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本次會議主題為暢通人才進用管道，長期的核能工業停滯後，全世界在核能復甦所要面對的是核能從業人員的老化、斷層、技術失傳和人力不足，正全力為新建核能機組籌劃人力。值此世界潮流為降低二氧化碳排放，本公司應未雨綢繆，積極培訓核能建廠人力。
北美地區由於年青人較不願從事3D(Danger, Dirty, Difficulty)的工作，因此招募電銲、電工、機工、配管、起重吊掛..等技術員不易;招募後的技藝提昇和敬業精神的培養更是重要課題。目前本公司招募新人沒有困難，但由於學歷普遍偏高，願意從事電焊和起重工作的人員也寥寥可數(舊的也大都凋零)，本公司應予重視。全球近來由於起重作業不當所造成的人員受傷和設備受損時有所聞，國外是以提昇此類持照人員的誘因來吸引優秀人力的投入，值得借鏡。
核能營運對安全的要求標準較高，工作人員所受壓力較高，運轉人員執照考試所需瞭解和熟記的專業規範和數據也多，因此能順利通過的百分比有下降的趨勢;如何有效的在一定時間內訓練新進人員成為持照人員是國內應當檢討的課題。
INPO成立至今通膨率達25%， INPO 年費對美國會員將做16%的調整，對國際會員將做10%的調整。正式的文件將於會後寄送各會員。

本文電子檔已傳至出國報告資訊網（http：//report.nat.gov.tw）
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一、出國事由：

　　奉派赴美參加美國核能運轉協會國際計畫指導委員會議（INPO IPAC）。

二、出國行程：

	1. 96年5月6~7日
	往程（台北→紐約→亞特蘭大）

	2. 96年5月8~9日
	亞特蘭大（參加IPAC會議）

	3. 96年5月10~12日
	返程（亞特蘭大→洛杉磯→台北）


三、
工作紀要：

INPO IPAC會議:
1. IPAC會議於5月8日上午正式開始，會議議程如附件( 一 )由IPAC 主席Paul Spekkens (加拿大OPG公司副總)主持，除了IPAC國際會員(名單如附件二)參加外，主要與會的有INPO負責國際事務的副總Dave Igyarto和INPO國際事務相關的各主管。本次會議主題系延續上次會議所擔憂的核能復甦後人力斷層、技術失傳和人力不足問題的解決之道研討。
2. 確認去年11月份IPAC會議記錄。
3. 針對會議主題為瞭解各國概況便於討論，先安排數位出席人員做專題簡報:

簡報一:由IPAC主席Paul Spekkens 就Developing the Next Generation of Nuclear Workers at OPG先做簡報，說明Ontario Power Generation如何規畫下一代的核能營運工作人力，由於Ontario期望未來有核能機組出力的改善與機組的擴充，因此對於核能營運所需要的技術和技藝的流失感到憂心，因此他將簡報分成以下幾個部分來說明:

· 人力需求的規畫策略

· POG的人力分部狀況

· 雇用規畫

--新人聘雇

--訓練/再訓練

--知識的傳承

--確保員工的穩定性

由於加拿大國內的人力市場供需失調加上反應器的老化改善工作需要的人力以及預期新增核能機組造成該公司不得不面對人力短缺的問題，更由於世界性的核能復甦，由國外引進技術人力也不易做到。
該公司目前在三個廠址和總公司大約有7,500的工作人員，平均年齡為45歲，在未來五年約有30%有經驗的評價人員和管理職系人員以及40-50%工程職系的人員將退休。因此下述的雇用規畫須持續的推動，目前僅能做到維持人力流失的補充，日後須加速人力的進用以面對機組的改善和新建機組的須求。

該公司新的工程師階層人員分由三種管道進用，分別為召考大學院校畢業生為新進人員、招募有經驗的人員以補充流失的人力斷層以及利用師徒傳承及工餘進修的方式由內部評價人員昇任。

由於核能復甦該公司組織將持續擴大，從2007到2011年，每年將固定進用學校剛畢業的新進72人之外，進用有經驗的人力逐年增加，2007年為37人2011年為65人。

由於進用新人增加，投資在訓練的人力和其他資源也必須調整，為了平衡各階層的須求以及培養領導人才，該公司規劃了核能高階主管訓練，同時也為基層主管準備了兩星期的領導課程。工程師的訓練在基礎訓練之後著重在在職訓練，每階段規劃為兩年，並於期末做考評。

為了減少自有的課堂訓練負擔，OPG與相關六所大學建教合作，主要支援為核工課程。除了提供大學的核工課程之外，也提供碩士班的在職員工進階訓練。

在知識傳承方面，OPG認為非常迫切的希望能將近期退休人員的知識和經驗傳承新進人員，OPG採用以下多項的策略來達成其目的 
· 程序書和工作流程的典範編纂

· 師徒的工作訓練

· 非正式的工作討論餐會

· 計劃性的知識傳承流程

--- 利用知識流失風險評估找出關鍵的知識和關鍵人員
--- 找出合適的方法來吸取該項知識(師徒安排、建立完整文件、觀念架構形成的基礎..等)

 ---觀察與評估成效。

· 回聘離職的關鍵性技術人力或特殊領域的人力。

在維持現有人力的穩定性方面，OPG所持的見解和現況如下:

· 新進人力和已受訓人力的流失將是人員年輕化、訓練和知識傳承的沉重負擔。

· 1999到2006大學畢業生留職率為90%(274/304)，2003到2006留職率為96%(171/179)，所採策略巳見成效。

· 核能人力的留職率風險，在核能復甦的期待下日趨嚴重。

· 為了解決上項問題，考慮留用屆齡人員一段時間。

確保新進人力的策略如下:

· 採取工作輪調，讓新進人員接觸較多的工作層面，除了減少日後單位間的協調問題外，尚可增加新進人員未來工作機會的擴展。

· 為每個人訂出個別的訓練計劃。
· 為新進人員指派出色的師父做積極處事的觀念建立，不同的工作類別指派不同的績優專業人員負責輔導。

· 維持新進的大專人員在一起2-3年，讓他們建立同僚間的情誼，以利日後團隊合作。

OPG結語:

· 由於核能的復甦，人員的進用、訓練以及團隊的重組迫在眉睫。

· 訓練組織的容量受到大量新人訓練的挑戰，必須做適度的調整。

· 與各大學的建教合作提昇了新進人員的素質同時減少了公司訓練組織的負荷。

· 多種功能性和領導統御課程巳建制完成。

· 知識管理與傳承迫在眉睫，須全面推動各種確保行動。

· 人力確保的規畫目前尚屬成功，但外界較優渥的工作職場是項持續的挑戰，須妥善因應。

簡報二:由美國核能協會(NEI)基礎建設處處長Carol L. Berrigan就核能界人力發展Industry Workforce Development做簡報，報告的三主軸為:

· 如何定位人力發展

· 如何分別配合全國的需求和區域性不同的需求做協調。

· 如何做好能源人力的規劃和發展。

由於高學歷以及高技術經驗的人力須求日漸緊澀加上目前核能界人力結構年齡偏高，至少一半以上的技術人力在未來5-10年行退休，能源界的工作人力結構須盡速借由進用新人來做調整，以利人力結構正常化來面對電力發展的需求。

報告中所引用的統計數據是由19個電力公司提供(美國共有26個電力公司)，約為美國所有電力從業人員的86%，具相當的參考價值。數據顯示從事工程設計、分析的人員有13%年齡低於33歲，從事運轉的人員有14%的年齡低於33歲，從事維護的人員僅有4%的年齡低於33歲，從事輻防的人員也僅有6%的年齡低於33歲。此種情形從2003年到2007年逐年在惡化。但人力市場不易找到合格的或有經驗的人員來補充，就其原因是目前年青學子不願選技術的課程，也不願選擇須高技術的領域做為投入的職場。簡而言之，未來十年技術人力的供給不能滿足電力市場的需求。

人力須求的缺口主要來自以下原因:具經驗人力退休、新建工程須求、專業技術培訓不及、工作技藝培養費時、職場的多樣化降低了電力市場對年青人的吸引力、人口成長趨緩工作人力減少。

Carol L. Berrigan認為縮小人力缺口的方法大致可用以下作為來達成:

· 內部工作調整、互補，提昇現有人力的工作效率(工作量)以降低需求。

· 與學校合作，加速高素質人力訓練，增加能源人力需求的曝光率。

由於退休潮加上新建機組的雙重壓力讓核能人力需求雪上加霜;另外訓練和人力規劃耗時較長還有其他工業的優渥錄用條件吸引了年青人目光，因此核能的徵才方式必須要調整。可借由整合核能工業界的力量建立培育核能人才庫的模式、與學校合作提供具吸引力的誘因、提供暑期工作機會或提供暑期技術課程讓年青學子能早日接觸核能領域以滿足未來可能的新進人力對新知的需求以達擴大人才進用的管道。

這些作為的目的不外乎在增加未來新進人力和補充人力的水準，加速訓練和資格評鑑來增加合格的人力，增加應徵者對新工作的適應性，以利未來人員的機動運用。

為了與其他工業的競爭，要設法降低人力培訓的成本例如減少重復的訓練、提昇訓練的績效、尋找其他核電以外的資源(政府、學校)。

累積的工作經驗與知識傳承的成功與否是整個人力規劃的重要關鍵:
Carol L. Berrigan建議工業屆不要花太多的時間在規劃如何做好新進人力的訓練，她認為要下功夫的是該思考如何吸引不同領域的人員願意加入核能工業的工作行列。另外核能協會也建議能源工業應當考慮多做教育的投資與學校或地方政府合作，同時對職場內人力的變動要有警覺性並做及時的因應。
為吸引年青人對核能工業的響往，NEI在初中、高中以及社區學院借由以下手段來達成:
· 建立多層面且吸引年青人的溝通管道。

· 常為理工科系的學生常做能源職場的座談或研討會。

· 常為老師和指導教授們舉行能源研討會。 
· 在高中或職業學校舉辦能源宣導日活動。
美國核能協會今年將推動的主要工作如下:

· 擴大現有Get into Energy綱路內涵。
· 執行全國工作人力調查。
· 與勞工部合提昇新勞工的素質。
· 贊助勞動力相關的論談。
· 制定各項重要工作應具備之專長項別。

· 建構鼓勵年青人從事能源工作之說帖。
簡報三:系由南非 Eskom Generation公司的電廠改善經理 Keith Featherstone以Dealing with an ageing workforce為題目討論人力老化的現況和應變做法:

現有的困境: 
· 工作人員平均年齡偏高。
· 反應器操作員考照成功率偏低。

· 國內學校系統沒有足夠的相關科系。

· 現有人力的年齡與年資結構偏離常態。

· 核電廠地處偏僻，不易吸引人才。

· 全球核能人力缺乏，無法從國外取得人力奧援。
Eskom處理人力問題的目標:

· 配合電廠實務需要建立有效的再訓練計劃。

· 建立進用能合乎核能環境並適任核能電廠工作的人員管道。

· 建立終生學習和營造願長期從事運轉的工作機制。
· 維持營運所需的穩定人力。
· 建立減少運轉員人為疏失的事件的機制。

為達上述目標，在人力品質方面Eskom培養新進人員具備下述條件:

· 確實瞭解所需的基礎技術知識。

· 具質疑和顧客導向的處事態度。

· 良好的處理人際關係技巧。

· 思考週延，具事態分析的能力。
· 能尊重文化和性別的差異。

· 能重視公司願景和目標。

· 願為核電廠安全運轉付出。
人員訓練改善所採取的重點:
· 讓員工參加地區大學課程。

· WANO的Good Practice列入訓練課程。

· 公司內的課程主要在補足大學課程與核能工業要求比較所欠缺的部分。
· 訓練技巧的改善在改變學員的學習心態，提昇求知慾望、崇尚思考和質疑。

· 持續更新教案、多用教具(模型)。
· 對研討時正確的回應多做即時鼓勵。

· 訓練的成功與否與講師有密切的關係，因此在選擇講師時針對每項課程要確認講師必須對該門課程有實務的經驗，同時也要讓講師認知公司期望受訓後的學員該有的工作習性和工作態度。

新進人員的進用評估項目:
· 技術與技能背景。

· 人際關係處理能力。

· 精神與心理狀態。

· 健康與輻射環境工作之限制。

· 安全過濾。

Eskom從1999年開始推動上述計畫所得到的成果:
· 受訓人員皆表達出高度的學習意願和分享心得。

· 團隊合作表現良好。

· 具備質疑的態度。

· 專業知識充足。

· 部分受訓前的能力受質疑，受訓後皆有長足進步能勝任值班員的工作。
簡報四:由BRUCE POWER的副總經理Mr. JOHN HEGARTY以Human Capital Management 為題做報告，其重點如下:
人力資源的價值:
該公司的會計制度對人力資源很少以量化的方式來表達，但依據Deloitte & Touche 

Found的研究，公司內高階人員所影響的績效大約為全體績效的43%。由此引申出員工的各別能力與公司的盈虧有直接影響的討論。
  我們不應當忽略任何單一的作業失誤或設備故障都可能隱藏一個人員能力不足的問題。例如一個設備故障，可能追蹤出是屬於設計人員的專業能力不足或是運轉人員的水準不夠或是維護單位的工作計畫規劃不恰當所造成。
人力的規劃在最近的十年才用較科學的方法做調查統計，加拿大的人力資源會議預估，到2014年，加拿大的能源技術人力將缺少一百萬人，美國將短缺一千萬人，造成此項問題的主因在人口平均年齡的老化和出生率的降低。另外核能工作時所需的知識較廣，但由於競爭的環境讓該公司人力成本無法增加引起進用新人困難，最讓人擔心的是十年內北美的核能從業人員約30%將退休。
此時公司的負責人不得不審思到底一個核能電廠要用多少人才可正常的營運?人員的薪資該多少才允當?什麼樣的專才是公司為完成營運目標所必須自行雇用的?何時該採取什麼策略?該由什麼人負責推動?
一個好的人力規劃應當是基於公司的長程營運計劃為依規，而公司考量營運風險的管控時，應當把人力資源和其他資源等同視之。為降低成本，一般公司的人力進用大都是在人手缺乏時才召募，但一些專才人員培訓時間長，在財務允許時應適時提早補充。
人力規劃時應執行的至少應包括以下項目:

--現有人力評估:有那些工作須專才，目前各項專才的人數是多少。
--須求分析:為維持或推展業務，對各項專才的須求人數是多少。
--人力市場分析:各項專才的供應來源確認與統計。

--招募策略的擬訂:終極標的是配合公司長程目標考量何時進用、專才類別、人數…等，以達最佳化的人力結構。

為達到最佳的人力績效，公司的長程規劃中應當考慮那一種的人力需由公司自行擁有，人力成本的佔比該是多少，同時可借由標桿公司(電廠)的數據做動態的修正。而人力的規劃過程可分成四階段:
 ---標桿的設立:找出績效最佳的電廠人力運用情形，確認什麼是他們突出的典範做法。

---人力分析:標桿電廠專才人力的分佈、擁有那些專才、要多久才可訓練出那些專才、各項關鍵專才不足時的風險為何、各項專才的人力庫情形為何。
---人力預測:依據風險觀念確認人力需求、現有人力須求可能的變化、現有人力可能的損耗、何時人員會有異動。

---策略擬定: 配合公司長程目標擬定各階段為達到人力高績效的策略(時機、人數、訓練規劃)
達到高人力績效的處理模式(Model)要能滿足以下面幾個層面:

---規劃人員需與高層有密切的溝通，瞭解人力架構該有的模式以及公司的願景為何。
---人員素質應當盡可能選取各領域的頂尖人選。

---各課組應依據實際工作量評估出無冗員的人員需求表。

---各單位的最終人力計劃須經單位間的質詢與檢討。
在人力評估的時候要能滿足以下各項目:

---專才的種類、分佈以及進用時機應當依據各職位對公司營運風險的輕重做考量。

---適當的人力分佈要考量年齡、性別、多樣化、薪資多寡、職位數、各專長的總量。
人力進用的策略要考慮的項目有:

---什麼是最佳的自雇與外包人力的配比

---如何讓現有的人力能滿足未來工作所需(再訓練、職位調整、新設職位)。

---如何適時、適量、適質的提供未來人力需求。

---如何吸引、雇用、訓練、穩定的保有較出色的職場新人。

另外Bruce Power 時時灌輸給員工的觀念是安全第一、思考開放、尊重與鼓勵、專業與誠信。
4. 分組討討論的議題和各會員的重點看法如下:

(1) 什麼是貴公司最大的挑戰:現有電廠人力老化所造成的退休潮或是新電廠欠缺營運人力?貴公司如何處理?
分項結論:
· 除了日本、韓國、法國和英國沒有人力老化的問題外，其他國家皆有此問題。

· 功率提昇、機組延壽以及面臨新機組的興建造成人力短缺的隱憂加重。

· 由於核能人力資源的國際化，薪資較低的國家(例如羅馬利亞)核能人力的外流嚴重，北美則因其他工業承受的工作壓力較小且工資較優渥，也有專業人力流失的問題。
· 解決方法有:

---找出人力短缺的原因是老化退休還是招募條件不夠吸引人。

---針對關鍵技術人力的短缺，設定適當條件招募新進(包括有經驗的人力進用)。
---適量調度或輪調單位間的人力以彌補關鍵職位的技術缺口。

---運用退休人力指導重覆性較低的實際作業。
---尋找工業界具相同技術能力的替代人力資源。

(2) 如何保有退休人員的關鍵技術?

解決方法:
· 美國平時即做跨專長訓練，專業技術流失的問題較少。

· 雇用退休人員做講師。
· 不定時的雇用退休人員做現場觀察並提改善建議。

· 確認將退休人員的專長和關鍵性，退休前做相關工作的指導和傳承。

· 韓電由於經常輪調無技術傳承的問題，但仍請快退休的人員做作業成效的評審。
· 美國電廠大多於停機檢修時邀請退休人員回廠做工作指導、程序書更新以及運轉經驗審查。

· 請快退休人員做講師，對特殊工作做實務知識傳承。

· 選定接班人員請快退休人員做師徒式的教導。
· 由於主管對於單位的營運績效影響深遠，墨西哥對各階主管(從監工到廠長)做9個月再上一層主管的專業與領導統御訓練。
· 墨西哥提供90%工資鼓勵退休人員繼續工作。

(3) 貴公司用那些措施來鼓勵年青人從事技術員的工作(電焊、機工、電工…等)?

此問題出在北美的年青人普遍厭惡3D的工作(Dirty, Danger, Difficulty)所引起。
各國做法:
· 加拿大:與學校合作，讓學生經常能接觸觀察的到技術員的工作內容，以提昇學生事此類工作的興趣

· 西班牙:由於此類工作較繁重，採用較高的待遇以吸引年青人。
· 韓國:此類人員大多由承包商雇用，韓電似無此問題。

· 美國:經常向在地高中宣導技術員的優渥薪資、屬穩定的職業以及工作無尊卑的觀念，以吸引年青人。

· 羅馬利亞:與中學及大學合作、提供獎學金讓學生有機會接觸電力事業，技術員部分，該國係鎖定鄰近電廠的社區學校做宣導。
· OPG:技術員部分已與高級中學合作，核工相關科系巳與十所大專院校合作。

· 墨西哥:技術員的工作由工會掌控相當熱門，目前尚無問題。

(4) 目前年青人對工作期待的特質(舒適的環境並以電腦作業)是否衝擊到目前公司傳統的工作環境?若有此項問題，貴公司如何在訓練時做何因應?
各國現況:

· 墨西哥:年青的工作人員具較高的知識和技藝，但工作態度是個問題;可藉由核安文化的薰淘、品管要求的觀念傳輸、告知公司的期待與要求以及觀察現有工作人員的態度可逐步改善。
· OPG:在招募時即告知工作環境和條件，多樣化和高水準的訓練教材讓新進人員樂於配合。
· 墨西哥:年青人不多，人員進用時皆經過性向、心理和工作態度等篩選。

(5) INPO該如何做來保存資深人員的知識以達到日益擴大的人力資源須求?

各國建議: INPO可做下述工作來協助核能業界
· 站在制高點觀察核能工業界所面對的問題癥結。

· 可結合所有資訊，召開研討會並發表具體建議。

· 找出優良處理典範讓業效法。

· 找人力資源專家來提供人力資源問題的解決之道。
· 確認真正問題所在，無法及時獲得訓練良好的人才是因現有人數不足?還是訓練不足?或者是進用不及?

· 可將此題目列入同業評估項目以彙集資訊或列入高階研討會或 WANO雙年會中討論。
5. 重要宣佈事項:

(1) 由於自INPO成立至今通膨率達25%，加上核能業界的標準提昇工作量增加，INPO 年費對美國會員將做16%的調昇，對國際會員將做10%的調昇。正式的文件將於會後寄送各會員。

(2) 秋季的IPAC會議將在11月16-17(星期五、六)開會。
4、 心得與建議
本次會議主題為人才進用管道，長期的核能工業停滯後，全世界在核能復甦所要面對的是核能從業人員的老化、斷層、技術失傳和人力不足，正全力為新建核能機組籌劃人力，但是韓國、日本、法國由於持續發展核能相關產業，因此核能所需人力、技術和技藝均能維持常態。。

建議:本公司應未雨綢繆，積極培訓核能建廠人員。核能運轉、維護人力本公司三年前已出現癥侯並給予關注目前暫無問題，在培養核能建廠人力部分雖然目前尚無新建計劃，若未予規劃需要時將措手不及加上核能培訓期較長，可採核能與火力人力合併訓練並以核能之安全和品質標準來培訓)。 
北美地區由於年青人較不願從事3D(Danger, Dirty, Difficulty)的工作，因此電銲、電工、機工、配管、起重吊掛..等技術員的工作較不受歡迎，新進人員的招募是項問題;另外招募後的技藝提昇和敬業精神的培養更是電力公司的重要課題。目前本公招募新人沒有困難，但由於學歷普遍偏高，願意從事電焊和起重工作的人員也寥寥可數(舊的也大都凋零) 長期從事技藝性的工作穩定度差。，本公司應予重視。近來由於起重作業不當所造成的人員受傷和設備受損時有所聞，國外是以提昇此類持照人員的待遇來吸引優秀人力的投入。 
建議:採取加拿大的做法，台電現有的薪資結構與民間相比對新進評價人員已屬利多加上工作保障等優勢可與地區高中建教合作讓學生於暑假工讀提早接觸台電業務吸引勤奮的年青人穩定的從事上述技藝工作。
核能營運對安全的要求標準較高，工作人員所受壓力也高，運轉人員執照考試所需瞭解和熟記的專業規範和數據較多，因此能順利通過的百分比有下降的趨勢。

建議:重整訓練教材使其易於記憶，全面引用INPO訓練教導模式以期提高學員上課的興緻和精神之集中，基本核安觀念以及公司的期望應清晰明確的傳達避免混淆。
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	Adjourn/Lunch
	


附件二
IPAC Meeting Attendees
May 8-9, 2007
	CANADA

JOHN HEGARTY

Vice President, Bruce A Operations

BRUCE POWER

	SLOVENIA

PREDRAG SIROLA

Technical Director-Deputy Director

NUKLEARNA ELEKTRARNA KRSKO

	CANADA

NORMAN SAWYER

Plant Manager

HYDRO-QUEBEC
	SOUTH AFRICA
KEITH FEATHERSTONE
Manager, Improvement Action Plans
ESKOM

	CANADA

JILL DOUCETT

Director, Human Resources 

& Performance Improvement

NEW BRUNSWICK POWER
	SPAIN

MANUEL IBAÑEZ

Directorate of Nuclear Energy

UNESA

	CANADA

PAUL SPEKKENS

Vice President, Science 

& Technology Development

ONTARIO POWER GENERATION


	TAIWAN

SHINN-JAN HSIAO

Chief Engineer

TAIWAN POWER COMPANY

	JAPAN

TADAKAZU TSURUTA

Director, Operating Experience Analysis Division

JAPAN NUCLEAR TECHNOLOGY INSTITUTE
	UK

CHRIS BAKKEN
Chief Nuclear Officer – Region 1
BRITISH ENERGY


	KOREA

RICHARD JUN

Liaison Engineer

KOREA HYDRO & NUCLEAR POWER COMPANY
	

	MEXICO

EVERARDO ORTEGA

Plant Manager

COMISION FEDERAL DE ELECTRICIDAD
	SPEAKERS

	ROMANIA
TEODOR CHIRICA

Director General & CEO

S.N. NUCLEARELECTRICA S.A.
	U.S.

CAROL BERRIGAN

Director, Industry Infrastructure

NUCLEAR ENERGY INSTITUTE

	ROMANIA
GHEORGHE EPURE

Human Resources Superintendent

S.N. NUCLEARELECTRICA S.A.
	U.S.

KIRK NEWELL
Electrical System Engineering Supervisor
DONALD C. COOK NUCLEAR PLANT


                                                                           附件三
IPAC

May 8-9, 2007

BREAKOUT SESSION 

Questions

1. Which is a bigger challenge for your company: the aging workforce and resulting retirements at existing plants or a need for workers to staff new plants?  How is your company meeting this challenge?

2. How is your company capturing the knowledge of key workers who are retiring?

3. What is being done to encourage younger people to pursue careers as craftsmen (welders, mechanics, electricians, etc.)?

4. Does the nature of the younger workforce’s expectations (comfortable with computers and expecting a collaborative work environment) clash with your company’s traditional work environment, especially for craft workers?  If so, what differences do you need to make in their training programs?

5. What should INPO’s role be in knowledge retention for the aging workforce and in helping to meet the human resource needs of an expanding industry?

