关于用好用活银发人才资源的建议
领衔代表：俞建权

附议代表：  
银发人才，即退休后实现再就业发挥余热的专家学者。当前我国退休年龄实行男60岁退休、女50岁退休制度，从全球角度看，我国是实行退休制度最早的国家之一。宁波市第七次全国人口普查数据，截止2020年底，宁波常住人口达940.43万，其中60岁及以上的老年人口共有170.26万，老年人口占比为18.10%，而且数据分析我市老龄化程度呈逐年加剧趋势，离退休专业技术人才也越来越多。

一、银发人才具备的优势

长期奋斗在教育、科技、文化、卫生和工农业各个领域的科技工作者，积累了丰富的实践经验，离退休后闲置在家，形成巨大的人才浪费，因此充分发挥离退休科技人员特别是老专家的作用，不仅对于推进宁波市经济和社会事业又好又快发展、构建和谐社会具有重要意义，而且银发人才自身具有年轻人所不具备的优势。

（一）培训成本更低。银发人才与青年人才相比，具有经验丰富，实践能力强等，在人才使用上更容易上手，而且可以省去一系列培训费用，即使参加培训，培训时间短、费用成本也较低。另外，优秀的银发人才甚至还能够在单位起到年轻人的职业导师的作用。

（二）敬业程度更高。银发人才社会阅历丰富，他们更具备领头及奉献精神，在工作态度与作风上，兢兢业业，一丝不苟，不仅能够保质保量地完成工作，还能成为单位年轻人的行为典范。

（三）合作精神更强。银发人才退休以后有生活保障，本人和家庭对再工作的报酬要求不高，而且退休以后再也没有职称、职位、工资待遇的烦恼，也不会和中青年人争编制，合作精神更强。
二、我市银发人才开发存在的短板

（一）人才覆盖面不够。虽然宁波重视人才引进和开发，出台了《宁波市人才安居实施办法》、《宁波市加快集聚顶尖人才实施办法》等制度，启动了多轮宁波市领军和拔尖人才培养工程，尊重人才、重视人才已成为宁波的一种城市特征。但从制度层面分析，我市更重视年轻人才的引进，而忽视了银发人才引进和开发，人才工作覆盖面相不够宽。

（二）银发人才浪费。目前我市机关事业单位现有的退休体制：男性60岁退休，女性55岁退休，企业职工退休年龄略有差异，主要女性50岁退休。这就造成很多手头有科研项目的研究人员在退休时未能完成科研，形成银发人才浪费。因此，要开发银发人才，必须建立相应的机构为老专家手头的科技成果转化为现实的生产力牵线搭桥。据统计，大学银发人才资源浪费现象最为明显，以清华大学为例，清华已经退休的副教授以上老年人才达到2000多人，他们大多手中都有专利技术，这是一种非常大的资源浪费。
三、对策建议

我们一方面要努力培养中青年人才队伍，另一方面要最大限度地发挥现有人才资源的潜能。而银发人才就是现有人才资源中重要的组成部分。截至2020年，我国60岁及60岁以上的老年人口已经达到2.64亿，占全国总人口数的18.70％。而众多的老年人口中，各类离退休科技人员人数高达数百万。他们之中具有中、高级技术职称的约占70％，身体健康、精力旺盛，有志继续发挥作用的也占70％。一方面是目前我市存在严重人才短缺的状况，尤其是高级人才缺口巨大。另一方面我市银发人才却因为老年人才市场还未形成，而使他们滞留在市场之外，这是一种浪费。因此，亟须整合银发人才资源，即实现人力资本、人才资源的优化配置。

（一）制定开发银发人才资源的相关政策。建立老科技专家咨询团，对涉及改革和发展需要决策的重大问题，召开专题座谈会，请老专家建言献策和提供决策咨询；设立离退休科技人才基金，用于扶持、奖励在进行课题研究、产品研发、人才培训、著作出版等方面作出突出贡献的老专家；有科研成果的离退休科技人员应享受与在职科技人员同等的待遇；继续搞好离退休科技人员的职称评定工作，鼓励离退休科技人员创办实体，允许公派离退休科技人员出国执行公务，表彰奖励有贡献的离退休科技人员，切实解决好离退休科技人员待遇偏低的问题。

（二）建立健全银发人才资源市场开发机制，盘活离退休科技人员存量资源。建立离退休科技人才库，建立老年科技人才市场，发挥网络作用，使开发老年科技人才资源纳入市场化运作，形成市场开发机制。同时，建立健全齐抓共管的老年科技人才资源开发工作运行机制。
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