ABSTRACT
Présentation Jean Patrick Nicaud
A.G de I'ACP du 8 Janvier 2011

La Gestion des Compétences dans le domaine de theeche Pétroliere

Réflexions aprés la catastrophe du Deep Water Ocean
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1-Introduction

Si nous reprenons les divers rapports sur cet @otidu Deep Water Ocean on remarque de
nombreuses défaillances humaines qui surement vierds ajouter aux arbres des causes
techniques de cette catastrophe que ce soit pamithodes (Tripod, INRS, Bowtie ou
autres) (Le Rapport définitif prévu 11 Janvier 2011

La préparation des « Safety cases » non adaptée.

Les alarmes by- passées.

La négligence ou la non prise en compte des sigversisseurs.

Les non respects des procédures de tests des @uenmpe

La préparation des programmes de forage dans utextenparticulier des grandes
profondeurs d eaux.

Le niveau de responsabilité des contracteurs esdas-traitants.

Le niveau de leadership et de formation en Managedes responsables du projet.
Et surement bien d autres questions qui surgirpnésles rapports définitifs.
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2-Tout ceci améne a un guestionnement sur les cotepées du personnel travaillant dans le
monde O&G

O Quels sont les organismes externes de controlecdegétences et de la qualification
du personnel dans le domaine encore « trés conssarva du monde O&G ?

O Quels sont les plans de transmission standard efdse nouvelles et anciennes
générations sachant que ce métier est basé swstwuiexpérience (Le savoir-faire), les
mesures concrétes prises par les entreprises p@slpour remplacer les 30% de Baby-
Boomers qui partiront en retraite d’ici 2015, Idargs d'intégration des générations Y au
milieu des générations X et Baby-boomers ? Les rasipins et les motivations sont
différentes donc les méthodes de rétention et déivaon du personnel doivent étre
differentes.

O Quelles mesures concretes sont prises par les tggg pour respecter «le local
content » requis de plus en plus pour les pays yctelirs de pétrole et gaz ?

O Prend on en charge les compétences du personnel lédancalculs de Risk Assesment
(severity* frequency) avant de lancer des nouveauajets ou de lancer des appels
d offres? Sont-ils inclus ces risques dans les tyafases?

O Qui sont les gens qui préparent les nouvelles ggildle compétences, existe-t-il des
grilles Standards de la profession ?

O Quels sont les critéeres de sélection, de formatidiexpérience et d’évaluation du
personnel multiculturel mis en place dans les pamergents (quantitatifs et
qualitatifs) ? Comment sont formés les leaders?

O Existe-t-il un bilan des compétences du personmeérhational adapté aux nouvelles
technologies et quelles sont les compétences requsur travailler sur ce genre d unité
tres technique ?

3- Mais c’est quoi une compétence

O Avant le milieu des années 1980 un certain nombeatdeprise ont introduit, la notion
des gestions des compétences, avant nous parl®gsalifications.

O La compétence est une aptitude, une capacité, mpoaement individuel (méme si
elle s’appuie sur des ressources collectives) ge’parsonne dispose ou non pour faire
face a son poste.

O La compétence est la mobilisation ou I'activatiendlvers savoirs dans des situations
ou contextes donnés.

O La compétence est le produit d'une combinaison dergentre :

v’ Savoirs,

v' Savoir-faire

v’ Savaoir étre,

v' Savoir devenir.



3-Mais pourquoi manquons-nous de compétences @tsont celles d Antan

La demande; plus dne centaine de nouvelles Unités Offshore en s=svau en
construction depuis 2008. (voir rapport CERA 20@08) dans le texte (people deficit by 2010
could be from 10 to 15%) pour 400 nouveaux prajietss le monde. (Cambridge Energy Research
associates) estime que 50% du staff actuel serateite dici 2015 et 80% dci 2020. On estime

les besoins en personnel entre 60.000 et 100.0¢®mees selon les diverses sources et analyses.
Mais quelles sont les raisons de cette pénurieodgétences?

Une décennie sans recrutement et formation de aouyyersonnel.

Des fusions et acquisitions sans préparation aaauwvVork Force.

Peu de Centres de Formation indépendants cergtiésntrélés dans les pays émergents.
Des politiques de (local content) et pas de persbqguoalifié.

Des départs a la retraite des Baby-Boomers.

Des promotions souvent trop hatives par manqupetsonnel qualifié.

Un manque d’objectivité dans la préparation desiplde succession.

Un manque de politique multiculturelle d’intégratides diverses nationalités et cultures
(culture propre ou dntreprise).

Pas de stratégie de planification des effectifergglterme.

Une méconnaissance des nouveaux DRH du métier.

Un manque de Contrble par des organismes indépaésdan

Un certain laxisme des Majors sur les compétencegpersonnel de leurs sous-traitants.
Un manque de préparation des dirigeants de demain.

Une globalisation des marchés sans globalisatitturalie.
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D apres les rapports de BCG Boston Consulting Grbupe des ressources les plus rares pour le futur
pour une entreprise sera « les collaborateurs mleSameilleurs talents seront soit partis en retisoit
recrutés par les concurrents. Ce qui est déja deuerfait dans le domaine O&G, le cannibalisme de
talents et de personnel qualifié est devenu matisement une pratique courante.

Bien sdr la culture d entreprise se trouve elle t@mpromise et les compétences se diluent.



4-La transmission des savoirs.
Population en age de travailler de 15 a 64 ansnfions) 2010/2050
source 2033 des futurs du monde de Virginie Riasso
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6-Quels sont les defis des entreprises O&G aujoimd’ et les besoins de demain ?

Il faudra:

Q
Q
Q

ood O

Déevelopper le talent et le leadership qui sontmssources de plus en rares.

Renforcer lengagement des employés au niveau de la culturgrdpeise.

Accompagner les besoins en recrutements selon dedahces démographiques. La
population active, en moyenne vieillit et il y a m® de naissances (Europe Amériques)
ou se trouvent en général les potentiels talentsndnde O&G pour des fonctions trés

spécifiques.

Renforcer le multiculturalisme et la diversité cullle et de genre qui deviennent les
priorités car les entreprises deviennent des osgdinins mondiales.

Renforcer et développer la performance des colktieors dans les départements RH.

S assurer du bien étre émotionnel des salarieesiyplus important que jamais.

Identifier et former les leaders et dirigeants dmdin.

7- Quel soutien, pouvons nous (ACP) apporter auxreprises O&G dans la préparation et la mise

en place de chaine de valeurs stratégigues et dlgatans le domaine du développement et de la

gestion des compétences de leurs futur Talents.

Q

Q
Q
Q
Q

a

Renforcer nos efforts de coopération avec lestutstde Formation (worldwide).

Préparer des plans d Audits HR Training et HSE desrMajors ou contracteurs et sous-
contracteurs intéressés par notre expertise.

Etablir et présenter nos plans intégration de ditéer et de gestion du personnel O&G pour
contracteurs et sous contracteurs intéressésop@ expertise.

Créer et piloter une cellule projet HR /HSE/ Thaghau sein de I'ACP.

Coopérer avec des grandes Universités afin de ali@vet un programme de Formation O&G
pour des formations Multiculturel, en Managementeadership et transmission de
connaissances adaptées au contexte actuel.

Aider les entreprises dans la mise en place d'atdias de performance, qualité et ROI.
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