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ASPECTS DE L'ÉDUCATION ET DE LA FORMATION DANS LE RA VI
1. Introduction
Le système d'alerte précoce pour tous est l'une des initiatives les plus difficiles à mettre en œuvre, et sans ressources humaines correctement éduquées et formées, il n'atteindra pas ses objectifs. Il faut comprendre que l'association régionale VI de l'OMM est une association dans laquelle les besoins en matière d'éducation et de formation augmentent d'ouest en est. Dans le cadre du développement des ressources humaines des membres de la région, les aspects suivants doivent être pris en compte:
· [bookmark: _Hlk177323962]Une meilleure réponse aux enquêtes que l'OMM mène régulièrement sur le statut des ressources humaines dans les services météorologiques et hydrologiques nationaux : Personnel, compétences et qualifications
· Mise en œuvre du BIP-M et du BIP-MT conformément à la réglementation technique de l'OMM - Documents de base n° 2, Volume I - Normes météorologiques générales et pratiques recommandées (OMM-N° 49) et au Guide pour la mise en œuvre des normes d'éducation et de formation en météorologie et en hydrologie (OMM-N° 1083).
· Développement des capacités et amélioration de la qualité et de la variété des services fournis grâce à une formation axée sur les compétences, avec le soutien des centres régionaux de formation de l'OMM et d'autres organisations régionales de formation, conformément à la nouvelle description du programme d'éducation et de formation de l'OMM (ETRP).
· La mise en œuvre de l'approche par les compétences est basée sur les recommandations de l'OMM telles que le Compendium des cadres de compétences de l'OMM (OMM-N° 1209), le Guide des compétences (OMM-N° 1205) et les Directives pour l'évaluation des compétences en matière de fourniture de services climatologiques (OMM-N° 1285).
· Le cadre de développement des capacités de l'OMM
2. Enquête sur le statut des ressources humaines 
La dernière enquête sur l'état des ressources humaines dans les services météorologiques et hydrologiques nationaux : Personnel, compétences et qualifications (OMM-N° 1305), réalisée en 2021 et publiée en 2023, a révélé ce qui suit:
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Seuls 55% des membres de l'association régionale VI ont répondu à l'enquête. Ce faible taux de réponse ne donne pas une image très claire des besoins de la région en matière d'éducation et de formation, ce qui a des effets significatifs sur l'identification du soutien nécessaire dans la région.
Malgré ce taux de réponse, les informations suivantes étaient pertinentes:
2.1 Répartition hommes/femmes 
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· Les femmes sont nettement sous-représentées (<20% du personnel) dans à peu près le même pourcentage de services météorologiques et hydrologiques nationaux (SMHN) en 2021 qu'en 2017 (7%-8% pour les deux années).
· Les femmes sont modérément sous-représentées (20 % à 39 % du personnel) dans un plus grand nombre de SMHN en 2021 (52 %) qu'en 2017 (46 %).
· Si l'on additionne les catégories de sous-représentation importante et modérée du personnel féminin, on constate qu'un pourcentage plus élevé de SSNM présentait des schémas de dotation sous-représentant les femmes en 2021 (59 %) qu'en 2017 (54 %).
· Le même pourcentage de NMHS avait une dotation en personnel équilibrée entre les sexes (40 à 59 % de femmes et 40 à 59 % d'hommes) en 2017 qu'en 2021 (26 % pour les deux années).
· Le nombre de SSNM dont le personnel est composé à 60 % ou plus de femmes et à 40 % ou moins d'hommes est moins élevé en 2021 (15 %) qu'en 2017 (21 %).
[image: ] [image: ]
Pour la plupart des catégories professionnelles, de 13 % à 53 % du personnel des SSNM des répondants sont des hommes et des femmes. La catégorie professionnelle des chercheurs en sciences sociales fait exception à la règle; Cependant, seuls deux répondants avaient des membres du personnel des NMHS dans cette catégorie.
La plupart des répondants (53%) disposent d'un personnel équilibré en termes de genre dans la catégorie professionnelle des hydrologues.
Pour quatre catégories professionnelles (technicien en météorologie, gestionnaire, technicien en hydrologie et chercheur), la majorité des SMHN ayant répondu à l'enquête avaient un personnel où les femmes étaient sous-représentées, que ce soit de façon modérée ou substantielle.
2.2 Personnel titulaire d'un diplôme universitaire
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2.3 Nombre de membres du personnel ayant besoin d'une formation, par catégorie professionnelle: 
Dans la région VI, les groupes les plus importants du personnel des SMHN ayant besoin d'une formation étaient répartis de manière équilibrée entre les techniciens en météorologie et les météorologues, les deux représentant environ 30 % des personnes ayant besoin d'une formation. La région VI a mis l'accent sur la formation des chercheurs, qui représentaient 10 % des membres du personnel du NMHS ayant besoin d'une formation dans la région.
Les répondants de la région VI prévoient que 1 116 experts recevront une formation en 2021, ce qui est nettement inférieur aux 4 429 experts que les répondants de la région VI prévoyaient de recevoir une formation en 2017. La différence entre ces chiffres est due au fait que certains membres de la région VI ont répondu à l'enquête de 2017 mais pas à celle de 2021, et que certains membres de la région VI ont déclaré des nombres plus faibles en 2021 qu'en 2017.
Le soutien de l'OMM à l'octroi de bourses pour des cours de courte durée est une priorité pour 41 % des personnes interrogées dans la région VI. Le soutien de l'OMM aux bourses pour les programmes de licence, de maîtrise et de doctorat n'est une priorité que pour 4 à 7 % des personnes interrogées dans la région VI.
Cours de courte durée
Le soutien de l'OMM à l'octroi de bourses pour des cours de courte durée a été un élément important de la stratégie de l'OMM en matière d'éducation. 
· Priorité élevée pour 41 % des répondants de la région VI et priorité moyenne pour 15 % d'entre eux.
· Faible priorité pour 26% des répondants de la région VI
· Pas de niveau de priorité pour 19% d'entre eux 
Programmes de licence
L'OMM a soutenu l'octroi de bourses pour les programmes de licence: 
· Priorité élevée pour 4 % des répondants de la région VI et priorité moyenne pour 11 % d'entre eux. Ainsi, 15 % des répondants de la région VI considèrent que le soutien de l'OMM aux bourses pour les programmes de licence est une priorité élevée ou moyenne.
· Faible priorité pour 56 % des répondants de la région VI
· Pas de niveau de priorité pour 30%
Programmes de MSc
Le soutien de l'OMM aux bourses d'études pour les programmes de maîtrise a été un succès:
· Une priorité élevée pour 7 % et une priorité moyenne pour 11 % des personnes interrogées dans la région VI. Ainsi, 19 % des répondants de la région VI considèrent les bourses pour les programmes de maîtrise comme une priorité élevée ou moyenne. 
· Faible priorité pour 52% des répondants de la région VI
· Pas de niveau de priorité pour 30%
Programmes de doctorat
Le soutien de l'OMM aux bourses pour les programmes de doctorat a été un élément important de la stratégie de l'OMM. 
· Priorité élevée pour 7 % des répondants de la région VI et priorité moyenne pour 11 % d'entre eux.
· Faible priorité pour 52% des répondants de la région VI
· Pas de niveau de priorité pour 30%


2.4 Mise en œuvre du BIP-M et du BIP-MT: 
Au moment de l'enquête de 2021, la région VI était en tête en ce qui concerne le fait que tous les membres du personnel concernés des SMHN de cette région avaient suivi le BIP-M, le Basic Instruction Package for Hydrologists (BIP-H) et le Basic Instruction Package for Hydrological Technicians (BIP-HT).
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2.5 Domaines nécessitant une formation du personnel des NMHS
Les thèmes de formation prioritaires à l'échelle mondiale sont les mêmes dans les enquêtes de 2017 et de 2021.
· Les domaines nécessitant le plus de formation, selon les répondants aux deux enquêtes, sont la prévision météorologique, les services climatiques, la modélisation atmosphérique et la prévision numérique du temps (PNT), l'instrumentation/observation et l'hydrologie/hydrométéorologie.
· L'agrométéorologie est également importante; Météorologie aéronautique; Compétences en matière de gestion et d'administration, et TI, informatique et traitement des données
· La météorologie marine et l'océanographie figurent également parmi les thèmes de formation les plus importants selon les répondants à l'enquête 2021
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3. Mise en œuvre des compétences
Cette information est inquiétante, au moins pour la météorologie aéronautique, pour laquelle la mise en œuvre des compétences est obligatoire depuis 2013, le pourcentage de mise en œuvre est encore faible dans la Région VI.
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4. Mise en œuvre des modules de formation de base pour les météorologues et les techniciens en météorologie
Les nouveaux BIP-M et BIP-MT ont été approuvés par le Congrès en 2023.
Le Guide pour l'application des normes d'éducation et de formation en météorologie et en hydrologie (OMM-N° 1083) présente le BIP-M et le BIP-MT, établissant une compréhension commune des qualifications requises pour que les individus soient reconnus comme météorologues ou comme techniciens en météorologie, tels que définis dans le Règlement technique, Volume I : Normes météorologiques générales et pratiques recommandées (OMM-N° 49). Il fournit également des conseils aux SMHN pour établir les classifications de leur personnel et les programmes de formation afin de les mettre en conformité avec les normes internationales. 
Les nouveaux BIP sont plus souples dans leur mise en œuvre et établissent un lien étroit avec le Compendium des cadres de compétences de l'OMM (OMM-N° 1209). Les BIP décrivent les connaissances sous-jacentes permettant d'acquérir des compétences communes à tous les professionnels des catégories décrites, qu'ils peuvent utiliser comme plate-forme pour développer les compétences nécessaires à des rôles spécifiques et continuer à apprendre tout au long de leur carrière, et font référence aux cadres de compétences pour les besoins de la formation spécialisée.
5. Activités des centres régionaux de formation de l'OMM
La Région VI bénéficie du soutien de cinq centres régionaux de formation de l'OMM situés en Israël, en Italie, dans la Fédération de Russie, en Espagne et en Turquie. Ces centres ont sept composantes et ont offert environ 260 cours à court terme, à long terme et à distance en 2023, formant environ 900 participants internationaux.
Les centres régionaux de formation (CRF) de Turquie et d'Israël ont eu des difficultés à organiser des cours l'année dernière, mais ils ont commencé à en proposer cette année. 
Le RTC en Espagne se concentre principalement sur le BIP-M et les cours de leadership et de gestion, principalement pour les NMHS ibéro-américains.
Il convient de souligner qu'en 2023 et 2024, les membres de la région VI n'ont pas demandé de bourses de l'OMM et que les demandes de formation ont été minimes.
En 2024, RTC Israël et Türkiye ont fait l'objet d'un examen externe et ont été reconfirmés par EC-78.
Le Compendium des possibilités de bourses de l'OMM met en évidence le soutien apporté dans la région en termes de possibilités d'éducation et de formation autres que celles offertes par les centres régionaux de formation de l'OMM. Les offres proviennent de France (Ecole Nationale de Météorologie), d'Allemagne (Leibniz Universität Hannover), des Pays-Bas (IHE-Delft), de Roumanie (Université de Bucarest), de la Fédération de Russie (RSHU-St Petersburg), et du Royaume-Uni (Université de Reading et Centre européen pour les prévisions météorologiques à moyen terme (CEPMMT)).
Le soutien financier aux activités d'éducation et de formation provient de différents fonds fiduciaires et programmes de coopération volontaire, tels que le programme de coopération volontaire (PCV) de la France, le programme de coopération volontaire de l'Espagne et le programme de coopération volontaire du Royaume-Uni.
6. La nouvelle description du programme d'éducation et de formation de l'OMM
Une nouvelle description du programme ETRP de l'OMM a été approuvée par le CE-78, et elle contient des exigences actualisées pour le programme, compte tenu de l'évolution des besoins liés au développement de la technologie et au nouveau rôle des ressources humaines, lié à la valeur ajoutée, et des compétences définies du personnel.
Selon la nouvelle description, les objectifs généraux de l'ETRP sont les suivants:
a) Aider les SMHN à former du personnel possédant les compétences requises pour fournir les services météorologiques, hydrologiques et environnementaux connexes prescrits par leurs gouvernements et qui les aident à remplir leurs obligations internationales;
b) Promouvoir le développement des capacités en aidant les SMHN à atteindre un niveau approprié d'autosuffisance en répondant à leurs besoins en matière d'éducation et de formation et en développant leurs ressources humaines;
c) Coordonner les activités d'éducation et de formation au sein de l'OMM afin d'éviter les chevauchements et d'accroître la rentabilité et l'impact des événements d'éducation et de formation en utilisant le savoir-faire et l'expertise du Bureau ETR de l'OMM;
d) Soutenir le développement des ressources humaines dans les SMHN par une approche coordonnée et axée sur les priorités, fondée sur les résultats de la mise en œuvre des compétences;
e) Encourager et soutenir les SMHN dans le développement de leurs propres structures d'apprentissage et renforcer l'échange de connaissances, de ressources et d'expertise en matière de formation;
f) Promouvoir une éducation, une formation et une recherche continues de haute qualité afin de maintenir le personnel concerné des membres à jour avec les dernières avancées scientifiques et innovations technologiques et de soutenir les compétences nécessaires.
D'après les informations fournies par l'enquête et les résultats des réunions régionales, il existe un besoin important de soutien pour la mise en œuvre de l'approche par les compétences. À cet égard, l'Office de l'éducation et de la formation a mis en place des formations de soutien spécifiques.
7. Le cadre de développement des capacités de l'OMM
Le cadre révisé de développement des capacités de l'OMM (WCDF) offre l'occasion d'analyser l'évolution du paysage du développement des capacités, d'évaluer les pratiques existantes et futures, et d'apprendre des autres personnes travaillant dans le même domaine. Il devrait également contribuer à la réussite du processus de réforme de l'OMM en introduisant davantage de concentration, d'innovation, de responsabilité et de cohérence dans les actions de développement des capacités de toutes les parties prenantes concernées.
[image: ]
L'un des principaux développements du CMD est lié à la nécessité de développer les ressources humaines, en soulignant les domaines de résultats clés dans le développement des capacités des ressources humaines : Le WCDF promeut des actions de développement des capacités qui responsabilisent les personnes dans les NMHS et améliorent les processus et la culture de gestion, par le biais de programmes d'éducation et de formation dédiés et durables, à la fois formels et informels, y compris: 
a) 	Programmes de formation sur la gestion du changement; 
b) 	Offrir de nouvelles possibilités de formation dans les nouveaux domaines des technologies de l'information tels que l'intelligence artificielle/l'apprentissage machine, la technologie cloud, l'utilisation des API et des applications intelligentes, etc; 
c) 	Améliorer la conformité avec les exigences de l'OMM en matière d'évolution des compétences; 
d)	Renforcement des centres régionaux de formation de l'OMM et de leurs installations, meilleure utilisation de leurs ressources par les Membres et amélioration de la coordination avec les autres centres régionaux de l'OMM; 
e) 	Renforcer les partenariats avec les établissements d'enseignement nationaux et internationaux; 
f) 	Des modalités de formation efficaces basées sur les technologies modernes; 
g) 	Promouvoir des parcours de carrière attrayants, ainsi que la reconnaissance et la récompense des réalisations.
Le groupe d'experts sur le développement des capacités de la CE fournit des conseils sur la mise en œuvre et élabore des exemples authentiques de mise en œuvre. 
Parmi les objectifs du Programme de développement des capacités récemment révisé (approuvé par le CE-78), l'un d'entre eux est de garder le WCDF à l'étude et de proposer des mises à jour et des ajustements si nécessaire, et de s'assurer que la communication du WCDF et de la politique de l'OMM en matière d'égalité entre les sexes aux parties prenantes concernées est effectivement entreprise, en rendant compte au CE de l'adoption et de l'utilisation de cette politique.
8. Conclusions
Une communication accrue avec le secrétariat de l'OMM est nécessaire pour identifier les besoins en matière d'éducation et de formation ainsi que le soutien et les conseils qui peuvent être apportés. 
Il existe des disparités entre les membres de la région en ce qui concerne les besoins de formation, les BIP et la mise en œuvre des compétences.
Le Secrétariat doit apporter un soutien accru à la mise en œuvre de l'approche par les compétences et au développement des capacités des ressources humaines.
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