分为若干等级，则：

获得奖励数=
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其中，
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为员工获得某个级别的奖励数；
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为奖励层次对应的分值，
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=1、3、5。

（7）知识文档数C31。知识文档主要是指员工在企业创建的知识管理平台上发布的视频文件、工作总结、QC成果3种形式的知识成果，它们是企业员工知识显性化的主要表现形式。但从被走访企业的情况看，很少有员工主动向企业知识管理平台共享知识，究其原因，是企业难于准确衡量员工共享知识的价值，因此，通常对这种知识共享行为不予奖励或给予微弱的奖励，从而导致员工没有积极性共享知识。由此看来，不能客观评判员工共享知识的价值是制约员工向组织知识库共享知识的瓶颈。参照乐承毅等学者[6]对员工知识贡献度的计量办法，并征得被访企业的认可，对知识文档指标的计量方法为：

1）设置视频文件、工作总结、QC成果的基准分分别为1、2、5；

2）每个企业员工对他人发布的知识文档有点击阅览和下载两种权限，点击一次，则知识发布者获得0.1的加分；若下载一次，则知识发布者获得0.2的加分。同一员工对某一知识点击或下载的次数最多为1次。则：

知识文档数=
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其中，
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为员工发布某种知识文档的数目；
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为某种知识文档的基准分，
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为某知识文档获得的点击或下载数；
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为点击或下载的加分值，
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=0.1或0.2。

（8）正式场合经验交流数C32。正式场合经验交流是指员工在项目或公司内部举行的各种会议上，通过作报告和专题讲座（培训）将自己的知识与企业内部其他成员共享的过程。根据被访者提供的建议，将员工在正式场合的经验交流分为项目级和公司级2个层次，二者的权重分别为0.3和0.7，即员工作一次报告的分值为1，作一次专题讲座（培训）的值为3，则：

正式场合经验交流数=
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其中，
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为经验交流的权重，项目级（
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为交流类型分值，
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=1或3；
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为经验交流次数。

（9）经验交流数C33。虚拟社区经验交流是员工通过企业内部知识交流平台为其他员工提供帮助（解决问题）的过程，也是企业（交流平台）能够记录的企业员工之间非正式知识共享的主要方式。虽然从走访企业的情况来看，建筑企业员工并不习惯通过虚拟社区进行非正式知识共享，面对面地交流仍然是目前员工之间非正式知识共享的主要途径，但面对面地交流不能被组织有效地观察和记录，因此，仅以虚拟社区经验交流数作为员工非正式知识共享的主要衡量指标。借鉴Wen-der[13]、Yu-Cheng等[14]学者提出的建筑企业员工虚拟社区知识共享的做法，对虚拟社区经验交流数的计量方法如下：

虚拟社区经验交流数=
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其中，
[image: image28.wmf]i

r

为员工通过虚拟社区经验交流的次数；
[image: image29.wmf]i

l

为知识接受者对知识共享绩效的评价，评价等级分为差、中、好3个层次，对应的分值依次为：0、0.5、1。

4     建筑企业内部专家评选

4.1  评选方法的选择

由以上分析可知，建筑企业内部专家评选是一个多指标综合评价问题，解决此类问题的关键在于如何合理确定各个指标的权重。根据以往学者们的研究成果，确定指标体系权重的方法一般可分为两大类：一类是主观赋权法，如专家调查法、层次分析法、比较加权法等；另一类是客观赋权法，如熵权法、主成分分析法、均方差法等。这两类方法各有优缺点：主观赋权法的客观性较差，但解释性较强；相反，客观赋权法得到的结果精度较高，但有时却与实际情况相悖，对结果的解释性较差。近年来，学者们开始探讨主观与客观相结合的权重确定方法，结构熵权法就是其中之一。结构赋权法的基本思想是将专家调查法与模糊分析法相结合，形成“典型排序”，对“典型排序”按照给定的熵决策公式进行熵值计算、“盲度”分析，以减少“典型排序”的不确定性[15]。结构熵权法综合了主、客观赋权法的优点，使得评价结果更有说服力，因此，本文选择结构赋权法作为专家评选指标的权重确定方法。
4.2  结构熵权法的权重确定

根据结构熵权法的基本思想，其确定权重的步骤如下：

（1） 采集业内人士的意见，对评价指标形成“典型排序”。

（2） 对“典型排序”进行“盲度”分析。业内人士的“典型排序”意见往往会因为数据“噪声”而产生潜在的偏差和溯源数据的不确定性，因此需要运用熵理论计算其熵值，减少“典型排序”的不确定性。设有
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位业内人士参加咨询调查，得到咨询表
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的评价。对上述“典型排序”定性、定量转化，定义定性排序转化的隶属函数为：
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令：
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代入（6）式得到：
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等式两边同除
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则：
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[image: image51.wmf]s

是定义在[0,1]上的变量，
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为实际最大顺序号。计算
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位业内人士对评价指标
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的“一致看法”，称为平均认识度，记作
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定义业内人士
[image: image59.wmf]i

对评价指标
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由认知产生的不确定性，称为“认识盲度”，记作
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对于每个评价指标
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，定义
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由
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即得到
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位业内人士对指标
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的评价向量
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（3） 归一化处理，得到运用结构熵权法算出的权重：
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显然，满足
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即为每个指标
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的综合权重。

4.3  候选者综合评分的计算

在计算候选者综合评分之前，首先将候选者在各指标项上的得分进行无量纲化处理。由于本文所选的指标均为望大型指标（数值越大越好），且都为正值，故无量纲化公式为：
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其中，
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为候选者
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在指标
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上的得分，
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为
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的无量纲化数据。结合各指标的权重，得到候选者
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的综合评分：
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全体候选者的综合评分排序反映了候选者在企业内部知识共享中的地位，管理者不仅可以很直观地从评分排序中识别专家，而且通过横向对比候选者在各指标上的得分，也能够清晰地发现各候选者的不足，为进一步采取有针对性的管理策略提供了依据。

5    实例分析

中铁某公司是笔者此次走访的企业之一。该公司是一家以铁路工程和公路工程施工为主要业务的大型建筑企业，公司目前在册职工1 800多人，近3年平均施工生产能力为56亿元人民币，年平均在建项目45个。为提高办事效率，加快企业内部信息、知识共享，该公司2007年1月建立了网络办公系统（OA，Office Automation)，该系统开辟有个人事务、知识管理、人力资源管理、交流园地等多个服务版块。但从8年来的使用情况看，该系统除了作为公司下达文件、项目资料汇报、宣传的平台外，其他功能尤其是知识共享功能并没有得到有效的利用。对于通过评选专家实现知识共享的途径，三位被访者（分别为人力资源部部长、经济管理部部长、工程部部长）均表示认同，并征得公司相关领导的同意，将本文提出的方法用于该公司经济管理业务知识专家的评选。评选步骤如下：

    （1） 通过电子邮件的方式将根据评选指标内容制成的量表发送给在项目上从事经济管理工作的人员。量表的发放及回收工作均委托给该公司的统计人员完成，共发送量表128份，收回有效量表128份，量表回收率100%。

    （2）请人力资源部、经济管理部、网管中心等部门的相关人员对量表中的相关内容进行审核，以确保分析数据的真实性。

    （3） 对核实后的数据进行无量纲处理，处理后的数据如表2所示（由于篇幅有限，仅列出其中3名经济管理人员的数据信息）。

     表2 无量纲化后样本企业部分员工的指标得分

	指标 
	员工1
	员工2
	员工3

	C11
	0
	0.189
	1

	C12
	1
	0.222
	0

	C13
	0
	1
	0.5

	C14
	0
	0.286
	1

	C21
	0.321
	0
	1

	C22
	0.167
	0
	1

	C31
	1
	0.969
	0

	C32
	0
	0.466
	1

	C33
	1
	0.19
	0


    （4） 用结构熵权法确定各评价指标的权重。选择笔者走访的13名被访者作为业内人士，并根据被访者所在企业的不同将其分为5组，通过征询和反馈，最终形成5组“排序意见”，也即指标的“典型排序”，排序矩阵
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其中，
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由公式（10）计算得到“典型排序”的隶属函数矩阵为：
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进一步得到5组被访者对评价指标
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的平均认识度向量
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=（0.960，0.862，0.899，0.727，0.511，0.921，0.676，0.632，0.371）

    5组被访者对指标
[image: image98.wmf]j

u

的“认识盲度”为：
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由公式（13）计算被访者对每个评价指标
[image: image100.wmf]j

u

的

总体认识度向量：

X=（0.924，0.858，0.879， 0.654， 0.506，0.919，0.667，0.629，0.365）。

    对每个指标
[image: image101.wmf]j

u

的总体认识度作归一化处理，得到各评选指标的权重
[image: image102.wmf]j

w

依次为：0.145、0.134、0.137、0.102、0.079、0.144、0.104、0.098、0.057。

（5） 运用公式（16）计算3名经管人员的综合评分依次为：0.344、0.38、0.637。很明显，员工3便是企业所需要的知识专家。

6    结论

一直以来，学者们对如何在建筑企业内部客观、公正地识别专家并没有予以足够的重视，导致专家的知识（经验）不能在组织内部充分地实现共享。本文以促进专家知识共享为目的，提出一种在建筑企业内部评选知识专家的方法。该方法从知识存量、知识价值和知识共享3个维度对建筑企业内部知识专家进行评选，评选指标均能够通过合适的方法量化处理，避免了人为因素的影响。实例研究表明，该方法是可行的。
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图1 建筑企业内部专家评选指标维度
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