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摘要：为识别建筑施工企业国际化人才知识管理能力的关键影响因素，按照知识管理能力及影响因素评价模型构建、知识管理能力评价方法设计及关键影响因素筛选展开研究。以某铁路集团公司的南美及非洲国际化人才为实证对象，验证该评价模型及方法的可操作性，并结合遗传算法和粗糙集筛选出知识能力的关键影响因素，计算结果通过灰色关联分析及项目实情验证合理；最终基于该集团公司在南美和非洲两地区的国际化人才关键影响因素，提出其员工知识管理能力提升策略。
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Abstract: In order to identify the key influencing factors of knowledge management ability of international talents in construction enterprises, the research is carried out according to the evaluation model of knowledge management ability and its influencing factors, the design of evaluation method of knowledge management ability and the selection of key influencing factors. This paper takes the South American and African internationalized talents of a railway group company as an example to verify the maneuverability of the evaluation model and method, and combines genetic algorithm and rough set to screen out the key influencing factors of knowledge ability, the calculation result is reasonable through grey relation analysis and project reality verification. Finally, based on the key factors of international talent in South America and Africa, this paper puts forward the strategy of improving the knowledge management ability of its employees. 
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中国建筑企业在“走出去”过程中兼具技术、施工和政策扶持等优势于一身，但在项目管理、人才管理等问题中仍有较大提升空间。基于建筑企业的知识密集和劳动密集属性，促使国际人才充分发挥知识力量，特别是国内外知识差异的力量，对中国建筑企业在“走出去”过程中管理成熟度、人才竞争力及企业海外竞争力的提升具有重要意义。知识管理能力是组织协调知识管理行为、整合组织内外知识，从而增强组织竞争力的能力[1]。引申到个人层面，知识管理能力为个体通过协调各类知识管理行为提升自身竞争力的能力。当前有关个人知识管理能力及其影响因素的研究主要以学生、教师、医护人员和科技创新企业员工等知识型个体为研究对象，较少涉及建筑企业海外人才。在个人知识管理能力影响因素领域的研究中，个人因素、组织因素和社会环境因素的3个研究视角十分明晰，但由于未在建筑企业海外市场背景下展开研究，影响因素界定的全面性有所欠缺。基于知识管理能力及影响因素研究的重要性及建筑领域相关研究的缺乏性，本文选取建筑企业“走出去”背景下国际化人才的知识管理能力关键影响因素识别为着眼点，旨在构建探明影响建筑企业海外员工知识管理能力关键因素的方法体系，增加员工及企业在提升知识管理能力中的针对性。基于知识管理能力及影响因素的现有研究及建筑企业“走出去”的特点，首先建立其国际化人才的知识管理能力及影响因素评价模型；其次设计基于因子分析的评价方法；再次，基于实证数据提出集成遗传算法和传统粗糙集理论的知识管理能力关键因素识别方法。本文的研究实现将员工知识管理能力概念与建筑企业“走出去”场景有效结合，为建筑企业员工知识管理能力的评价及知识管理能力关键提升路径的确定提供定量方法支撑。

1  知识管理能力及影响因素评价模型构建
本部分以其他领域知识管理能力及影响因素的研究为基础，结合建筑企业海外市场特点对应构建知识管理能力及影响因素的评价模型。
1.1  知识管理能力构成
个人知识管理能力构成的研究可分为知识管理过程视角和SECI模型知识转移流程视角。知识管理过程视角即基于个人知识管理流程提出的知识管理能力，包括知识获取能力、知识存储能力、知识共享能力、知识应用能力和知识创新能力[2—6]。知识转移流程视角是在上述能力的基础上，进一步将知识应用细化为显性知识归纳能力和隐性知识外显能力[6]，本质上仍遵循知识管理过程与知识管理能力的对应匹配观点。海外环境中，员工所掌握的知识与所需知识差异较大，员工只有对自身知识的掌握情况及缺失情况有充分的认知，才能做到及时查漏补缺，即知识需求分析能力对建筑企业海外人才的知识管理具有重要意；同时，知识需求分析能力也是其他知识管理活动有效开展的基础。综上，建筑企业国际化人才的知识管理能力包括知识需求分析能力、知识获取能力、知识存储能力、知识共享能力、知识应用能力和知识创新能力。
1.2  知识管理能力影响因素构成
（1）个人因素。现有研究表明个人特征、个人认知和信息素养均为知识管理能力的个人影响因素。1)人格特征指个体具备的心理特征和倾向[3]。赵翀[7]和Chua等[8]分别研究指出意志力、价值观对知识管理能力的影响。2)个人认知是人脑感知、了解、分析和处理信息的过程[3]。张瑶[9]研究指出反思意识和批判精神的积极作用。3)信息素养指个人具备的对信息技术、互联网工具等信息设施的知晓和运用能力。严利等[10]和Kirchner等[11]分别研究指出信息素养和社交网络对个体知识管理能力的影响。除以上个人特质类因素外，建筑企业国际人才具备的知识深度和广度，即知识结构，也是其知识管理能力展现程度的关键。

（2）组织因素。现有组织影响因素的研究包括激励制度、组织结构和信息技术三方面。1)激励制度是组织为调动员工积极性制定的奖励措施。Chua等[8]、李春发等[12]分别研究指出个人利益、激励机制对员工知识管理的积极作用。2）组织结构是组织分工协作的基础。朱琳琳[13]研究验证了扁平化组织结构和知识管理职能设置对员工知识管理能力的促进作用。3)信息技术设施是组织为满足员工知识管理需求提供的。蒋哲昕[14]、于丰园等[15]分别研究指出信息技术条件和信息平台建设对其知识管理能力的影响。4)组织文化是组织价值观、处事方式等文化的汇集，对员工工作具有潜在影响。Okyere-Kwakye等[16]、朱洪军等[17]和李岱素等[18]分别研究指出互惠互信的文化、团结和睦的企业文化以及重视知识的氛围对员工知识管理的促进作用。为应对复杂的海外环境，组织应为国际化人才提供对应培训，这些培训是其在海外获取差异知识的主要途径，对其知识管理具有直接影响。

（3）社会因素的已有研究表明，竞争和政策环境、新兴信息技术及社交网络对个人知识管理具有潜在影响[8,19—21]。受全球化影响，网络环境和社交环境差异不断缩小，对员工知识管理产生的影响可不做考虑，但国际化人才所处的差异化的政治、经济、文化、治安及法律环境对组织工作的开展影响深远，进而影响员工的知识管理行为，应充分考虑。

综上，基于现有研究及其不足，结合个人因素和组织因素对其知识管理能力的直接影响及社会环境通过组织因素间接影响知识管理能力[3]，构建如图1所示的建筑企业国际化人才的知识管理能力及其影响因素评价模型。


[image: image1]
图1  建筑企业国际人才知识管理能力及其影响因素评价模型
2  知识管理能力及其影响因素评价体系
由于知识管理能力及其影响因素难以有效量化，本文采用基于问卷调查的评价方法进行研究。为保证问卷设计的科学性，本文结合詹越[3]在国内外学者研究基础上构建的知识型员工知识管理能力及其影响因素评价量表，以及海外环境下知识管理的差异性[2—3]，设置如表1所示的问卷评价体系。为全面且有效地评价各维度指标，每个指标均设置3个评价题项。问卷评价采用Likert五级量表法，设置非常不同意、不同意、一般、同意和非常同意5个等级，分别对应1—5分。

表1  企业员工知识管理能力及其影响因素的问卷评价体系

	评价维度
	题项
	编号

	知识管理能力
	知识需求分析能力
	明确海外知识需求差异；了解自身知识欠缺；洞察新知
	A1-A3

	
	知识获取能力
	通过多种形式获取知识；积极获取新知识；定期查漏补缺
	B1-B3

	
	知识存储能力
	具有知识编码规则；知识提炼整合；知识的电子存储
	C1-C3

	
	知识共享能力
	应同事要求分享知识；分享新知识；以有效方式分享知识
	D1-D3

	
	知识应用能力
	有效及时应用知识；较强的实践能力；总结问题发生原因
	E1-E3

	
	知识创新能力
	对创新感兴趣；尝试新方法；提出新创意
	F1-F3

	个人因素
	个人特征
	注重知识；适应海外差异环境；具备信心、勇气等特质
	A21-A23

	
	个人认知
	科学思维运用能力；正确认识自我；明确自身优缺点
	B21-B23

	
	知识结构
	知识面广；精通工作相关专业知识、通用知识
	C21-C23

	
	信息素养
	信息意识；信息技术使用能力；信息保护能力
	D21-D23

	组织因素
	激励制度
	针对性的激励制度；激励知识创新；知识员工的多重激励
	E21-E23

	
	组织结构
	现有组织结构、当地人才结构对知识管理的支持作用；知识管理岗位设置
	F21-F23

	
	员工培训
	重视培训；海外综合培训、针对性培训提供情况
	G21-G23

	
	信息技术
	组织在知识获取、存储和共享中提供的信息技术设施情况
	H21-H23

	
	组织文化
	重视创新；重视团队精神；营造包容和传递的组织氛围
	I21-I23

	社会因素
	政治治安环境
	海外政治环境；当地政策对项目的支持度；海外治安环境
	J21-J23

	
	文化环境
	当地的价值观、风俗文化和宗教环境与国内的差异程度
	K21-K23

	
	法律环境
	海外法律体系健全程度、法律及技术规范与国内的差异性
	L21-L23

	
	市场环境
	海外经济环境稳定性；专业人才雇佣难度；物机购买难度
	M21-M23



3  知识管理能力关键因素筛选研究
为验证上文构建的知识管理能力及其影响因素评价模型和评价方法的可操作性，本研究选择某铁路集团公司在南美及非洲区域的国际化人才为实证对象展开分析，并在实证数据基础上确立员工知识管理能力关键影响因素的筛选方法。

3.1  实证数据收集与预处理
本次研究共分发124份问卷，其中南美地区72份，回收56份，有效回收率为77.78%；非洲地区52份，回收41份，有效回收率78.85%。问卷回收率满足问卷分析基本要求。

（1）描述统计。有效问卷中调研对象的部门及职位分布分别如图2、图3所示，显示两区域调研对象的部门及层级分布一致性良好，可进行对比分析。
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注：单位为人。下同
图2  调研对象的部门分布情况                   图3  调研对象的职位层次分布情况
（2）问卷信效度检验。
1)选用克朗巴哈系数（Cronbach'α)检验量表信度。α≥0.7说明问卷内部一致性良好，否则应考虑剔除对应题项以提高量表信度。基于该原则，剔除C3、D1、I21、J22、K23和L21。运用探索性因子分析进一步剔除因子载荷小于0.5的题项，即E3、F3、A21、B22、C21、E23、F23和G21，得最终指标体系共包含43个题项，知识管理能力及其影响因素题项分别为14个、29个（KMO值为0.803，Barrtle球形检验显著，满足因子分析要求）。
2)通过探索性因子分析检验最终指标体系的区分效度，共提取10个特征值大于1的公因子，解释76.83%总变异量（KMO值为0.819，Barrtle球形检验显著）。同一变量下测量项目的最大因子负荷具有聚积性，即区分效度良好
综上，最终指标体系信效度良好。

（3）知识管理能力计算及区域差异检验。基于个人知识管理能力构成间的高度相关性，选用因子分析评估知识管理能力，结果为：KMO值为0.9，Bartlett球形度检验显著，共提取3个特征值大于1的公因子，最大方差法旋转后共解释69.56%的总方差，因子得分范围为[－2.24，1.41]。对南美及非洲地区个人知识管理能力得分进行独立样本t检验，结果如表2所示。

表2  假设方差相等的独立样本t检验
	方差Levene检验
	均值方程的 t 检验

	F
	Sig.
	t
	df
	Sig.（双侧）
	均值差值
	标准误差值
	95% 置信区间

	
	
	
	
	
	
	
	下限
	上限

	0.855
	0.357
	0.075
	95
	0.941
	0.008
	0.109
	－0.209
	0.225


假设方差相等及均值方差t检验对应的P值分为0.357、0.941，均大于0.05，表明该集团公司在南美及非洲两地区国际化人才的知识管理能力具有方差齐次性且均值无显著差异。综上，国际化人才的知识管理能力无区域差异，这是该公司对海外岗位构成及人员配置科学安排的结果。知识管理能力关键影响因素的差异性需进一步验证。

3.2  基于遗传算法和粗糙集的知识管理能力关键影响因素识别
粗糙集是将分类与知识联系在一起的理论[22]。利用粗糙集理论可实现关键属性约简和典型规则提取，达到利用较少关键属性区分不同决策的效果，其基本思想满足知识管理能力关键因素筛选的要求。但传统粗糙集理论在全局寻优和计算效率中表现不是十分理想；同时分析数据集最小为41×30（非洲地区数据量），数据量较大。考虑到关键因素识别方法未来在更大数据背景下的应用问题，本研究提出将遗传算法引入粗糙集的属性约简中。遗传算法具有全局优化和隐含并行性特点，同时在处理不完备信息约简问题中具有良好表现[23]，可达到快速运行并求出多组最小约简、简化实际决策的信息数的效果，最终实现高效且准确筛选知识管理能力关键影响因素。粗糙集的应用步骤如下[22,24]：（1）属性提取。收集待分析属性的相关数据并对数据进行处理和变换，以满足分析要求。（2）构建决策表。确定条件属性和决策属性，并完成缺失数据的补齐和连续数据的离散化；数据离散时，应保证最小限度地丢失信息，同时保持离散后数据的分类能力。（3）属性约简及规则提取。本文研究属性约简方法为遗传算法。（4）决策应用。通过约简得出的关键属性及其对应规则，实现新数据的分类和决策。

（1）知识管理能力决策表构建。知识管理能力为连续指标，需经离散化处理。为保持指标评定的一致性，本文采用等概率离散法将其离散为很差、较差、一般、良好和很好5个等级，分别对应1—5分，各级样本数分别为17、20、20、19和21。条件属性为最终指标体系中29个影响因素，决策属性为离散后的知识管理能力。表3为实证企业在南美地区员工知识管理能力决策表部分内容（实为56×30矩阵，非洲地区决策表为41×30矩阵）。
表3  案例企业在南美地区员工知识管理能力决策表（部分内容）
	U
	C
	D

	
	A22
	A23
	B21
	B23
	C22
	C23
	D21
	D22
	D23
	…
	K21
	K22
	L22
	L23
	M21
	M22
	M23
	

	1
	4
	3
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	4
	…
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	1

	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…
	…

	56
	4
	3
	4
	4
	5
	4
	3
	3
	4
	…
	2
	3
	2
	3
	1
	3
	3
	1


（2）基于遗传算法的属性约简及规则提取。运用遗传算法约简知识管理能力影响因素，参数设置为popsize=60，pc=0.7，pm= 0.01，迭代50次。南美、非洲地区决策表的最小约简属性分别包含7个和4个属性，适应值分别为0.362和0.183。将知识管理能力的影响因素以二进制字符串U=(a1,a2，…a30)的方式进行编码，其中ai表示A22,A23,…,M23，即各条件属性。不同的个体中如包含第i个条件属性，则ai=1，否则ai=0；如果绝大数研究对象中均不包含某个条件属性，则该属性在当次约简过程中被剔除。按照该筛选原则，分别对企业在南美及非洲地区的员工知识管理能力决策表中的条件属性进行约简。南美地区的条件属性经3次筛选得约简属性集B23、D22、H23、I23、J21、M21、M22，分代表对自身优缺点认知、信息技术使用能力、组织提供的知识获取相关IT设施、营造的知识共享氛围、政治环境稳定性、经济环境稳定性和当地专业人才雇佣难度，最后一次约简对应的迭代过程如图4所示；非洲地区的条件属性经6次筛选得条件属性集D23、L22、 M22、M23，分代表信息保护能力、业主国与国内法律差异程度、当地专业人才雇佣难度和物机购买难度，最后一次约简对应的迭代过程如图5所示。

[image: image4.png][ik4

065

035

10

20 30
Jid e

40

50



                      [image: image5.png][ik4

06

03

02

01

10

40

50




图4  案例企业在南美地区员工知识管理能力
          属性约简算法适应度变化过程            图5  案例企业在非洲地区员工知识管理能力

                                         属性约简算法适应度变化过程
图4、图5表明，当前约简属性下的适应度均可在较少迭代步骤后实现快速增加且最终趋于平稳，总体约简效果良好。按约简条件属性整理两区域决策表，分别得49条和33条规则，将支持数≥3的规则整理如表4所示。

表4  案例企业人才知识管理能力关键影响因素的判别规则
	地区
	B23
	D22
	D23
	H23
	I23
	J21
	L22
	M21
	M22
	M23
	D
	置信度
	支持数
	覆盖率/%

	南美
	3
	3
	--
	4
	3
	4
	--
	3
	3
	--
	1
	1
	4
	8.16

	
	5
	5
	--
	5
	5
	5
	--
	5
	5
	--
	5
	1
	3
	6.12

	非洲
	--
	--
	4
	--
	--
	--
	2
	--
	2
	2
	2
	1
	4
	12.12

	
	--
	--
	4
	--
	--
	--
	4
	--
	4
	4
	2
	1
	3
	9.09


规则解读：南美地区第一条规则可解读为当个体对自身优缺点认识及信息技术使用能力一般，组织提供的知识获取相关设施良好但营造的知识共享氛围一般，业主国政治环境较稳定、经济环境一般稳定且当地专业人才雇佣难度一般时，其对应的个人知识管理水平很差。其他规则解读同理。

（3）结果有效性分析。案例企业在南美及非洲地区员工知识管理能力约简所得条件属性与决策属性的灰色关联度如表5所示，可知条件属性与决策属性的灰色关联度均大于0.69，即筛选所得关键因素与知识管理能力的变化趋势的一致性较高，这在一定程度上说明了约简结果的有效性。同时从实际情况来看，该铁路集团公司在南美及非洲市场中专业人才均不易获得，故该因素为两地区的共有约简属性。南美、非洲地区的建筑材料均较匮乏，但南美地区进口免税力度更大，故物机易获性为非洲地区的特有属性；两地区政治、经济均不稳定，但由于该企业进入非洲市场较早、融入度高，故两因素为南美特有属性；在法律体系中，南美地区主要沿袭西班牙成熟法律体系，而非洲地区的法律体系成熟度较低，故该因素为非洲特有属性。综上，关键因素筛选结果有效性较高
表5  案例企业员工知识管理能力决策属性与条件属性的灰色关联度
	项目
	南美地区
	非洲地区

	
	B23
	D22
	H23
	I23
	J21
	M21
	M22
	D23
	L22
	M22
	M23

	D
	0.745
	0.702
	0.705
	0.756
	0.741
	0.741
	0.751
	0.716
	0.725
	0.700
	0.691


（4）决策应用。组织可利用在南美及非洲地区所得判别规则进行员工知识管理能力的简易判断，同时两地区约简所得关键因素是该集团针对性区域差异提升员工知识管理能力的关键。具体策略如下：1)对于南美地区人才的管理，应鼓励员工开展各类经验交流和学习交流，促使员工更清晰地认识自身优缺点并积极开展信息技术的使用培训和技能比拼，进一步提升员工的信息技术使用能力；为保证国际化人才更有效地获取区域差异化知识，组织应有针对性地提供与员工知识获取相关IT设施，同时鼓励员工积极开展知识交流、建立各种非正式组织，营造更好的知识共享氛围。针对南美地区的政治环境和经济环境的不稳定性以及当地专业人才雇佣难问题，组织难以发挥直接且关键的作用，应在鼓励员工积极学习和适应的同时借助各类手段予以改善，如积极雇佣当地员工、处理好组织与当地周边居民关系等，树立良好的企业形象，尽可能为相关人才营造安全、适宜的工作和生活环境。此外，应健全完善人才培养机制、健全企业与高校的人才联合培养，促进本土化人才的成长。2)对于非洲地区的人才管理，应加强员工信息保护能力意识和信息保护方法的培训，同时积极学习和认识区域法律差异，提升组织在应对法律差异在商业谈判、施工操作、人才雇佣等方面带来的挑战。针对当地专业人才难以雇佣问题，除探究高校获取专业人才的渠道外，还可与相关高校建立人才联合培养的机制。为应对物机难以购买问题，应规划物机采购的多套方案，实现当地购买与它地购买加运输相结合，以期实现成本的最小化。值的注意的是，本文实证中筛选得出的知识管理能力关键因素会随着对应因素的完善和改进、项目组织成员的较大变动而发生改变，为此，组织应设置关键影响因素的评定时间间隔及项目部成员变动限额，以实现组织内员工知识管理能力关键影响因素的合理评估，最终达到基于知识管理能力关键因素的员工知识管理能力持续提升。
4  结论

人才能力素质的提升是增强我国建筑企业“走出去”过程中竞争力提升的关键途径，知识管理作为辅助提升人才能力素质和企业管理水平的重要手段成为本文的研究主题。本文以建筑企业“走出去”背景下国际化人才的知识管理能力评价及其关键影响因素筛选为研究主线，得出如下研究结论：（1）以知识管理能力及其影响因素现有研究为基础，充分考虑建筑企业“走出去”特点，构建建筑企业国际化人才知识管理能力及其影响因素评价模型，并采取以问卷为数据来源、因子分析为计算方法的测评方法，该评价模型及评价方法的合理性通过实证数据得以验证。（2）构建集成遗传算法及粗糙集的知识管理能力关键影响因素智能筛选方法，弥补了传统粗糙集理论在关键因素筛选中计算效率和精度较低的不足，同时为大数据量的关键因素筛选问题解决提供条件，实证结果的有效性验证了该筛选方法的合理性和科学性。（3）对比某铁路集团公司在南美及非洲地区国际化人才知识管理能力及其关键影响因素的差异性可知：该集团公司在两地区国际化人才的知识管理能力无明显差异，但关键影响因素差异显著。基于关键因素的筛选结果，对该集团公司国际化人才的知识管理能力提升提出相应策略。总体而言，本文的研究结果为国际化人才知识管理能力的评价及基于关键影响因素的简化评价、确定资源配置及环境改善侧重点提供定量评价依据，便于制定具有区域差异性的人才知识管理能力提升方案。为提升研究深度，未来应探究知识管理能力各影响因素间的关联关系。
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