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建筑企业中层管理人员数字化胜任力
模型构建与应用

林 瑶
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摘要:建筑业正处于数字化转型的关键阶段,中层管理人员的数字化胜任力直接影响企业转型成效。以某建筑公司

为研究对象,综合运用行为事件访谈法、问卷调查法、层次分析法展开研究。通过访谈提取关键事件,结合文献分

析,构建包含知识特征、技术特征、管理特征、协同特征、成就特征和个人特质6个维度、23项指标的胜任力体系。运

用层次分析法确定指标权重,结果显示管理特征权重最高,其中预测性管理意识、数字调度能力与数字化绩效导向

能力为关键指标。基于问卷数据开展信效度检验,并通过纵向追踪分析揭示各维度能力在2023—2025年的演变趋

势。研究进一步提出强化预测性管理能力、优化数字调度与绩效管理、夯实数据安全合规基础、推进跨部门协同机

制建设等针对性提升策略。构建的模型具有较强的行业适配性,可为建筑企业中层管理人员的数字化能力建设提

供评估框架与实践参考。
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  随着数字经济的快速发展,建筑业正经历深刻

的数字化变革。建筑信息模型(buildinginforma-
tionmodeling,BIM)技术、智慧工地、工程项目管理

平台等数字化工具在工程建设中的广泛应用,对建

筑企业管理人员的数字化能力提出了更高要求[1]。
建筑行业具有项目周期长、协作复杂和跨专业融合

度高等显著特征[2]。随着装配式建筑、智能建造等

新技术的推广应用,建筑行业的人才结构正在向知

识密集型和复合型人才方向转变[3]。
中层管理人员作为企业战略执行与项目落地

的重要枢纽,承担着承上启下的关键角色,其数字

化胜任力水平直接影响建筑企业数字化转型成

效[4]。中层管理人员既要推动数字化平台与工具在

项目流程中的落地,又要履行施工现场管理、资源

管理和流程安全管理等管理职责。然而,当前施工

企业在新技术推广和数字化转型过程中,普遍面临

内部人才培训体系滞后或岗位匹配度不足的问

题[5],中层管理人员在数字化战略理解、数据驱动决

策、数字化工具应用、变革领导力和数字化员工培

养能力等方面的能力难以满足数字化转型的需求。
当前,关于数字化胜任力的研究主要集中在企

业层面的数字化转型路径、数字化人才培养体系等

方面,针对建筑行业中层管理人员数字化胜任力的

系统研究相对不足[6]。吕玉玉[7]在钢铁企业数字化

转型情境中,以冰山模型为基础将员工数字胜任力

划分为能力、认知、人格特质3类。Bastidas等[8]从

社会技术视角构建了由数字与技术能力、治理与管

理能力和伦理与责任创新能力构成的领导胜任力

框架。然而,现有研究在建筑企业中层管理人员领

域仍存在行业情境嵌入不强、指标体系缺乏数字化

特征、模型难以落地实施等不足。
基于此,以某建筑公司为研究对象,运用行为

事件访谈法、问卷调查法和层次分析法,系统构建

中层管理人员数字化胜任力模型,并对其现状进行

评价分析,识别存在的主要问题,提出针对性的改

进措施,以期为建筑企业中层管理人员数字化能力

提升提供参考。

1 研究设计

1.1 研究对象

以某国有建筑公司(以下简称“A公司”)为案

例企业。A公司近年来积极推进数字化转型,已部

署BIM技术平台、工程项目管理系统、企业资源计

划(enterpriseresourceplanning,ERP)系统等数字
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化工具。公司现有中层管理人员约321人,分布在

工程管理、技术质量、安全环保、物资设备、行政人

事等部门,具有较好的研究代表性。
1.2 研究方法

综合采用以下研究方法:①行为事件访谈法。选

取A公司10名中层管理人员进行深度访谈,收集其

在数字化管理实践中的关键事件,提取数字化胜任力

要素。②问卷调查法。基于访谈结果设计调查问卷,
面向A公司员工发放,收集对各项胜任力要素的评

价数据。③层次分析法。运用层次分析法确定各胜

任力指标的权重,构建完整的胜任力模型。
1.3 模型构建的必要性与可行性

从企业战略视角看,数字化水平已成为建筑企

业竞争力的重要标志。无论是智慧工地推广还是

工程全生命周期数据管理,都要求管理者具备数据

思维和数字化决策等能力。若无明确的能力标准,
企业难以有效评估现有管理团队的数字化匹配程

度,更无法据此制定选拔培养机制。
从管理实践视角看,A公司中层管理者整体数

字化能力参差不齐,部分管理人员仅将数字化视作

填系统、上传照片,数字化工具价值未能真正发挥。
构建胜任力模型能够明确角色所需的显性能力与

隐性特质,帮助管理者理解数字化的工作逻辑。
从可行性角度看,A公司ERP、BIM、智慧工地

平台等系统已投入使用,企业具备较为完整的数字

化数据流,为模型构建提供应用场景与能力要求。
公司具有较成熟的人力资源管理体系,包括岗位说

明书、任职资格体系、人才培训体系等,均可与数字

化胜任力模型实现无缝对接。

2 数字化胜任力模型构建
2.1 行为事件访谈

选取A公司10名中层管理人员作为访谈对

象,涵盖项目经理、技术主管、安全主管、成本主管、
材料主管等不同岗位,工作年限为5~20年。访谈

对象基本信息见表1。
访谈采用半结构化方式,引导受访者叙述其在

项目数字化管理实践中3次具有代表性的成功或遗

憾的关键事件。访谈结束后使用语音转文字工具

将录音资料整理为文字稿。筛除1位因访谈内容偏

离较大的样本后,最终形成9份有效访谈文本,总字

数约7万字,单份文本平均长度为8000字。
2.2 编码分析与要素提取

采用扎根理论的开放编码-主轴编码-选择编码

逻辑路径进行分析。在开放编码阶段,从访谈文本

     表1 访谈对象基本信息

职务 所在部门 工作年限 主要负责项目类型

项目经理 工程管理部 12 大型综合体建设项目

工程总工 技术质量部 15 住宅及市政工程

部门副经理 生产运营部 10 公建与工业厂房项目

信息主管 信息化管理中心 8
全流程数字化建设

项目

安全总监 安全监督部 13 城市综合管廊工程

项目副经理 区域项目公司 9 商业综合体项目

成本主管 成本管理中心 11 基础设施与住宅项目

人力资源主管 行政人事部 7 公司级管理支持

材料主管 物资设备部 10 工业厂房与公建项目

项目书记 综合管理部 14 市政工程

中提取原始概念,并将编码结果按“V+编号”进行

标注以明确数据来源与分析依据。
编码节点的设置依据两个方面:①建筑业与工

程项目场景相关文献[1-5,9-11],集中揭示了建筑企业

在数字化转型、项目管理、造价控制、安全管理等情

境下面临的能力要求,强调项目经理、造价工程师、
安全管理人员等关键岗位在数据应用、协同管理与

风险控制方面的核心胜任特征;②关于国有企业及

中高层管理人员胜任力的研究[6-8,12-14],从组织治理

和人才梯队建设视角,提炼出知识技能、数字思维、
变革领导力、组织认同等共性要素。

在主轴编码阶段,将相近概念归类形成范畴;
在选择编码阶段,确定核心范畴及其关系。结合文

献研究和编码分析结果,最终提取出6个维度、
23项数字化胜任力要素,见表2。
2.3 问卷设计与信效度检验

基于提取的23项胜任力要素设计调查问卷,采
用李克特五级量表(1=非常不同意,5=非常同

意)。问卷分为两部分:第1部分为基础信息,包括

性别、年龄、学历、岗位、工作年限等;第2部分为数

字化胜任力评价,包含23个测量题项。
问卷采用纸质问卷和线上问卷并行的方式发

放,面向A公司中层管理人员及相关员工。共发放

问卷260份,回收问卷251份,回收率为96.5%。
在问卷中设置了6个维度,所以需要从6个维

度对信效度进行分析,结果见表3。从表中可以看

到,6个维度的克隆巴克系数均大于0.7,信度良好,
不需要做额外调整。

采用探索性因子分析检验问卷效度。问卷数

据KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)值为0.755,显著性

水平小于0.01,适合进行因子分析。采用主成分分

析法提取因子,共提取6个因子,前6个公因子解释
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表2 中层管理人员数字化胜任力要素

目标层 一级指标 二级指标 指标详细解释

显性胜任力

隐性胜任力

知识特征

技术特征

管理特征

协同特征

成就特征

个人特质

数据理解与分析能力

能够理解工程项目中涉及的结构数据、进度数据、成本数据及质量监测

指标,掌握基础数据统计方法,具备对异常变化进行判断、解释与追溯

的能力,为项目进度控制、成本预测与质量优化提供支持

技术理解与系统逻辑能力

能够理解企业数字系统(如BIM、ERP)的运行逻辑,理解信息流、材料

流与业务流的关联关系,具备读懂模型结构、流程节点与系统功能的

能力

数字安全合规意识

理解数据权限管理、信息保密规范、等级保护要求及工程资料合规性标

准,能够在数据录入、文件流转与模型共享中遵守安全规则,确保信息

不泄露、不误用

BIM应用熟练度

能够熟练进行模型浏览、构件识别、碰撞检查、工程量提取、模型标注及

跨专业协同操作。理解模型属性与构件逻辑,可在设计、施工与复核环

节中高效利用BIM提升工程质量与协作效率

ERP与平台操作能力
掌握工程ERP系统中合同、采购、库存、成本、进度等模块的基本功能,
能够规范录入业务数据、核对指标并运用系统进行业务跟踪

数据验证与复盘能力
对核心业务数据进行校验、追溯,并基于历史执行结果进行系统性分

析、总结经验与教训,以驱动持续优化的闭环管理能力

数字工具使用能力
对数字化工具的使用能力,能够有效学习并使用相应的数字分析工具,
包括不限于数字分析工具,数字化展示工具等

流程优化能力

能够基于数据分析识别流程瓶颈,提出优化建议,并在制度、技术与执

行层面推动流程改造,是企业数字化转型从“工具应用”迈向“流程重

塑”的关键要素

数字调度能力
能够利用系统数据对现场突发情况进行快速响应,通过进度模拟、资源

调度和模型指挥实现实时调整,提高工程现场的协同效率与应急能力

预测性管理意识
具备通过趋势分析、指标建模与风险预测提前识别潜在问题的能力,实
现前置性管理,是企业从经验管理向数据管理转型的关键认知能力

数字化绩效导向能力
能够运用数据指标评价团队表现,将数字结果与绩效目标关联,通过数

字化看板、流程监控和结果反馈提升组织管理的透明度与责任落实

跨部门数据协同意识
理解设计、施工、质量、安全、采购等部门之间的数据关联逻辑,能够主

动推动信息同步与任务协同,避免工程项目中的信息断层与沟通延迟

数据沟通与影响力

能够基于数据报告、指标分析与模型展示向管理层或团队阐述问题判

断与决策依据,在跨职能协作中形成专业影响力,提高沟通效率与决策

质量

可视化沟通与展示能力
能熟练运用图表、仪表盘、模型渲染等形式,将复杂数据转化为直观内

容,提升跨部门理解效果,是数字化协作中重要的表达能力

数据驱动决策意识
在管理与执行中能够依据数据作出判断,以事实而非经验作为行动依

据,是数字化管理理念的核心体现

数据洞察与趋势分析能力
能够从指标变化中识别潜在风险或机会,并据此判断未来趋势,为工程

决策提供前瞻性参考

数字改进与反馈能力
能主动针对系统流程、数据质量或工程问题提出优化建议,通过反馈促

进组织持续改进,是企业构建数字化持续改进机制的重要动力

自主学习能力
在数字技术快速迭代的背景下,能主动学习新工具、新规范与新方法,
自我提升数字化胜任能力

数字变革认知理解能力
理解企业数字化转型战略目标,能够主动适应组织变革,并支持数字化

政策落地

自我管理与数字影响力 能在任务中实现自我管理,并在数据沟通、技术协作中影响他人

责任担当 理解企业使命与工程质量责任,能够在关键任务中展现责任意识

终身学习意愿
对新技术保持开放态度,愿意提升自身能力并适应数字化变革,体现良

好的职业发展潜力

持续改进与创新意识 在日常工作中关注流程优化与技术改良,能主动提出创新方案

了全部方差的70.093%,表明问卷具有良好的结构

效度。
2.4 基于层次分析法的指标权重确定

根据提取的胜任力要素,构建三层次的层次分

析结构:目标层为中层管理人员数字化胜任力;准
则层为6个维度;指标层为23项具体指标。

邀请8位专家(包括A公司高管、人力资源专

家、建筑行业学者)对各层次指标进行两两比较,采
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用1~9标度法构造判断矩阵。运用特征根法计算

各指标权重,并进行一致性检验。所有判断矩阵的

一致性比率CR均小于0.1,满足一致性要求。准则

层判断矩阵及权重计算结果见表4。
通过层次分析法计算可得矩阵的最大特征根

λmax=6.4821。结合一致性检验公式,CI=(λmax-
n)/(n-1)=(6.4821-6)/(6-1)≈0.0964。在

n=6时的随机一致性指标RI=1.24,因此CR=
CI/RI=0.0964/1.24≈0.0777<0.10,判断矩阵

通过一致性检验,权重计算结果可靠有效。各维度

表3 信度检验结果

维度 克隆巴赫系数 项数

知识特征 0.886 3
技术特征 0.827 4
管理特征 0.829 4
协同特征 0.786 3
成就特征 0.796 4
个人特质 0.831 5

及指标的综合权重见表5。
2.5 模型构建结果

基于上述分析,构建建筑企业中层管理人员数

字化胜任力模型。该模型包含显性胜任力和隐性

胜任力两大类、6个维度、23项指标。
显性胜任力包括知识特征、技术特征和管理特

征3个维度,反映中层管理人员在数字化环境下应

具备的专业知识、技术技能和管理能力。隐性胜任

力包括协同特征、成就特征和个人特质3个维度,反
映中层管理人员的协作能力、成就动机和个人品质。

从权重分布看,管理特征(0.4676)权重最高,
其次是知识特征(0.2141)和协同特征(0.1486),
表明在数字化转型背景下,中层管理人员的数字化

管理能力和知识特征是最为关键的胜任力要素。
在具体指标中,预测性管理意识(0.2029)、数字调

度能力(0.1117)、数字化绩效导向能力(0.1117)
等指标权重较高,应作为能力培养的重点。

表4 准则层判断矩阵及权重
维度 知识特征 技术特征 管理特征 协同特征 成就特征 个人特质

知识特征 1.00 2.53 0.56 2.20 4.66 2.83
技术特征 0.38 1.00 0.15 0.37 3.23 2.09
管理特征 1.82 6.68 1.00 5.50 7.80 7.65
协同特征 0.49 2.52 0.19 1.00 4.18 4.64
成就特征 0.22 0.34 0.12 0.25 1.00 2.04
个人特质 0.29 0.50 0.13 0.21 0.49 1.00

表5 数字化胜任力指标权重
目标层 一级指标 权重 二级指标 权重 综合权重

建筑公司中层管理

数字化胜任力

知识特征 0.2141

技术特征 0.0826

管理特征 0.4676

协同特征 0.1486

成就特征 0.0469

个人特质 0.0412

数据理解与分析能力 0.1218 0.0261
技术理解与系统逻辑能力 0.3197 0.0685
数字安全合规意识 0.5587 0.1198
BIM应用熟练度 0.0724 0.0060
ERP与平台操作能力 0.2852 0.0236
数据验证与复盘能力 0.5022 0.0415
数字工具使用能力 0.1402 0.0116
流程优化能力 0.0882 0.0412
数字调度能力 0.2389 0.1117
预测性管理意识 0.4339 0.2029
数字化绩效导向能力 0.2389 0.1117
跨部门数据协同意识 0.4051 0.0602
数据沟通与影响力 0.2705 0.0402
可视化沟通与展示能力 0.3244 0.0482
数据驱动决策意识 0.2706 0.0127
数据洞察与趋势分析能力 0.0766 0.0036
数字改进与反馈能力 0.1108 0.0052
自主学习能力 0.5420 0.0254
数字变革认知理解能力 0.3620 0.0149
自我管理与数字影响力 0.2562 0.0106
责任担当 0.2471 0.0102
终身学习意愿 0.0839 0.0035
持续改进与创新意识 0.0507 0.0021

332

               林 瑶:建筑企业中层管理人员数字化胜任力模型构建与应用 



2.6 数字化转型阶段与胜任力要求的差异化分析

数字化转型是一个渐进演化过程,不同阶段对

中层管理人员的胜任力要求存在显著差异。结合A
公司实践及相关研究,将建筑企业数字化转型划分

为起步期、深化期和成熟期3个阶段,并分析各阶段

的胜任力侧重点,见表6。在起步期阶段,企业主要

任务是完成数字化系统的部署和基础数据的采集。
此阶段中层管理人员需要重点掌握ERP、BIM等系

统的基本操作,理解系统运行逻辑,同时建立数据

安全合规意识。技术特征和知识特征中的基础能

力是这一阶段的核心要求。
在深化期阶段,企业已完成基础系统建设,开

始推进系统间数据互通和业务流程优化。此阶段

中层管理人员需要具备运用数据进行预测性管理

的能力,能够通过数字化手段进行资源调度和绩效

管理,同时推动跨部门的数据协同。管理特征成为

这一阶段最重要的胜任力维度。
在成熟期阶段,数字化已深度融入企业运营,

数据驱动决策成为常态。此阶段中层管理人员需

要具备从数据中发现规律和趋势的洞察能力,持续

推动数字化创新,并能够引领团队适应数字化变

革。成就特征和个人特质的重要性显著提升。

3 案例应用与评价
3.1 A公司数字化转型现状

A公司是一家国有建筑企业,主营业务涵盖房

屋建筑、市政工程、基础设施等领域。近年来,A公

司积极响应建筑业数字化转型要求,在数字化基础

设施建设方面取得了一定进展。在信息系统建设

方面,A公司已部署ERP系统、BIM协同平台、智
慧工地系统等核心数字化工具。ERP系统覆盖财

务、人力资源、物资采购等业务模块;工程项目管理

平台实现了项目进度、质量、安全等信息的在线管

理;BIM协同平台在部分重点项目中得到应用;智
慧工地系统实现了施工现场的视频监控、人员定

位、环境监测等功能。在组织架构方面,A公司目

前处于深化期阶段,ERP、BIM等系统已上线运行

2~3年,正面临系统间数据互通与业务协同的挑

战。这一阶段特征与研究权重结果高度吻合,管理

特征权重最高为0.4676,其中预测性管理意识和数

字调度能力位列前两位,恰好对应深化期的核心能

力需求。
然而,A公司在数字化转型过程中也面临一些

挑战:①数字化系统之间的数据互通不畅,存在信

息孤岛现象;②部分中层管理人员对数字化系统的

应用停留在基础操作层面,未能充分发挥系统的管

理决策支持功能;③数字化人才储备不足,特别是

既懂业务又懂技术的复合型人才较为缺乏。
A公司现有中层管理人员321人,年龄分布以

35~45岁为主(占比为80%),学历以本科为主(占
比为83%)。A分公司支持部门约占中层管理人员

总数的13%左右,人数约40人。企业经营主体是

各项目部,是中层管理力量的主要集中区域,约占

76%左右,人数约245人。
3.2 胜任力演变的纵向追踪分析

为揭示中层管理人员数字化胜任力的动态演

变规律,在2025年11月开展调查时,同步收集了受

访者对自身能力变化的回顾性评估数据,并结合

A公司人力资源部门保存的2023年度数字化能力

考核档案数据进行对比分析,形成2023—2025年的

纵向追踪数据。
3.2.1 追踪调查设计

采用回顾性纵向追踪设计。2025年6月开展

正式调查时,在问卷中增设回顾性评估模块,要求

受访者对自身两年前(2023年6月)的数字化胜任

力水平进行回顾性评分。同时,研究团队从A公司

人力资源部门获取了2023年度中层管理人员数字

化能力考核档案数据作为参照校验。
2023年,A公司数字化转型处于起步期向深化

期过渡阶段,ERP系统刚完成全面上线,BIM平台

在部分项目试点应用。2025年调查时,A公司已进

入深化期中段,各系统运行趋于稳定,数据协同机

制初步建立。2025年有效调查样本为298人,其中

能够提供完整回顾性评估数据且2023年有考核档

案记录的有效追踪样本为216人。

表6 数字化转型不同阶段的胜任力要求差异

转型阶段 时间跨度 阶段特征 核心胜任力要求 权重侧重

起步期 1~2年
系统部署和流程上线,数据采集初步建

立,员工适应数字化工具

数字化工具操作能力、数字安全合规意

识、技术理解与系统逻辑能力

技术特征和知识

特征优先

深化期 2~4年
系统集成和数据贯通,业务流程再造,
数据开始支撑决策

预测性管理意识、数字调度能力、跨部

门数据协同意识
管理特征优先

成熟期 4年以上
智能决策和持续创新,数字化文化内

化,数据驱动成为常态

数据洞察与趋势分析能力、持续改进与

创新意识、数字变革认知理解能力

成就特征和个人

特质凸显
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3.2.2 各维度胜任力演变情况

两个时点各维度胜任力得分对比见表7。
进一步分析权重较高的关键指标在两年间的

变化情况,结果见表8。

表7 中层管理人员数字化胜任力

纵向追踪结果(2023—2025年)
维度 2023年得分 2025年得分 变化幅度 变化率/%

知识特征 2.68 2.92 +0.24 +8.96
技术特征 2.45 2.88 +0.43 +17.55
管理特征 2.72 2.95 +0.23 +8.46
协同特征 2.85 3.22 +0.37 +12.98
成就特征 2.91 3.15 +0.24 +8.25
个人特质 3.05 3.28 +0.23 +7.54
综合得分 2.76 3.05 +0.29 +10.51

表8 关键指标纵向追踪结果(2023—2025年)

指标 综合权重
2023年

得分
2025年

得分

变化

幅度

达标

差距

预测性管理意识 0.2029 2.58 2.82 +0.241.18
数字安全合规意识 0.1198 2.85 3.15 +0.300.85

数字调度能力 0.1117 2.62 2.90 +0.281.10
数字化绩效导向能力 0.1117 2.70 2.95 +0.251.05

技术理解与

系统逻辑能力
0.0685 2.55 2.92 +0.371.08

跨部门数据协同意识 0.0602 2.78 3.25 +0.470.75

 注:达标差距指与良好水平(4分)之间的差距。

4 提升中层管理人员数字化胜任力的措施
基于前述的胜任力权重分析、现状评价和纵向

追踪结果,提升措施应聚焦于权重高且得分相对薄

弱的指标,同时考虑数字化转型阶段特征和不同群

体的差异化需求。
(1)强化预测性管理能力培养。预测性管理意

识是所有指标中权重最高的,但纵向追踪显示其提

升幅度有限,达标差距仍有1.18分,应作为能力提

升的重点。建议将预测性管理能力嵌入月度成本

分析会、周例会等关键管理会议的固定议程中,要
求关键决策必须附带数据预测说明。每季度开展

数据建模与趋势分析培训,内容包括工程数据趋势

分析方法、风险预警模型构建、项目预测技术应用

等。要求中层管理人员在季度报告中至少包含一

项基于数据趋势的风险预警或改进建议,将预测性

分析能力纳入年度绩效考核。考虑到该能力培养

周期较长,建议制定3年期的专项提升计划,分阶段

设定能力目标。
(2)提升数字调度与绩效管理能力。数字调度能

力和数字化绩效导向能力权重相同,均是管理特征中

的重要组成部分。纵向追踪显示这两项能力两年间

分别提升0.28分和0.25分,提升趋势良好但仍需加

强。建议在工程项目管理平台中增设调度看板功能,
实现人员、设备、材料等资源的可视化调度。选取重

点项目作为数字调度试点,要求项目经理每日通过系

统进行资源调度和任务分配。在ERP系统中完善绩

效管理模块,建立项目绩效数据看板,涵盖进度完成

率、成本控制率、质量合格率等核心指标,要求中层管

理人员每周查看绩效数据并进行分析。
(3)夯实数字安全合规基础。数字安全合规意

识在知识特征维度中权重最高,纵向追踪显示该指

标两年间提升0.30分,达标差距缩小至0.85分,提
升效果较好,应继续巩固。建议每季度组织数据安

全和合规知识专题培训,内容包括数据权限管理规

范、信息保密要求、等级保护标准、工程资料合规性

要求等。由信息化管理中心每月检查各级权限设

置的规范性,对数据录入、文件流转、模型共享等环

节进行合规性抽查,发现问题及时整改并通报。
(4)推进跨部门数据协同机制建设。跨部门数

据协同意识在协同特征维度中权重最高,纵向追踪

显示该指标提升最为明显,两年间提升0.47分,达
标差距仅0.75分,已接近良好水平。建议继续推进

ERP系统、BIM平台、智慧工地系统之间的数据接

口打通,实现项目进度、成本、质量数据的自动同

步。建立跨部门数据共享管理办法,明确各部门数

据提供责任、共享范围、更新频率等要求。在重点

项目设立数字化协调员岗位,专职负责项目层面的

跨部门数据协调和系统应用支持。
(5)构建数字化人才发展机制。建立三级数字

化能力认证标准,分为初级、中级、高级3个等级。
初级认证要求掌握ERP和BIM基础操作,中级认

证要求具备数据分析和流程优化能力,高级认证要

求具备预测性管理和数字领导力。将能力认证与

薪酬职级挂钩,获得高级认证的人员在职级晋升时

给予优先考虑。设立数字化创新奖励制度,每季度

评选数字化创新奖,鼓励中层管理人员提出数字化

改进方案。

5 结论
以某国有建筑企业(A公司)为案例,综合运用

行为事件访谈法、扎根理论编码、层次分析法和纵

向追踪分析,系统构建了建筑企业中层管理人员数

字化胜任力模型,并对其现状及演变趋势进行了评

价与分析。主要研究结论如下。
(1)构建了包含6个维度、23项指标的中层管

理人员数字化胜任力模型。该模型涵盖了知识特
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征、技术特征、管理特征、协同特征、成就特征和个

人特质6个方面,既包括显性胜任力,也涵盖隐性胜

任力,具有较强的行业针对性和可操作性。
(2)明确了各维度及指标的权重分布。通过层

次分析法计算得出,管理特征权重最高,其次是知

识特征和协同特征。在具体指标中,预测性管理意

识、数字调度能力和数字化绩效导向能力等是关键

能力要素,应作为后续能力培养的重点。
(3)评估了A公司中层管理人员数字化胜任力

现状及演变趋势。纵向追踪结果显示,2023—
2025年,各维度能力均有所提升,其中技术特征和

协同特征提升幅度较大。然而,整体数字化胜任力

仍处于一般水平,关键指标如预测性管理意识、数
字调度能力等与良好水平(4分)仍存在一定差距。

(4)提出了针对性的能力提升策略。结合权重

分析与现状评价,研究从强化预测性管理能力、提
升数字调度与绩效管理水平、夯实数据安全合规基

础、推进跨部门数据协同机制、构建数字化人才发

展体系等方面提出了具体措施,为企业开展中层管

理人员数字化能力建设提供了实践参考。
研究仍存在一定的局限性,如样本来源较为单一、

纵向追踪时间跨度有限等。未来可进一步拓展多企业

比较研究,延长追踪周期,并探索模型在人才选拔、培
训体系设计等具体人力资源管理场景中的应用。
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ConstructionandApplicationofDigitalCompetencyModelfor
MiddleManagersinConstructionEnterprises

LINYao
(SchoolofUrbanEconomicsandManagement,BeijingUniversityofCivilEngineeringandArchitecture,Beijing102616,China)

Abstract:Theconstructionindustryiscurrentlyinacriticalphaseofdigitaltransformation,wherethedigitalcompetencyofmiddlemanagers
directlyinfluencestheeffectivenessofenterprisetransformation.Takingaconstructioncompanyastheresearchsubject,comprehensively
appliedbehavioraleventinterviews,groundedtheorycoding,andquestionnairesurveys.Throughinterviews,criticalincidentswereextracted,
andcombinedwithliteratureanalysis,acompetencysystemcomprisingsixdimensions:knowledgecharacteristics,technicalcharacteristics,
managementcharacteristics,collaborativecharacteristics,achievementcharacteristics,andpersonaltraits,and23indicatorswasconstructed.
Theanalytichierarchyprocesswasusedtodeterminetheweightsoftheindicators,revealingthatmanagementcharacteristicshadthehighest
weight,withpredictivemanagementawareness,digitalschedulingcapability,anddigitalperformance-orientedcapabilityidentifiedaskey
indicators.Reliabilityandvaliditytestswereconductedbasedonthequestionnairedata,andlongitudinaltrackinganalysisrevealedthe
evolutionarytrendsofcompetencydimensionsbetween2023and2025.Thestudyfurtherproposestargetedimprovementstrategies,suchas
strengtheningpredictivemanagementcapabilities,optimizingdigitalschedulingandperformancemanagement,consolidatingthefoundationof
datasecurityandcompliance,andpromotingcross-departmentalcollaborationmechanisms.Theconstructedmodeldemonstratesstrong
industryadaptability,canprovidinganassessmentframeworkandpracticalguidanceforthedevelopmentofdigitalcompetenciesamongmiddle
managersinconstructionenterprises.
Keywords:digitaltransformation;digitalcompetency;middlemanagers;constructionenterprise;analytichierarchyprocess
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