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摘要：系统梳理企业知识产权人才建设影响因素的相关研究，通过企业内外部多维度视角，利用2016年北京168家高新技术企业的实地调研数据，运用结构方程模型，研究企业高层次知识产权人才建设的影响因素及其相互作用关系。研究结果显示：从路径系数看，人才素质对人才战略的影响最大；从作用效应看，企业规模、人才战略和人才素质对人才建设具有显著正向效应。在此基础上，提出我国企业知识产权人才建设的对策建议。——对究目的、方法、结果和结论精炼陈述，着重反映新内容和作者特别强调的观点。
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Abstract: This paper systematically combs the related research on influencing factors of intellectual property talent construction in enterprises, from the perspective of internal and external factors, studies the factors affecting the construction of high-level intellectual property talents and their interaction by using field survey data of 168 high-tech enterprises in Beijing in 2016，and using the structural equation model. The results show that: from the perspective of path coefficient, talent quality has the greatest influence on talent strategy; and from the perspective of effect, enterprise size, talent strategy and talent quality have significant positive effects on talent construction. ?
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1    研究背景
当前，全球创新速度日益加快，自主创新已成为破解国家经济发展瓶颈的重要战略选择[1]，而知识产权弱保护却提升了创新风险并增加了创新成本。受到发达国家构筑的强知识产权保护战略联盟的进入壁垒影响，弱知识产权保护逐渐成为企业参与国际竞争的短板。伴随知识经济的深入发展，世界各国企业逐步将关注重心从传统的劳动、资本等生产要素转向新思想、创新力等无形生产要素，而这些无形生产要素都与人才息息相关[2]。知识产权人才作为因劳动分工而产生的细分人才类群，能够通过有效整合全球资源，为企业的知识产权开发规划、业务部署、事务管理及利益分配等提供智力服务，从而为企业外部竞争提供有力支撑，也因此成为各国企业竞争的前沿与焦点。一方面，知识产权高层次复合型人才建设对企业的自主创新能力提升有切实的帮助。通过激发创新思维、保护创新成果、提升创新质量以及降低创新成本，知识产权人才逐渐成为企业创新成果的重要保障，对于企业的重要意义也日益凸显[3]；另一方面，知识产权高端人才培养同样是为应对国际竞争带来的新挑战而发展出的重要趋势。如何通过知识产权保护自主创新产出以占据全球价值链有利位置、如何在国际竞争中有效规划知识产权布局以提升一国在全球经济中的地位，成为各国企业长远发展所面临的棘手问题。因此，知识产权高层次人才建设不仅是实现企业高质化发展以及在国际竞争中把握话语权的必然选择，更是新形势下实现国家创新驱动战略的重要举措。

与发达国家相比，近年来我国知识产权增量迅猛。据国家知识产权局统计，2006—2016年的10年里,我国知识产权授权量以年均8.86%的速度上升，且在2016年以高达1 339 000件的发明专利受理量位列全球之首。但与知识产权受理量井喷式增长形成鲜明反差的是，我国面临着知识产权专业人才数量增长缓慢、质量亟待提升、人才缺失、结构不优、服务能力和水平不强等困境[4-5]。因此，我国在《知识产权人才“十二五”规划》中明确提出着力优化我国知识产权人才配比、提升水平能力。此后，我国进一步在《“十三五”国家知识产权保护和运用规划》中强调深化行业改革，加强知识产权人才体系建设，并在国务院颁布的《2016年深入实施国家知识产权战略加快建设知识产权强国推进计划》中指出，要深入实施该领域内人才建设工程，以培养业内领军人才为重点目标。可见，知识产权人才建设不仅是推动企业向高端化迈进的现实路径，更是助力产业高质化转型升级、加强国家创新体系建设、构建国际竞争新优势的有效途径。
因此，在贯彻落实创新驱动发展战略和人才强国战略的背景下，从不同角度出发研究企业知识产权人才建设的影响因素及其相互作用关系，破解企业知识产权人才建设困境，对于促进我国高层次知识产权人才队伍培养和建设创新型国家具有重要的现实意义。
2 文献综述
一个国家（地区）的创新能力和创新成果保护意识的差异，造成了各国（地区）对于知识产权人才的界定、需求以及培养目标也各有不同。发达国家的自主创新水平相对较高，知识产权制度较为成熟，因而对于知识产权人才的需求以培养高层次知识产权法律人才为主，对于企业内部知识产权人才的培养则以创建知识产权友好氛围为基础，以培训不同层次知识产权人才使其与组织发展相适应为目标[6]。相较而言，我国知识产权工作开展得较晚，知识产权人才的概念、分类及其相关研究尚未形成系统科学的理论成果[7]。在知识产权人才的界定方面，张乃根[8]补著录文献认为应是理论基础与实操技能相结合的专业型人才；吴汉东[9]认为应是具有多学科知识背景的复合型人才；陶鑫良[10]等人认为是从事知识产权申请、利用、维护等一系列专业性活动的复合型人才。可见，我国企业当下急需的是具备多知识背景、掌握实操技能、能够处理复杂国际事务的高层次复合型知识产权人才。而目前，关于知识产权高层次人才培养的相关研究多局限于高校，大多通过对比境内外高校教育和培养方案，为我国高校的培养制度提出探索性方案[11-12]。但针对高层次人才引进困难、流失严重等问题实证研究不多，特别的以企业为主体的研究更少。

进一步将已有研究中的影响因素进行归类，可划分为企业层面的内部因素和行业层面的外部因素，而内部因素则可细分为企业宏观层面和员工微观层面。内部因素中，宏观方面的职业认知问题是影响人才建设的一大因素。企业往往忽视了知识产权人才与科研人员的差异性，更多地将具备高级技能的科研人员用以替代知识产权人才，这便忽视了知识产权人才的专业性和系统性及其在企业发展中的战略意义[13]。此外，知识产权人才自身的能力素质同样是重要的影响因素。企业知识产权人才的能力素质不仅取决于员工自身积累的能力水平，更多地取决于企业的培养模式。而培训教育不仅可以提升员工自身能力素质，还可及时调整员工知识结构以适应企业发展[14]。微观方面的员工薪酬福利等因素是影响人才建设效果的重要因素。当员工的职称待遇与其创造的价值不匹配时，同样会造成人才流失问题[15]。就企业所处的外部环境而言，知识产权行业制度完善程度构成了影响企业人才建设的主要因素[16]。由于知识产权相关从业资格制度设置不完善，致使知识产权人才不能得到社会认可，与其他从业人员区分度不强，从而致使从业人员的社会认同感降低，进而成为企业知识产权高层次人才建设的障碍。如王根等[13]在东莞市企业知识产权人才建设效果的研究中便指出，从完善行业制度着手来改善人才匮乏这一现状是十分可行的现实途径。
已有研究为深入探究高层次知识产权人才建设及其影响因素提供了较好借鉴，但是在研究方法、数据和角度等方面仍存在不足。具体来说：在研究数据方面，目前对于企业知识产权人才建设影响因素的相关研究主要采用定性分析，缺乏来自企业层面的数据实证检验支持；在研究方法方面，已有的实证研究多采用简单统计分析或线性回归，对于不可直接观测的，如人才素质等潜变量无法进行有效测量；在研究角度方面，已有研究多集中在高校人才培养模式的探索，而以企业为主体的高层次知识产权人才建设相关研究成果相对较少，这也导致了用以解决企业中人才建设问题的对策建议针对性不强。因此，本文运用结构方程模型，以企业为研究对象，通过调查问卷和实地访谈等方式，搜集来自企业层面的相关数据，对企业高层次知识产权人才建设的影响因素及其相互作用关系展开实证研究，并为我国企业高层次知识产权人才建设提出具有针对性的对策建议。
3 理论框架构建与假设提出
    鉴于结构方程模型并非探索性方法，其本质是对事先提出的理论或模型进行检验和验证，以探究预设模型的可信度，因而结合已有相关理论和研究，提出以下假设关系。
（1）人才战略与人才建设的关系。作为宏观层面的规划指导，战略是企业发展的关键要素之一。伴随着知识经济到来，以智力资本为核心的高新技术企业急需实施人才战略以吸引并挽留高层次人才[17]。在人才竞争日趋激烈的当下，人才战略制定得是否科学全面不仅关系到人才培养体系的完整性和有效性，更直接关系到企业的核心竞争力[18]。因此，作为引领知识产权高端人才建设的人才战略，其制定合理与否、落实效果好坏，直接影响着企业高层次知识产权人才建设的效果。贯彻实施清晰明确的人才战略，不仅能够有效地促进企业高层次知识产权人才建设，更能够带动企业整体知识产权工作开展。基于这一分析，本研究提出如下假设： 

H1：人才战略对企业高层次知识产权人才建设的影响为正向，即战略制定越完备、实施效果越好，高层次知识产权人才建设的效果越好。 

（2）人才素质与人才战略的关系。人才素质是提升知识产权产出强度的重要决定性因素，高素质的知识产权人才队伍是实施高层次人才战略以及确保相关工作顺利开展的重要保证[19-20]；相反，知识产权高素质人才的匮乏不仅会影响企业的长远发展，更加成为产业发展的短板[21]。因此，知识产权人才的能力素质与企业的人才建设战略关系紧密，注重高端人才的引进和培养，以使其与企业的不同发展时期相匹配是人才战略的内核。基于此，本研究提出如下假设：
H2：人才素质对知识产权人才战略存在正向作用关系，即企业知识产权人才能力素质越高，人才战略实施落地效果越好。

（3）企业规模与人才建设的关系。关于企业规模对人才建设的影响，国内外学者做了大量的研究，但研究结果仍存在较大分歧。部分学者认为企业规模与高层次人才建设效果正相关。小企业人才战略的部署与实施受限于生存压力，而大企业凭借规模优势在知识产权机构设立、专业人才建设等方面要优于小企业，因此企业规模对创新产出存在显著促进作用，大企业更为重视高层次知识产权人才建设，因而人才体系更加优化[22-24]。但也有观点认为企业规模与人才建设呈负向关系。鉴于中小企业更具活力，创新强度以及创新效率更高，因而更倾向于获取创新保护，对于高层次知识产权人才建设的重视程度也更高[25]。此外，由于中小企业的知识产权制度实施相对灵活、知识产权强度大，而更高的知识产权强度也反映出企业配备了更多的知识产权专业人才，对人才建设更加重视[26-27]；相反，规模大的企业易造成管理能力降低，进而对创新效率和人才建设效果产生负面影响。
根据问卷调查和实地访谈结果，并结合已有研究，本文认为，企业规模对人才建设的影响是正向的。这是考虑到大企业依靠自身在行业中的优势，易吸引优质人才，进一步带动提升人才素质，有益于人才建设；且大企业一方面更加注重保持自身行业地位，重视对技术创新、科技研发的投入，另一方面当小企业迫于资金、精力及在行业中劣势地位等限制无法更好地建设企业软实力时，规模则成为大企业在人才建设等软实力竞争中难以替代的优势。基于上述分析，本研究提出如下假设：

H31：企业规模与人才素质存在正向作用关系，即企业规模越大，知识产权人才素质越高。
H32：企业规模与人才建设存在正向作用关系，即企业规模越大，高层次知识产权人才建设效果越好。

综上，本文构建高层次知识产权人才建设影响因素的理论模型及概念模型如图1所示。与以往的定性研究不同，本文采用结构方程模型研究知识产权人才建设与其影响因素之间的内在关系。
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   （a）理论框架                                           （b）概念模型
图1 企业高层次知识产权人才建设影响因素理论框架和概念模型
3 研究设计

3.1 量表设计及变量度量

本研究的调查问卷各测量题项是在借鉴已有研究知识产权人才建设影响因素相关文献的基础上，通过专家访谈，结合研究假设的理论框架综合设计而来。调查问卷内容分为人才战略、企业规模、员工素质、高层次知识产权人才建设现状及基本信息5个方面。在确定潜变量的测量指标方面，4个潜变量由14个观察变量测量，各变量及其所代表含义如表1所示。

（1）人才战略量表。战略是指导着企业长远发展的高度宏观的综合性规划，因此，人才战略的完备程度以及人才战略的实施效果对企业知识产权人才整体建设水平有显著影响。鉴于此，本文的人才战略量表基于吴菁等[28]学者的观点而建立，将其分为知识产权战略完备性、不同的人才培训培养方式等4个测项。
（2）企业规模量表。知识产权工作是专业性较高、较为独立的工作模块，因此企业单独设立正规业务部门不仅体现出企业对于知识产权工作的重视程度，同样从侧面反映了企业部门设置完备性和企业规模大小。鉴于此，本文的企业规模量表除采用一般用于衡量规模大小的营业额及职工总数，还借鉴了林洪等人[14]的研究，加入了专职部门完善程度测项。
（3）人才素质量表。学历层次作为受教育程度最直接的表现，能够较好地体现出企业知识产权人才的整体素质水平，因此本文的人才素质量表设计兼顾了通常用于衡量员工能力素质的学历层次测项[29]，更有针对性地加入了体现高层次知识产权人才的职称水平及从业资质测项。这是因为职称是反映人才综合素质的、依靠员工主观努力争取到的结果，因而反映了从业者对于知识产权相关工作的积极性和主动性；而从业资质更加体现了从事知识产权工作的人才的专业程度，及其对自身定位和职业发展的清晰认知。
（4）人才建设量表。系统的演化受到内部和外部两方面的驱动，同样，企业作为一个各部门协调统一的有机系统，其高层次知识产权人才建设受到企业内部管理因素和外部环境因素的双重影响，因此本文采用企业培养力度及员工参与专业培训的意向作为内部因素测项，行业制度的完善性作为外部因素测项，共同构成企业高层次知识产权人才建设效果的测项。

表1 企业高层次知识产权人才建设影响因素测量指标体系
	潜变量
	代码
	观测变量

	人才战略
	Tr1
	组织知识产权专业知识内部培训

	
	Tr2
	提供知识产权专业知识外部培训

	
	Sti3
	知识产权人才战略对于企业发展的重要程度

	
	Stc4
	企业知识产权人才发展战略的完备性

	企业规模
	Yt1
	企业年营业额

	
	Ipn2
	企业职工数

	
	Ipd3
	企业知识产权专职部门的完善程度

	人才素质
	Cer1
	是否取得知识产权从业证书

	
	Der2
	知识产权人才学历层次

	
	Qua3
	知识产权人才职称水平

	高层次知识产权人才建设
	Ca1
	知识产权从业人员职业能力评价

	
	Cq2
	知识产权从业人员职业资格认证

	
	Td3
	知识产权从业人员的培养力度

	
	Ta4
	知识产权从业人员参加专业培训的意愿


3.2 数据收集与样本统计

本文使用的数据取自中关村国家自主创新示范区和北京经济技术开发区（以下简称两区）回收整理的调查问卷。两区的知识产权创造量连年高攀，同是国家级自主创新重点示范地且均享受多项自主创新优惠政策，因而其知识产权人才建设情况具有较好的代表意义。

调查问卷初稿首先向从两区内选取的3家科技型企业发放，并通过与不同层级被调研者进行访谈以确定问卷题项设计的准确度；随后邀请了业内专家学者对调查问卷进行修正，最终形成了高层次知识产权人才建设主要影响因素量表；最后，在正式开展调研之前，选取亦庄开发区的部分科技企业进行预调研，发放问卷48份，回收有效问卷26份，并根据反馈信息修正了表述不清、标题歧义等问题。

    正式调研中的问卷发放按照随机分层抽样方法，以被调查公司中层以上的管理者和知识产权从业者为对象分别展开调研；同时，问卷的发放兼顾了企业规模差异、所处行业不一等特点，因而具有一定的代表性。正式发放问卷共回收270份，其中有效问卷为168份，有效回收率为62.22%。根据Gorsuch[30]补著录文献提出的样本容量与测量题项的比例应达到5︰1，本研究的测量题项数为14，有效问卷为168份，满足分析和计量需要。

4 研究分析与结果

4.1 信度效度分析

首先对量表进行信度检验和效度检验。信度检验采用克朗巴哈系数（Cronbach's α），结果表明整个量表的α值为0.826，可信度较高；各分量表信度分析表明：人才战略、企业规模、人才素质和人才建设4个潜变量的α值分别为0.719、0.654、0.742和0.889，均满足大于0.6的要求，表明具有较高的可靠性。效度检验采用探索性因子分析法。KMO检验系数为0.754，P值为0.00，检验结果表明变量间存在较强的相关性，因而用以分析的数据适合做因子分析。具体见表2所示。

表2 调查问卷信度效度分析结果

	项目
	指标值

	克朗巴哈系数
	 0.826

 0.754

	KMO样本充足率检验
	

	巴特利球形检验
	近似卡方
	          623.415

	
	自由度
	          91

	
	显著值
	          0.00


随后，对样本数据进行迭代式多轮探索性因子分析，运用主成份因子分析法得到4个大于1的特征值，其中人才战略因子项上有4个载荷系数较高的指标；人才素质因子项上有3个指标载荷系数较高；企业规模因子项上有3个指标载荷系数较高；高层次知识产权人才建设因子项上有4个载荷系数较高的指标。如表3所示，数据分析结果表明累计因子贡献率为68.675%，即4个公共因子可代表整体信息的近七成。说明本文的调查问卷各变量间结构设计合理，测量具有较好的结构效度。

表3 测量变量的旋转因子载荷矩阵

	变量
	因子

	代码
	指标
	人才战略
	人才素质
	企业规模
	高层次知识产权人才建设

	Tr1
	内部培训效果
	0.739
	
	
	

	Tr2
	外部培训效果
	0.599
	
	
	

	Sti3
	人才战略重要性
	0.684
	
	
	

	Stc4
	人才战略完备性
	0.762
	
	
	

	Cer1
	知识产权从业证书
	
	0.757
	
	

	Der2
	知识产权人才学历层次
	
	0.746
	
	

	Qua3
	知识产权人才获得职称情况
	
	0.829
	
	

	Yt1
	企业年营业额
	
	
	0.907
	

	Ipn2
	企业职工数
	
	
	0.785
	

	Ipd3
	知识产权专职部门完善程度
	
	
	0.594
	

	Ca1
	职业能力评价
	
	
	
	0.877

	Cq2
	职业资格认证
	
	
	
	0.887

	Td3
	知识产权从业人员的培养力度
	
	
	
	0.683

	Ta4
	知识产权从业人员的培训意愿
	
	
	
	0.809


4.2 模型构建与检验

本文采用结构方程模型构建知识产权人才建设影响因素的评价体系，以期通过建立、估计和检验模型，从而有力说明潜变量、观察变量以及误差项间的相关关系。首先根据上文提出的概念模型，将测量模型代入，建立影响高层次知识产权人才建设的路径图（如图2），各潜变量间以及潜变量与观测变量间的相互关系在路径图中有较为清晰的体现。
改正图1：图内各变量代号应为斜体，且注意代码符号不要压圈边线。
[image: image2.png][I]]





图2 企业高层次知识产权人才建设影响因素路径
根据模型设定，本文采用统计软件Amos 23.0版本对样本数据作Maximum likelihood分析。模型拟合优度值如表4所示。从相关指数评估的结果来看，除绝对拟合优度指数GFI为0.881，略低于0.9外，其余指标均在合理范围内；卡方统计值为103.147，自由度为70，卡方/自由度（1.474）小于2，表明样本数据与理论模型相匹配，预设模型通过检验；拟合指数RMSEA值为0. 070小于0.080，符合要求；其他指标如相对拟合指数CFI、增值适配指数IFI等也均大于0.9，说明模型拟合程度良好，具有实际意义。

表4 样本数据的拟合优度值汇总

	项目
	Chi-square
	Df
	RMSEA
	GFI
	IFI
	CFI
	TLI

	指数值
	103.147
	70.00
	0.070
	0.881
	0.944
	0.942
	0.924


模型通过参数检验，计算得到了各变量的估计值，结果表明，潜变量与观测变量间的标准化载荷系数为正，范围在0.551～0.926，因子载荷均在0.5～0.95范围内，表明指标对潜变量有很好的解释力。经过模型修正后，标准化路径系数如表5所示，可以看出本文提出的假设均通过了检验。
表5 研究假设的结构模型标准化路径系数
	路径
	估计值

	人才素质
	←
	企业规模
	0.432**

	人才战略
	←
	人才素质
	0.526***

	高层次知识产权人才建设
	←
	人才战略
	0.335**

	高层次知识产权人才建设
	←
	企业规模
	0.499***


注：**表示显著性水平为0.05；***表示显著性水平为0.01
假设的检验结果表明： H1旨在检验人才战略与高层次知识产权人才建设两者间的作用关系，人才战略在0.05的显著性水平下对企业高层次知识产权人才建设产生正向影响，两者之间的路径系数为0.335，因此 H1通过检验。H2旨在检验人才素质和人才战略以及高层次知识产权人才建设的作用关系，人才素质在0.01的显著性水平下对人才战略产生正向影响，作用强度为0.526，因此H2通过检验。H3旨在检验企业规模和人才素质以及高层次知识产权人才建设间的作用关系，其中，企业规模和人才素质在显著性水平为0.05时，两者作用强度为0.432，H31通过检验；企业规模和高层次知识产权人才建设在显著性水平为0.01时，两者作用强度为0.499，H32通过检验。

4.3 模型参数估计结果及作用效应分析

从测量题项对潜变量的作用程度来看：第一，人才战略的完备性对企业高层次知识产权人才战略的影响最大，影响系数为0.707；第二，受教育程度对人才整体素质的影响最大，影响程度为0.811，表明高学历层次、高职称水平及具有知识产权从业证书的“双高一有型”员工会直接影响企业整体的知识产权人才素质，最终提升企业高层次知识产权人才建设的效果；第三，如前文所述，企业高层次知识产权人才建设由内、外部观测变量共同构成，其中，外部观测变量——知识产权从业人员职业资格认证对人才建设影响最大，影响系数为0.926，内部观测变量——知识产权从业人员参加专业培训的意愿对人才建设作用程度为0.807，影响程度也很高，说明企业高层次知识产权人才建设成果是企业内、外战略政策共同作用的结果。

    从本研究模型中的中介效应来看，企业规模对人才建设的影响既有直接影响也存在间接影响：企业规模对企业高层次知识产权人才建设的直接效应为显著正向（0.499），间接效应为显著正向（0.081），总效应显著为正，其影响系数为0.580。这一结果表明随着企业的扩张，不仅重视能取得即时利润回报的业务，更加重视作为企业软实力的知识产权人才建设。这也与本文研究中实地访谈结果相符，即多数企业已认识到高层次知识产权人才建设的必要性，虽然企业间发展水平不一，但在知识产权人才建设方面均有一定的投入。

5  结论与建议

5.1 主要结论

通过结构方程模型的实证分析，结果发现，企业规模、人才战略和人才素质对企业高层次知识产权人才建设具有显著正向效应。这说明，影响企业知识产权人才建设的因素不仅包括已有文献常提出的知识产权行业制度等企业外部问题，更重要的是企业是否具备雄厚的竞争实力、完备的人才战略以及过硬的人才素质。

实证结果表明，高层次人才建设受企业规模的影响较大。这可能是由于大企业已在行业中立足且生存危机低于小企业，因而除了重视生产研发、技术创新外，获取创新成果的知识产权保护同样是其提升竞争力、进驻国际市场的重要途径，因此，规模差异造成了企业间对高层次知识产权人才建设重视程度及投入程度的不同，继而在人才建设效果上形成区分度，规模大及创新产出率高的企业，其高层次知识产权人才建设效果也相对较好。

其次，制定的人才战略越周密、战略落地效果越好，企业高层次知识产权人才建设效果越佳。这是由于战略作为行动的先导，指导着人才建设的长远期规划，战略制定得清晰可行意味着越有可能获得成功，但其真正的落地成效还要取决于实施环节，因此，企业越注重人才培养、人才战略越清晰可行，同时人才培养意愿越高，知识产权人才建设效果越好。

最后，从各因素对企业高层次知识产权人才建设的整体影响来看，人才素质对人才建设的影响通过人才战略来体现，人才素质越高、战略实施效果越好，最终使得人才建设效果越佳。其中，人才学历层次和职称水平是主要影响指标，“双高一有型”员工由于对企业的人才培养模式适应性更好、培训效果更佳，因而对于人才战略的实施落地具有正向推动作用，这也意味着企业知识产权人才的受教育程度以及处理相关工作的专业程度会间接地影响高层次知识产权人才建设效果。

5.2 对策建议

（1）落实人才发展战略，切实解决顶层设计缺失。
本文的实证结果表明，人才战略对高层次人才建设具有显著正向影响，但在本文研究的实际访谈调研时呈现的一个非常突出的特点是，由于企业对高层次知识产权人才的投入往往不会产生即时效益，特别是随着企业所处行业科技成果增长率的不断攀升、竞争日益加剧，导致很多企业不得不将人才建设战略进行后延，这也就导致了很多企业的人才战略形同虚设。因此，在战略制定方面，建议企业由最基础的提升创新成果保护意识入手，将完善企业的高层次人才培养计划作为重点，并将高层次知识产权人才战略纳入到企业整体发展战略中，不断完善企业整体规划布局，并将重心转向提供智力服务的人才。在战略的实施环节，有必要进行培养模式的顶层设计，同时充分获取被培养人的需求，为高层次知识产权人才的职业发展提供必要帮助。有针对性地开展系统性、专业性培养，通过适当的激励手段在切实提高知识产权人才专业能力的同时，使企业高层次知识产权人才战略更好落地。

（2）提升人才整体素质，夯实高层次知识产权人才建设基础。
本文的实证研究结果证明了人才素质对人才建设有显著影响，这意味着人才素质作为人才引进结果的长期积累，企业引进的人才结构越合理、与岗位匹配度越高、专业能力越强，越能助力企业的高层次知识产权人才建设，然而通过问卷调查和实地访谈也发现，存在相当比例的企业由于人才引进困难、资金投入不到位、迫于竞争压力等种种原因，不得不将重心更多地放在产品创新或模仿，对于创新成果的保护往往力不从心，知识产权人才的整体素质水平往往较低；另外，从统计数据来看，能够有效开展培训提升员工专业化水平的企业数量并不多，不论是内部培训还是外部短期培训多流于形式。因此，政府部门有效地扶持引导与企业二次培训相结合，有利于解决企业在知识产权人才建设中面临的困境。一方面，建议政府相关部门能够给予技术指导与资金扶持。在技术方面，可为企业及相关用人机构提供专业指导，如复合型人才库的创建与搜寻、共享性知识交流平台的获取与利用以及高层次人才引进渠道及后期培训相关指导等；在资金方面，可以成立高层次知识产权人才专项培养基金等，从一定程度上缓解企业用于人才培养的资金压力。另一方面，建议企业为高层次知识产权人才提供多元化培训，如将引进知识产权专家进行培训、派出优秀人才外部实训、鼓励基层知产人才入校学习等多种方式相结合，真正做到专业培训内容实用性高、针对性强，以解决现有培训形式化的问题。

（3）优化行业制度，健全高层次知识产权人才发展体系。
根据实证结果，反映企业外部因素的双证制度因子载荷最高，这也表明知识产权人才政策制度的完善不仅有助于高层次知识产权人才获得社会认可，确立其稳固的社会地位，还会对企业建立合理的绩效考评机制起着积极的影响，并最终促进企业知识产权人才建设，但通过调研发现，目前知识产权行业的职称评定、职业认证等制度仍待完善。可见，建立统一、规范的制度不仅是保证高层次知识产权人才就业稳定性的有效措施，更是提升我国在激烈的国际竞争中占取有利位置的必然趋势。因此，建议政府相关部门一方面通过规范行业制度对高层次人才进行初步筛选，另一方面通过资质认定对其予以激励。健全的行业制度及完整的人才体系不仅可以在一定程度上优化企业或其他机构实现人才引进、保持与培养的现状，同样能够激发高层次人才的自我实现需求，进而促使我国高层次知识产权人才整体的良性发展。
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