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Abstract: The industry postdoctoral system was founded in the 1960s in the U.S. The progress of research and development, improvement of the intellectual property system, increased cost of human resources and intense competition of talent recruitment are four major reasons why this system was born. After a germination period, a cultivation period, a quick development period and now in a mature period, the American industry postdoctoral system has developed a good balance between market-orientation and government-support, globalization and localization, academic and industrialization. Its main problems are doctors lacking of career motivation for industrial postdocs, partially industrial postdocs lacking of postdocs’ characters, and the unequal relationship between postdocs and corporations. 
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博士后制度是在工业革命和科技革命的大背景下孕育而生的。[[endnoteRef:2]]自1876年诞生于霍普金斯大学以来，博士后制度已成为世界各国普遍接受并认同的人才培养模式。作为介于博士与专职科研人员之间的过渡状态，博士后重点训练的是独立学术的能力。由于多数国家对博士后没有明确的官方界定，因此企业博士后（Industry Postdocs，以下简称为“IP”）也没有为各方认知统一的注解，单纯从字面理解，IP是指“在企业学习或工作的博士后”。参照2005年美国大学联合会（AAU）对博士后的定义，笔者认为IP的概念应该是：博士毕业不久，于导师的指导下，在企业从事一份暂时性全职科研工作的青年学术工作者。[[endnoteRef:3]] [2: [] 姚锐.中国博士后制度分析——政策分析的视角[D].南京:南京大学, 2011:Ⅰ]  [3: [] Postdoctoral Education Survey Summary of Results [R]. WA: AAU, 2005: 1] 

经过半个世纪的发展，IP已成长为美国学术界的一支重要力量。不少IP出站后在研究型大学、国家实验室、创新型企业担任重要学术职务，创造了一批重要的学术科研成果。研究IP制度在美国的起源、发展及现状，对我国有重要的借鉴意义。
1  起源原因
IP这一概念最早出现于20世纪中叶的美国，但其起源的准确时间并无明确记载。笔者认为，这是由于初期IP与科研助理边界不清晰，IP的概念未形成统一共识。IP诞生在20世纪中叶的美国，与当时美国的经济、社会、法制等方面快速发展息息相关。究其原因，笔者认为主要是如下四点：
1.1  研发实力的快速提升赋予企业培养IP的能力
[bookmark: OLE_LINK1][bookmark: OLE_LINK2]二战以后，源自美国的第三次科技革命席卷全球，创造了原子能技术、航天技术、电子计算机等一批高新科技，极大改变世界，推动人类社会经济、政治、文化领域的变革与进程。这个时期，学科分化与学科交叉两种趋势相互依存、相互并存，[[endnoteRef:4]]空间技术、海洋技术、生物工程等高新科技被发明和应用。包括细分学科、交叉学科、尖端学科在内的新学科在这个时期得到长足发展，颠覆了原有的学科模式。企业作为直接与市场接轨的阵地，由于有市场化、产业化的科研项目作为依托，对新学科的发展比高校更为敏感。当高校仍专注传统理论科学，尚未在第一时间对部分产业化学科作出反应时，企业已快速布局，大幅提升自身的研发实力。同时，美国政府高度重视企业研发工作，着力构建企业的创新主体地位。以1950年为例，美国政府的科研经费支出为27亿美元，企业获得14亿美元，占52%。[[endnoteRef:5]]多种有利因素之下，企业逐渐具备本领域博士后的培养能力。例如20世纪中叶的贝尔实验室，不仅研发出太阳能电池、激光理论和通讯卫星等重大成果，还在1957年获诺贝尔物理学奖。因此，第三次科技革命的浪潮和细分学科、交叉学科、尖端学科等新学科的发展，巩固了美国企业的创新主体地位，为IP培养打下扎实根基。 [4: [] 高磊.研究型大学学科交叉研究生培养研究[D].上海:上海交通大学,2014:18]  [5: [] 张孟军.必须让企业成为技术创新主体[J].科技成果纵横,2006(1):42] 

1.2  完善的知识产权保护体系赋予企业培养IP的动力
作为知识产权体系最完善的国家之一，美国历来重视保护学术科研人才的智力成果。20世纪中叶，美国集中修订一批法律，进一步构建相对完善的知识产权保护体系，优化社会公平竞争的市场环境，保障学术科研工作者的劳动成果。其中，《商标法》自1946年颁发以来，20年内进行7次密集修订，不断根据社会变化调整条款内容，使《商标法》与时俱进，更加吻合时代发展需求。1950年，美国通过《塞勒——凯弗维尔反兼并法》，对财产获得增加了相关规定，完善反不正当竞争体系。[[endnoteRef:6]]1952年，《专利法》进行重大修订，首次规定发明专利权应包括非显而易见性，奠定美国现代专利法的基本框架，此次修订也被认为《专利法》70年来三次重要修订中的一次。[[endnoteRef:7]]应该说，20世纪中叶是美国知识产权保护体系在法制上走向成熟的重要阶段。为适应新的体制，企业必须加大研发投入，培养自己的研发人才队伍，创造一批归属于自己公司的核心技术和原创技术，而不是依赖外界的研发力量。 [6: [] 战葆红.塞勒一凯弗维尔法与美国公司的合并[J].美国研究,1992(4): 105-106]  [7: [] 胡冬云,高敏.美国专利法修改及创新促进作用研究[J].科技管理研究,2012(23):11] 

1.3  日益高昂的人力成本与博士毕业生大幅增加催生企业借鉴博士后制度
图1：20世纪前中页美国博士学位授予数统计
[image: C:\Users\Administrator\AppData\Roaming\Tencent\Users\931235413\QQ\WinTemp\RichOle\]{NHCBVWS~2F_%ED]ZRI]2W.png]
资料来源：根据Doctorate Production in United States, 1920-1962 [M]: WA: NAS, NRC, 1962: 1整理所得
二战后，世界经济开始复苏，美国高等教育迈入快速发展的阶段。以博士教育为例，20世纪中叶起，全美博士毕业生大幅度增加。1920年至1945年间，每年毕业博士从560人增至1629人，年均增长率为4.35%；而在1946年至1966年间，每年毕业博士从1988人激增至17865人，年均增长率达11.02%。[[endnoteRef:8]]大量博士涌入就业市场，给就业市场造成重大冲击。由于高校岗位僧多粥少，不能满足所有博士的就业需求，因此企业就成了博士的重要去向。 [8: [] Doctorate Production in United States, 1920-1962 [M]: WA: NAS, NRC, 1962: 1] 

[bookmark: OLE_LINK10]图2：美国工作经验2年以下人员的薪资中位线与60%区间的大致分布（2014，单位：千美元/年）
[image: C:\Users\Administrator\AppData\Roaming\Tencent\Users\931235413\QQ\WinTemp\RichOle\RS4B8_6}RLSH0V%VTQT_[ED.png]
资料来源：根据美国PayScale网站（http://www.payscale.com）数据整理所得
另一方面，人力成本的支出也让企业不堪重负。根据美国PayScale统计数据，不管是高校还是企业，在同等条件下，具有“临时工”性质的博士后薪酬都比同单位正式岗位少20%以上。因此，当博士大幅增加时，企业选择用博士后制度来延长对博士毕业生的考察期，并付出更少的薪水，可谓是一个合情合理的选择。
[bookmark: OLE_LINK6][bookmark: OLE_LINK7]1.4  激烈的人才争夺决定企业变革人才引进模式
随着企业研发实力增强和知识产权保护体系的完善，企业在奖项评比、专利申请、论文发表等方面占有一席之地，与高校不再是从前的依赖关系，而是演变成竞争关系。在20世纪中叶以后，为保证各自在研发上的竞争力，校企双方对人才的争夺趋于激烈，其中包括在当时属于高层次人才重要组成部分的博士与博士后。博士后虽然不是长期性岗位，但兼具“培养”与“使用”的特性，对博士毕业生有着较大吸引力。企业通过提供与高校近似的工作环境、岗位和更为优厚的薪酬待遇，加以合作导师、科研基金等物力、智力资源配套，对IP的独立科研能力进行培养，使其具备找方向、找方法、找结果的能力，获得了优秀博士毕业生的亲睐。因此，当IP这种新型制度问世以后，企业在与高校的人才争夺战中形成了自己的独特优势。
2  发展阶段
根据美国IP体制的演变历程，我们可以将其分为四个阶段：
2.1  萌芽期（20世纪50至60年代）
1945年以后，美国博士毕业生人数大幅增加，致使越来越多的博士进入企业寻求岗位。1958至1960年，首份工作在企业的博士毕业生为3960人，而1964至1966年则增至5499人。[[endnoteRef:9]]然而，当时对博士后的定义并未形成共识。博士后分为官方资助的Postdoctoral Fellowship、Postdoctoral Traineeship和用人部门聘用的Postdoctoral Employed，[[endnoteRef:10]]前两者未涵盖IP，而灵活性最强的Postdoctoral Employed的边界却未明确。美国行为科学家Bernard Berelson（1962）指出，博士后是除学位攻读者和常规教员（Regular Faculty）以外的第三类人，但是他将访问学者、研究助理等也算作博士后。[[endnoteRef:11]]带有官方色彩的美国研究委员会（NRC）在五六十年代出版的《Doctorate Recipients from United States Universities, 1958-1966》、《Summary Report 1968: Doctorate Recipients from United States Universities》等报告将在企业工作的博士都算做IP，以致计算出的IP有几千人。对博士后和IP的定义不清，导致IP与科研助理边界不清晰，使得当时被认为的IP并非真正意义的IP。但是，IP这一概念在当时已被提出，一些在企业工作的年轻博士已经具备了IP的部分特点。 [9: [] Doctorate Recipients from United States Universities, 1958-1966 [M]: WA: NAS, 1967:81-82]  [10: [] Summary Report 1968: Doctorate Recipients from United States Universities [M]: WA: NRC, 1969: 6]  [11: [] Bernard Berelson. Postdoctoral Work in American Universities: A Recent Survey [J]. The Journal of Higher Education, 1962(3): 120-121
[11] [13] Richard B. Curtis. The Extent of Postdoctoral Education [A]: Report of the Eleventh Annual Meeting of the National Research Council [C]. WA: NAS, NAE, NRC, 1968: 24, 25
[12] [14] [27] The Invisible University: Postdoctoral Education in the United States [M]. WA: NAS, 1969: 41-42, 62, 119-120
[15] [19] Enhancing the Postdoctoral Experience for Scientists and Engineers [M]. WA: NAP, 2000: 128, 138-139
[16] [28] IBM. Goldstine Fellowship [EB/OL]. http://www.research.ibm.com/goldstine
[17] [24] Laura Bonetta. Industrial Postdocs: The Road Less Travelled [J]. Science. Vol. 320 Issue 5882, 6/13/2008: 1519, 1522
[18] Peter Radetsky. Doing a Postdoc the Industry Way [J]. Science, New Series, Vol. 265, No. 5180 (Sep. 23, 1994): 1910
[20] IPIF, Rutgers. RPIF Program History [EB/OL]. http://pharmafellows.rutgers.edu/history.php
[21] ESP, UNC. DPET Fellowship Program [EB/OL]. http://pharmacy.unc.edu/divisions/pharmacotherapy-and-experimental-therapeutics/fellowship-program
[22] [25] Grace H W Wong. Consider Post-Doctoral Training in Industry [J]. Nature Biotechnology, 2005(1): 151
[23] Jean Wallace. More Biotech Ph.D.'s Opting To Take Postdocs In Industry [EB/OL]. http://www.the-scientist.com/?articles.view/articleNo/12516/title/More-Biotech-Ph-D--s-Opting-To-Take-Postdocs-In-Industry, 1992-10-12
[26] 孙建红.企业博士后制度视域中的校企合作途径探索[J].教育研究,2008(3):61
[29] David Blumenthal, Nancyanne Causino, Eric Campbell, et al. Relationships between Academic Institutions and Industry in the Life Sciences - An Industry Survey [J]. The New England Jounal of Medicine, 1996 (6): 371
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图3：当年度首份工作在企业的博士毕业数人数及占博士毕业生总数比重
[image: C:\Users\Administrator\AppData\Roaming\Tencent\Users\931235413\QQ\WinTemp\RichOle\_L3SBIGY)I$H_`(OPY53I69.png]
资料来源：根据Doctorate Recipients from United States Universities, 1958-1966 [M]: WA: NAS, 1967:81-82整理所得
2.2  形成期（20世纪60至70年代）
20世纪60年代中后期，官方机构重新审视博士后的定义。NRC博士后教育负责人Richard B. Curtis（1968）指出博士后是暂时的，可以继续接受教育与培训，通常但不必须有合作导师的指导。[11]美国国家科学院（NAS, 1969）认为，博士后应具备有合作导师指导，一般任期为1-2年，继续接受用人部门的培养等特征。[12]随着博士后定义逐渐规范，IP的边界也日益明确。根据新的标准，全美IP仅占15000名博士后的0.4%，约60人。[13]NAS（1969）对42家企业进行调查，发现17家招收IP，其中最具代表性的是贝尔实验室、Avco-Everett实验室和Mitre集团，但除了贝尔实验室，其他企业招收都不超过3人。[14]因此，真正意义上的IP诞生于60年代，这也是形成期的最主要成果。虽然当时大多数企业未接受这种新型用人方式，但部分企业的先行先试为IP在未来的大面积铺开奠定了扎实基础。
[bookmark: OLE_LINK154][bookmark: OLE_LINK155]2.3  快速发展期（20世纪70年代末至90年代末）
[bookmark: OLE_LINK150][bookmark: OLE_LINK151][bookmark: OLE_LINK152][bookmark: OLE_LINK153][bookmark: OLE_LINK156][bookmark: OLE_LINK157]1980年左右开始，IP在美国进入快速发展的阶段，从1981年的221人增加至1997年的1663人，年均增长率为13.5%，占博士后比重从2.3%增至6.9%。[15]绝大多数创新型企业意识到研发人才队伍建设的重要性，而IP无疑是其中的重要组成部分。一些知名企业纷纷在这个时期建立自己的IP体系，例如IBM的IP招收可追溯至1977年；[16]基因泰克于1990年建立IP制度。[17] 在《Enhancing the Postdoctoral Experience for Scientists and Engineers》（2000）一书中，NAS选取了40家博士后培养顶尖单位进行研究，其中包括3个企业，分别是礼来制药、微软和派德药厂，而60年代最具代表性的3家企业已不见踪影。[18]政府也越来越重视IP，美国科学基金会（NSF）支出的IP培养经费增加至170万美元/年。[19]校企联培博士后也在这个阶段变得越来越普遍，例如罗格斯大学与辉瑞、罗氏等企业合办的RPIF（Rutgers Pharmacy Industry Fellowship）于1984年创立；[20] UNC与葛兰素史克等企业合办的项目DPET Fellowship（Division of Pharmacotherapy and Experimental Therapeutics Fellowship）始于1981年。[21]快速发展期的最主要成果就是IP的量变，它不再是一个新兴事物，而是美国大中型创新型企业较为普遍的人事制度。
图4：20世纪80-90年代美国IP数量及占比统计
[image: 4197685b05975c3c429bc2d36bcf8387]
资料来源：根据Enhancing the Postdoctoral Experience for Scientists and Engineers [M]: WA: NAP, 2000: 128整理所得
2.4  成熟期（20世纪末至今）
如果说“量变”是快速发展期的主要变化，那么“质变”就是成熟期的主要成果。随着企业创新主体地位的愈加稳固，优秀创新型企业的研发实力进一步提升，在研究内容、研究氛围不断靠近研究型大学，也使得IP与高校博士后有了越来越多的共通性。充足的研发基金、优厚的经济待遇、卓越的学术团队、精准的前沿课题、相近的企业与个人利益成为IP培养的核心优势，被企业使用得越来越好，并越来越发挥重要作用。[22]企业逐渐摸索出适合各自风格的IP培养模式，多数能在理论性与应用性、学科的单一性与交叉性、学术研究的严谨性与实际工作的灵活性融合上做的比较出色，将IP制度推向新的高度。以始于1999年的IBM Goldstine Fellowship项目为例，海外生源超过90%，超过七成进入高校终身教职体系工作，且晋升率为100%。目前，IP占全美比重约10%，总数约为7000至10000人。其中在生物医药行业最为普遍，根据生物企业协会对200家生物医药企业的统计，90%招收IP。[23]目前，美国几乎所有的大中型创新型企业均设有IP岗位。
[bookmark: OLE_LINK19][bookmark: OLE_LINK20]3  基本特征
与高校博士后一样，IP具备博士后的基本特征：具有博士学位，博士毕业不超过5年，有合作导师，是一份为期2年左右的非固定职业，兼具被培养与被使用的特点等。然而，IP在培养单位、目的等方面又有着与高校博士许多不相同的鲜明特征。
3.1  招收
IP的招收主要由企业的专门办公室或人力资源部门负责，部分未设立正式IP岗位的企业，由导师直接负责招收事项。企业一般会在公司网站、招聘网站发布招收信息，[24]主要集中在生命科学、制药、工程科学等市场化程度较高的行业产业，人文社科等方向则几乎没有IP；高校博士后在学科招收上分布较为均衡，不同学科均有招收需求。IP主要分布在经济发达、创新型企业密集的区域；高校博士后则没有明显的地域分布规律，因为美国不少高校分布在中小城市。从生源质量上看，多数优秀博士更愿意选择在高校就业，因此IP的生源质量弱于高校博士后。
3.2  培养
[bookmark: OLE_LINK117][bookmark: OLE_LINK118]美国IP以企业单独培养为主，校企联合培养为辅。高校博士后培养主要依托国家资源，包括NSF、美国卫生研究院（NIH）颁发的博士后奖学金，或科研基金中一部分用于高校博士后培养；而IP的培养经费主要来自企业。从研究课题来看，IP主要依托与市场结合度较高的研究课题进行培养，而高校博士后研究的基础课题更多。由于工作属性差异，IP的“项目制”、“科研大团队”特点明显，以团队合作的方式进行研究的方式为主，而高校博士后“单打独斗”更加普遍。由于企业的私有化性质和市场化性质，IP的培养经费主要由自身支付。由于拥有企业资源和活泼的氛围、团队创造力、与产业的直接接触，及与企业直接的共生关系等优势[25]，IP本人的知识结构和能力结构将得到优化，在理论性与应用性、学科的单一性与交叉性、学术研究的严谨性与实际工作的灵活性融合上做的比较出色。同时，部分IP作为项目负责人，拥有一定人员调配权和资金使用权，负责项目的整体设计并带领研发队伍整合资源、化解矛盾、匹配力量、组织协调，对他们成长为技术带头人有较大帮助。[26]
3.3  就业
美国企业的创新主体地位较为稳固，研发岗位较多，因此大多数IP流向企业工作。尽管如此，高校仍是IP出站后的首选，因为未必可以找到合适的高校岗位，部分IP才退而求其次驻留企业。部分例如辉瑞、基因泰克等大型企业将IP定义成一个纯培养岗位，不支持IP留企工作，使得IP外流现象不少。根据经验，研发实力越强的企业，培养出的IP水平更高，至高校工作概率越大。
3.4  管理
美国没有类似我国“博士后管理委员会”等官方机构，因此IP完全由企业自行管理。有些企业将管理权限设置在人力资源部，有些会设置类似“博士后办公室”的专门部门进行管理。从业务来看，IP分布在有研发业务的职能部门。除了企业导师对其进行学术指导外，部门经理在具体工作上也对其进行指导，而考核、绩效等日常管理工作一般也由部门经理完成。
表1：美国IP与高校博士后比较
	
	IP
	高校博士后

	培养单位
	企业（或校企联培）
	高校

	培养时间
	相对较短，最常见为1年，部分2年
	相对较长，最常见为2-3年

	培养经费
	企业支出为主
	政府支出为主

	研究课题
	以贴近市场前沿，具备经济价值的方向为主
	以贴近学科前沿，具备理论价值的方向为主

	经济待遇
	相对略多，约为5.5万美元/年
	相对略少，约为4.5万美元/年

	发展方向
	企业为主，优秀的可到高校就业
	高校为主

	职业安全
	相对较强，多数有留企机会
	相对较差，少数有留校机会

	工作内容
	除科研外，部分还承担企业业务工作
	除科研外，部分还承担协助指导学生、授课等其他高校工作


4  成效与不足
4.1  取得的成效
经历半个世纪的发展，美国IP体制获得长足的进步。除了增加校企合作，促进博士后就业等以外，还在以下几个方面发挥了积极作用：
第一，培养一批优秀企业科学家。尽管美国的创新型企业具备很强的研发实力，但其出发点是为了盈利，研究内容、目的与高校存在差异，企业科学家与高校教授的选拔标准与培养程序也不一致。因此，高校的博士、博士后到企业工作，仍需经过一个适应与磨合的过程。IP体制就是从企业实际工作角度出发，很好地将博士在高校期间的学术积累与企业的研发主题进行结合，使其成长为符合企业要求的企业科学家。相比高校博士后，IP也更愿意留在企业工作。以基因泰克为例，留守的11名IP中，1人晋升为Senior Staff Scientist，3人晋升为Staff Scientist（Staff Scientist系列是基因泰克最高的学术职务系列）。IP制度遵循企业科学家的培养规律，尊重企业科学家与高校教授培养的不同模式，从而因材施教，取得丰硕成果。
第二，取得一批重要原创成果。IP作为拥有高级智力优势的人才，从事面向市场一线的项目，同样需要发表论文、申请基金、研究课题，也因此取得不输于高校博士后的学术成果。如IBM的Goldstine Fellowship项目19名出站IP共被WOK数据库收录发表论文500篇，被引2344次，在本学科领先优势明显。7名留守基因泰克的IP以第一作者或通讯作者在Science杂志发表论文3篇，在Nature杂志发表论文7篇，在Cell杂志发表论文5篇，非第一作者或通讯作者在以上三大期刊发表论文15篇。诸多学术成果的取得，为创新型企业进一步深化产学研工作增加了动力。
第三，成为人才国际化战略的重要组成部分。作为一个移民国家，美国对他国优秀人才呈包容态度，人才国际化战略也促进各国优秀人才加盟。然而，高校岗位僧多粥少，不能满足所有海外高学历人才的需求。因此，竞争性略低的IP便成为不少外籍博士的选择。事实上，IP的外籍比例非常高，不少一线企业的比重均占90%以上，较好弥补了美国产业界的研发人才缺口。此外，外籍IP比外籍高校博士后更容易在美国就业，长期扎根留美发展的比率也更高。由此可见，IP制度在美国人才国际化进程中发挥了重要作用，为美国企业研发工作注入了一阵强心剂。
4.2  面临的挑战
尽管美国的IP培养体系、培养水平领先世界各国，但在实际操作中仍暴露出一些问题，有待进一步改进与完善。主要问题如下：
第一，IP不是优秀博士的职业首选。尽管企业通过提高待遇等方式吸引优秀博士，但仍不能掩盖部分企业招收IP困难这一窘境。高校的工作环境、社会地位、职业安全对博士具有巨大的吸引力，而这些都是企业所不能提供的。作为高层次人才，大部分博士后仍向往在更为正统的高校里进行科学研究，并将晋升为终身教授作为自己的职业目标。因此，除IBM、微软等大牌企业不愁生源外，中小型企业只能招到未成功谋得高校岗位的“二等生”。此外，优秀的IP出站以后，仍会继续试图谋求高校岗位。NRC（1969）发现只有35%的IP出站后优先选择在企业工作，53%优先选择综合性大学，6%选择专业类大学，3%优先选择国家实验室等政府所属部门。[27]以IBM公司的Goldstine Fellowship为例，19位出站IP中在高校工作的有14人，科研院所工作的2人，企业工作的3人，其中只有1人在IBM工作。相比而言，在高校工作的14人中，不乏斯坦福、MIT、普林斯顿等一流名校。[28]尽管这从侧面证明了一线研发企业的IP培养质量，但也反映了人才流失的尴尬现实。当企业在IP培养中花费了大量的财力、物力与精力之后，却无法将人才稳定在自己的体系之中。
第二，不平等条约对IP权益的限制。企业作为出资方、培养方、使用方，在IP面前以强势的形象出现，毫无疑问在双方关系中占据主导地位，而其培养IP的根本目的是为了自身利益。因此，在招收规模、课题选择、资源配置等方面，企业都需要考虑性价比及成果的可推广性，而并非为IP成长考虑。基于从自身利益出发，企业在成果鉴定、专利申请等方面都拥有主动权，IP的正当权益相对较难保护。双方签署的协议通常从企业的角度出发，培养例如在科研成果的归属鉴定上，由于双方的劳动成果边界很难划清，IP难以和企业“讨价还价”，只能被动接受企业制定的相关条款。此外，虽然IP拥有论文发表的权限，但企业往往要求在专利申请结束后方能发表论文。另一方面，由于企业担心IP将科研成果对外泄露，往往制定更为苛刻的准则。以生命科学行业为例，在与科研机构有合作关系的企业中，57%的企业认为他们专有的科研成果曾被他们资助的研究生或IP对外泄露，88%的企业要求他们的学生和IP对合作的科研成果进行保密。[29]部分公司甚至将IP看做是“劳务工”、“临时工”，使用重于培养，忽视了IP制度制定的初衷。
第三，企业的趋利行为导致在IP培养上的短视。市场化是IP培养的优势，但有时也会成为负面因素。作为博士后的一员，IP应具备博士后的所有特征。然而在实际中，“博士后”这一身份特点往往会被企业忽视。部分企业在人员类型上不对IP做特殊区分，使IP与其他人员无异。有些IP被分在具体业务部门，从工作内容、绩效考核上采取与其他员工相近的方式方法，虽有合作导师，但指导流于形式，谈不上培养；参与的研发工作学术性不足，缺乏理论价值，企业对其理论研究也未严格要求。由于企业的经济利益导向，其在课题项目选择上，往往忽视一些原创性大，周期长远，投入不菲，但对IP培养具有重大促进作用的科研项目；转而选择一些见效周期短，对企业经济效益有直接推动的科研项目。此外，对高校博士后而言，他们申请基金继续完成有一定学术基础的科研项目概率很大，但企业并不能对IP的科研项目支持给出百分之百的承诺。因为企业的根本目的是盈利，制定IP制度的初衷也是为企业盈利而服务。由于人才培养的周期性和滞后性，当两者在某个特定阶段利益不完全一致时，企业往往会牺牲IP的利益而照顾企业的其他利益。因此，IP的培养受经济形势的变化、产业行业的转型影响较大。
5  美国IP制度的特点与启示
尽管美国的IP培养体系存在一些问题，但其成功经验仍对我国的IP培养提供诸多可借鉴性。其特点主要如下：
5.1  企业主导与政府扶持相协调
一线创新型企业普遍高度重视IP培养。微软、IBM、礼来制药等大型创新型企业几乎都设有IP岗位，贝尔实验室甚至坚持该项制度已达半个多世纪。创新型企业在培养经费、合作导师、课题项目等方面投入了大量的人力、物力与财力，使工程科学、化学、生物医药等产业化程度较高的学科IP占比均超过10%，为美国培养了大批贴近市场前沿，兼具理论功底和实践能力的复合型研发人才。IP成为美国创新群体中不可忽视的重要力量，体现了企业在IP培养中的主体作用。与此同时，尽管美国大多数创新型企业是私有的，但政府在IP培养上仍有财政补贴，并配套相关政策予以扶持。
5.2  国际化与本土化相结合
美国IP制度的国际化主要体现在如下方面：第一，师资国际化。作为全球经济最发达的国家，美国企业汇聚了来自各国最优秀的研发人才。他们作为IP的合作导师，代表了世界企业界的最高学术水平。第二，生源国际化。作为全球高等教育最发达的国家，美国高校吸引着全球的优秀学生赴美攻读博士学位。目前，美国外籍博士占到总数的三分之一，而这部分人也成了美国IP的主要来源。第三，培养国际化。作为全球研发企业和跨国企业最为集中的国家，美国的IP有机会接触来自各国的科研项目，与世界各国的优秀大学合作。部分跨国企业直接在海外建立若干实验室，使得IP可以直接在其他国家工作与学习，享受当地资源。但是，美国的IP培养主要还是为本国服务。IP培养体制因美国国情而生，受美国体制而导，依美国法律而行，形成了鲜明的美国特色。更重要的是，多数IP未来仍驻扎美国，继续在美国的科研学术界发展。
5.3  学术化与产业化相平衡
美国优秀创新型企业十分重视理论研究水平和原创能力，在IP培养上也较好执行了这一理念。优秀创新型企业与高等学校的研究内容、工作环境、理论水平十分接近，以致IP的培养方式与高校博士后有较多的共通性。IP通过发表科研论文、申请课题基金、参加学术会议等方式不断提升自己的学术能力，同时享受企业提供的校际资源，与高校的专家、教授有诸多的合作机会。因此，优秀创新型企业培养的IP回流至高校担任学术职务的现象屡见不鲜。同时，IP的选题会兼顾企业的利益，重点考虑技术的可转化性和可推广性，兼具理论价值与经济效益，实现两者的协调发展。
5.4  培养成效显著
依托强大的科研基础和学术团队，美国优秀创新型企业的研发水平不输高校，甚至在某些学科领域更有优势。以国际学术大奖为例，贝尔实验室坐拥7位诺贝尔奖获得者，微软先后5次获计算机学科的最高奖项图灵奖，基因泰克在2010年之后两获生物医学学科的最高奖项拉斯克奖，都证明了IP的培养土壤十分雄厚。加上严控招收及培养的各个环节，优秀创新型企业的IP培养质量完全可与国际知名高校相提并论。以基因泰克为例，留守基因泰克发展的11名IP中，1人晋升为Senior Staff Scientist，3人晋升为Staff Scientist；7人在Science、Nature或Cell三本顶级学术期刊发表过学术论文，其中以第一作者或通讯作者在Science杂志发表论文3篇，在Nature杂志发表论文7篇，在Cell杂志发表论文5篇；以非第一作者或通讯作者在上述三本期刊发表论文15篇。
IP在美国的发展历程与培养体制值得我们深思。作为一项企业发挥主导作用的人才培养制度，政府从机制体制上予以支持和保护，但几乎没有行政干预，鼓励和发挥了企业的主体积极性。企业能着眼长远，投入大量的人力、物力、财力以支持这项基础性、周期性工程，体现了美国尊重知识、尊重创新、尊重人才的国家文化。经过半个世纪的深耕，美国IP已经体现出学术型、国际化、高水平等特点，从中涌现出大批贴近市场前沿，兼具理论功底和实践能力的复合型研发人才，成为美国产业科学家来源的重要蓄水池。作为大洋彼岸的我国，虽也已实行IP体制十多年，但仍处于发展过程中的初级阶段。吸收与研究美国IP体制中的优点与得失，对我国解决IP培养过程中的培养体制尚不完善、校企联合尚不彻底、培养水平尚待提升等症结问题有重要的借鉴意义。
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