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 الشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي

 ٣استراتيجية إدارة وتنمية الموارد البشرية 

  مقدمة وخلفية: الأولالقسم 
  

ملكيѧѧѧة   ٢٠٠٤عѧѧѧام الشѧѧѧرآة القابضѧѧѧة لميѧѧѧاه الشѧѧѧرب والصѧѧѧرف الصѧѧѧحي منѧѧѧذ تأسيسѧѧѧها    تولѧѧѧت
تقѧديم خѧدمات ميѧاه الشѧرب والصѧرف الصѧحي إلѧى        الخاصѧة ب افѧق  مرالومسئولية الإشѧراف علѧى   

لهѧѧذه المرافѧѧق الإقليميѧѧة  نيѧѧة الأساسѧѧية الب تتسѧѧمو. بجميѧѧع محافظѧѧات مصѧѧر  المѧѧواطنين المصѧѧريين
مѧن الأسѧر المصѧرية،     % ١٠٠لحѧالي إلѧى   تصѧل ميѧاه الشѧرب فѧي الوقѧت ا      ، حيѧث هѧا نطاقباتساع 

مѧن  على مدار عقود مѧن الѧزمن   بها الحكومة المصرية  قامت التي الاستثمارات حجم ما يعكس م
وتعكѧس الخطѧط المسѧتقبلية    . يѧة خلال الدعم الذي تقدمه الجهات المانحة والمؤسسѧات الماليѧة الدول  

 ٢٠بالمنѧاطق الريفيѧة نحѧو     الصѧرف الصѧحي   إستراتيجيةتبلغ تقديرات حيث  ستثمارات تزايد الا
ѧѧادة   ارمليѧѧري لزيѧѧه مصѧѧحي  جنيѧѧرف الصѧѧدمات الصѧѧة خѧѧى تغطيѧѧل إلѧѧام  %١٠٠لتصѧѧول عѧѧبحل

ك استثمارات تكون هناينبغي أن ، لحفاظ على هذه البنية الأساسية الثمينةولكي نستطيع ا. ٢٠٢٢
وتهѧدف الشѧرآة القابضѧة،    . مماثلة أيضا في الموارد البشرية من أجل تشغيلها وصيانتها وإدارتها

ذوي الكفاءات المهنيѧة  العاملين ومهارات التنمية باعتبارها إحدى قيادات هذا القطاع، إلى جذب و
  . مساعدة الشرآات التابعة لها على القيام بذلكالعالية و

  
بالشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصѧحي  لموارد البشرية ل) قطاع( قسم أولومع تأسيس 

فقѧد  الموارد البشرية فѧي آѧل مѧن الشѧرآات التابعѧة،       إداراتبالإضافة إلى ، ٢٠١٠في أوائل عام 
ت الشرآة القابضѧة لميѧاه الشѧرب والصѧرف الصѧحي مهѧام ووظѧائف إدارة وتنميѧة المѧوارد          طور

وتلخѧѧص هѧѧذه الاسѧѧتراتيجية   . يجي أعلѧѧى داخѧѧل المنظمѧѧة والقطѧѧاع   البشѧѧرية إلѧѧى مسѧѧتوى اسѧѧترات   
إرشѧѧاد ، آمѧѧا تعمѧѧل علѧѧى إدارة وتنميѧѧة مواردهѧѧا البشѧѧرية فѧѧي مجѧѧال  أولويѧѧات الشѧѧرآة القابضѧѧة 

علѧى مѧدار عѧام    وتتضѧمن هѧذه الاسѧتراتيجية خطѧة عمѧل      . الموارد البشرية قطاع وتوجيه أنشطة 
، لتوجيѧه الأنشѧطة الحاليѧة للمѧوارد البشѧرية بالشѧرآة       را التقريѧ الثالث من هذ بالقسم، مدرجة واحد

  . وسوف يتم تحديث خطة العمل بصفة سنوية. القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي
  

  لشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحيإعداد خطة العمل المرحلية ل - أ
ف وضѧѧع خطѧѧة ، بهѧѧدلهѧѧا خطѧѧة عمѧѧل مرحليѧѧة  أول بتنفيѧѧذ  ٢٠٠٩بѧѧادرت الشѧѧرآة القابضѧѧة عѧѧام  

الدعم القائم علѧى المشѧارآة الѧذي    خلال من ، قد قام فريق الشرآة القابضةو. خمسية للشرآة آكل
والفرص والمخѧاطر   الوآالة الألمانية للتعاون الفني، بتحليل نقاط القوة والضعفاستشاريو قدمه ي

  . والاتفاق على بيان الرسالة والرؤية والقيم والأهداف الاستراتيجية
  

يتѧولى  و؛ قطѧاع بالشѧرآة بمهمѧة تطѧوير خطѧة عملѧه      ، تم تكليѧف آѧل   عقاب تنفيذ هذه المهمةوفي أ
فريѧѧق المѧѧوارد البشѧѧرية صѧѧياغة خطѧѧة عملѧѧه بكѧѧل همѧѧة ونشѧѧاط مѧѧن خѧѧلال الѧѧدعم الѧѧذي يقدمѧѧه            

وقѧد توقفѧت   . استشاريو آل من الوآالة الألمانية للتعاون الفني والوآالѧة الأمريكيѧة للتنميѧة الدوليѧة    
لشرآة القابضة خلال الشهور الأخيرة لحين مراجعѧة وتنقѧيح   لخطة العمل المرحلية   إعدادعملية 

الهيكل التنظيمي؛ وسوف يتم استئناف عملية التخطѧيط فѧي القريѧب العاجѧل، حيѧث تمѧت الموافقѧة        
  . ٢٠١٠تنفيذه في مارس في بدء تم العلى الهيكل التنظيمي و

  
تعكѧѧس آمѧѧا   ٢٠٠٩لعѧѧام  ط الأعمѧѧال المرحليѧة إعѧѧداد خطѧѧعلѧѧى عمليѧة   الإسѧѧتراتيجيةتسѧتند هѧѧذه  و

 هѧا الخѧاص ب  عمѧل الأسѧلوب  ووفريق  الموارد البشرية  إستراتيجيةالتي تم إدخالها على التعديلات 
وتعكѧس الاسѧتراتيجية الرؤيѧة الحاليѧة لمهѧام      . ورش عمل خطѧط الأعمѧال المرحليѧة    استكمال منذ 

. أسلوب عملهѧا وفريقها و وإستراتيجيتهاابضة ووظائف إدارة وتنمية الموارد البشرية بالشرآة الق



 الأعمѧѧال المرحليѧѧةالجѧѧدول الزمنѧѧي لخطѧѧة وفقѧѧا لѧѧنفس الأهѧѧداف و الإسѧѧتراتيجيةتѧѧم تصѧѧميم هѧѧذه و
  . بالصورة الملائمة يتم التكامل بينهماللشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي، حتى 

  

  تطور إدارة وتنمية الموارد البشرية في القطاع - ب
ودمѧѧج  ٢٠٠٤الشѧѧرآة القابضѧѧة لميѧѧاه الشѧѧرب والصѧѧرف الصѧѧحي عѧѧام  إنشѧѧاءآѧѧان . العمѧѧل اقسѧѧي

بمثابѧة بدايѧة عصѧر جديѧد لإدارة مرافѧق      فѧي وقѧت لاحѧق    أصول المرافق ضمن الشرآات التابعѧة  
نظѧام الهيئѧات الاقتصѧادية المحليѧة إلѧى الشѧرآات إلѧى تحقيѧق         وأدى التحѧول مѧن   . المياه في مصر

ويبلѧغ عѧدد الشѧرآات    . الأجѧور القائمѧة علѧى الحѧوافز    فيمѧا يتعلѧق بѧالتوظيف و   المزيد من المرونѧة  
شѧѧرآة؛ وقѧѧد  ٢٣التابعѧѧة للشѧѧرآة القابضѧѧة لميѧѧاه الشѧѧرب والصѧѧرف الصѧѧحي فѧѧي الوقѧѧت الحѧѧالي     

، وتظل التحديات التي تواجه الموارد البشرية قائمѧة . ٢٠٠٨عام   منها شرآات ٥تأسست أحدث 
ر إلѧѧѧى المتخصصѧѧѧين فѧѧѧي ذلѧѧѧك العمالѧѧѧة الزائѧѧѧدة، والافتقѧѧѧا وخاصѧѧѧة فѧѧѧي الشѧѧѧرآات الجديѧѧѧدة، بمѧѧѧا

  . غير التنافسية مقارنة بالسوق الإقليميوالمزايا  الأجوروالمؤهلين، 
  

منѧذ تأسيسѧها عѧام    الشѧرآة القابضѧة لميѧاه الشѧرب والصѧرف الصѧحي        خصصت. التنظيم الداخلي
التѧي آانѧت   والمزايѧا،   بѧات المرتعلѧى إدارة جѧداول     البشرية الموارد إدارة وأعمالمهام   ٢٠٠٤
 تنميѧѧةاقتصѧѧرت جهѧѧود وعѧѧلاوة علѧѧى ذلѧѧك،  . مسѧѧؤوليات الإدارة العامѧѧة لشѧѧؤون العѧѧاملين ضѧѧمن 

وآجѧزء   .الإدارة العامѧة للتѧدريب   بمسѧؤولياته  تضѧطلع الذي آانѧت  الموارد البشرية على التدريب 
لميѧاه الشѧرب   بضѧة  القامن عملية الإصلاح التنظيمѧي المشѧار إليهѧا أعѧلاه، أعربѧت قيѧادة الشѧرآة        

إلѧѧى والصѧѧرف الصѧѧحي عѧѧن التزامهѧѧا بتطѧѧوير مهѧѧام ووظѧѧائف إدارة وتنميѧѧة المѧѧوارد البشѧѧرية         
مѧن  آما أآدت على التزامها بأن تعمل جاهѧدة    ،مستوى استراتيجي أعلى داخل المنظمة والقطاع

يمѧي الجديѧد   بعѧد اعتمѧاد الهيكѧل التنظ   و. المنظمة وتنمية مهاراتهم إلى  الأآفاءأجل جذب العاملين 
 جديѧѧد قطѧѧاعتѧѧم تأسѧѧيس  ،٢٠١٠للشѧѧرآة القابضѧѧة لميѧѧاه الشѧѧرب والصѧѧرف الصѧѧحي فѧѧي مѧѧارس   

ام ووظѧائف المسѧتوى   هѧ رآز بصѧورة أآبѧر علѧى م   للموارد البشرية يحظى بصلاحيات موسعة وي
وسوف تسѧتمر الإدارة العامѧة   . المهام المنوطة بهاالدعم اللازم لتنفيذ الاستراتيجي ويحصل على 

ومزايѧѧا العѧѧاملين بالشѧѧرآة القابضѧѧة لميѧѧاه الشѧѧرب       مرتبѧѧاتول العѧѧاملين فѧѧي إدارة جѧѧد  لشѧѧؤون ا
  .والصرف الصحي

  
إدارات تتضѧمن  وحتى عهد قريب،   آانت المرافق الإقليمية، الشرآة القابضة وآما هو الحال مع

. يالعѧاملين والتѧدريب علѧى التѧوال     وحѧوافز رواتب شؤون تتولى إدارة لشؤون العاملين والتدريب 
تخضѧѧع لإشѧѧراف لللمѧѧوارد البشѧѧرية فѧѧي آѧѧل شѧѧرآة  إدارة ، تأسسѧѧت ٢٠٠٩ومѧѧع ذلѧѧك، ففѧѧي عѧѧام 

مѧن   الإداراتآل من تلѧك   تطورمدى اختلف وتعليمات الشرآة القابضة؛ وبعد مرور عام واحد، 
بѧدءا   –لمѧوارد البشѧرية   المفهѧوم الشѧمولي ل  زال يѧ لا فبينمѧا ظѧل الهيكѧل قائمѧا،     . شرآة إلى أخѧرى 

 مѧن المفѧاهيم الجديѧدة    –والتوظيѧف والمسѧار الѧوظيفي والحѧوافز والتѧدريب وإدارة الأداء     بالتوعية 
العديد من العاملين بالموارد البشرية بالخبرات اللازمة للمѧوارد   يتمتعولا . في عدد من الشرآات

 القيام بѧأدوارهم علѧى الوجѧه الأآمѧل    البشرية أو التدريب؛ ويحتاج هؤلاء إلى بناء القدرة من أجل 
  . لما ترجوه الشرآة القابضةوفقا 

  
ضѧطلاع  للاالشرآة القابضة والشرآات التابعة بالموارد البشرية الجديدة  إداراتإعداد من أجل و

بѧѧالأدوار الموسѧѧعة المنوطѧѧة بهѧѧا ونشѧѧر المفѧѧاهيم الاسѧѧتراتيجية للمѧѧوارد البشѧѧرية بѧѧين الشѧѧرآات        
  :ومن بينها هات المانحةالقابضة بالتعاون والعمل مع الجالشرآة  قامتالتابعة، 

  



 الشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي

 ٥استراتيجية إدارة وتنمية الموارد البشرية 

أحѧѧد المكونѧѧات الأربعѧѧة لبرنѧѧامج إدارة ميѧѧاه الشѧѧرب والصѧѧرف   . الوآالѧѧة الألمانيѧѧة للتعѧѧاون الفنѧѧي 
 فѧي الفتѧرة مѧن   ي، ويتم تنفيѧذه  الصحي، الذي تموله الوآالة الألمانية للتعاون الفني في الوقت الحال

قدمة إلѧى الشѧرآة القابضѧة لميѧاه     الخدمات الاستشارية الم هو، )المرحلة الأولى( ٢٠١١و ٢٠٠٧
ويقѧع مقѧر فريѧѧق   . الشѧرب والصѧرف الصѧحي، وتتضѧمن بنѧاء القѧدرة فѧѧي تنميѧة المѧوارد البشѧرية         

القѧѧѧاهرة (نفѧѧس مقѧѧر الشѧѧرآة القابضѧѧѧة فѧѧي آѧѧلا المѧѧوقعين       الوآالѧѧة الألمانيѧѧة للتعѧѧاون الفنѧѧي فѧѧѧي     
وإدارة  يمѧѧ ينظتم التصѧѧمي الفѧѧي مجѧѧالات  ويقѧѧدم الѧѧدعم الفنѧѧي إلѧѧى الشѧѧرآة القابضѧѧة      ) والعباسѧѧية

من خلال الدعم الѧذي تقدمѧه الوآالѧة الألمانيѧة للتعѧاون الفنѧي       و. التعيينات وتطوير وتنفيذ التدريب
نظѧѧام وإعѧѧداد  تѧѧم تطѧѧوير الهيكѧѧل التنظيمѧѧي للشѧѧرآة القابضѧѧة لميѧѧاه الشѧѧرب والصѧѧرف الصѧѧحي      

المسار الѧوظيفي للقطѧاع   بدعم تطوير  هذا البرنامج فقد قاموبالإضافة إلى ذلك، . التعيينات الجديد
التدريبية في مجال الإدارة لفريق عمѧل التѧدريب وغيѧرهم مѧن العѧاملين      وتنظيم عدد من الدورات 

  . بالشرآات التابعة
  

InWEnt .  ومѧة تقѧѧمنظمInWEnt، ربحѧѧدف للѧѧة لا تهѧѧي منظمѧѧة وهѧѧن  وممولѧѧة مѧѧة الألمانيѧѧالحكوم
بتنظѧيم برنѧامج إقليمѧي دائѧم يسѧتهدف      ة، وترآز على بناء القدرة فѧي مجѧال تنميѧة المѧوارد البشѧري     

تعزيز مؤسسات بنѧاء القѧدرة مѧن أجѧل دعѧم عمليѧات الإصѧلاح فѧي إقلѧيم الشѧرق الأوسѧط وشѧمال             
 ٢٠٠٨منѧذ عѧام      تحѧت هѧذه المظلѧة مѧع الشѧرآة القابضѧة       InWEntيتعاون استشѧاريو  و. أفريقيا

قيѧادة فѧي القѧاهرة    أسѧيس مرآѧز   ت: لتعزيز إدارة وتنمية الموارد البشرية في هذا القطاع من خѧلال 
وتنظѧѧيم وتقѧѧديم دورات الإدارة للقѧѧادة الحѧѧاليين والمحتملѧѧين،   لتѧѧدريب القيѧѧادات رفيعѧѧة المسѧѧتوى،   

بتقييم مهѧارات ومѧؤهلات    InWEntوقد قام استشاريو . الموارد البشرية الجديدة إدارةوبناء قدرة 
وقѧاموا أيضѧا   . ب والمسѧار الѧوظيفي  وتقѧديم التوصѧيات الخاصѧة بتطѧوير التѧدري      لإدارةالعاملين بѧا 

ودعѧѧم تطѧѧوير المسѧѧار الѧѧوظيفي     الجديѧѧدبتقѧѧديم المشѧѧورة المكثفѧѧة حѧѧول تطѧѧوير نظѧѧام التعيينѧѧات      
  . InWEntالدورات التي تقدمها منظمة  الإداري من خلال

  
 .برنامج دعم قطاع مياه الشرب والصرف الصحي الممول من الوآالѧة الأمريكيѧة للتنميѧة الدوليѧة    

لهدف الرئيسي من برنامج دعم قطاع مياه الشرب والصرف الصحي الممول مѧن الوآالѧة   يتمثل ا
الجѧѧѧدوى الماليѧѧѧة والتجاريѧѧѧة للشѧѧѧرآات  فѧѧѧي زيѧѧѧادة ) ٢٠١٢-٢٠٠٨(الأمريكيѧѧѧة للتنميѧѧѧة الدوليѧѧѧة  

البرنѧامج  ويتمثѧل أحѧد دعѧائم    . المختارة التابعة للشرآة القابضة لميѧاه الشѧرب والصѧرف الصѧحي    
عم دالѧ برنѧامج  الفريѧق   قѧدم وعلى غرار ذلѧك، ي . ة الموارد البشرية في القطاعفي دعم إدارة وتنمي

 إعѧداد خطѧط  ودعѧم عمليѧة    المѧوارد البشѧرية    إداراتمجѧال تأسѧيس   بعض الشѧرآات التابعѧة فѧي    ل
الموارد البشѧرية وبѧدء تنفيѧذ المهѧام المتعѧددة للمѧوارد البشѧرية وتنظѧيم وتقѧديم الѧدورات التدريبيѧة            

  . نللفنيين والمديري



  

  الموارد البشرية  وتنميةإدارة  إستراتيجية: الثانيالقسم 
  

الشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي ورسالتها وأهدافها الخاصة برؤية ال - أ
  الاستراتيجية

تعѧѧѧد رؤيѧѧѧة الشѧѧѧرآة القابضѧѧѧة لميѧѧѧاه الشѧѧѧرب والصѧѧѧرف الصѧѧѧحي ورسѧѧѧالتها وقيمهѧѧѧا وأهѧѧѧدافها         
بمثابѧة مبѧادئ    – المرحليѧة  الأعمѧال  إعѧداد خطѧط   أثنѧاء عمليѧة   التي تѧم صѧياغتها    –الاستراتيجية 

ثقافѧѧة لهѧѧم تالعمѧѧل اليѧѧومي وخѧѧلال  –بمѧѧا فѧѧي ذلѧѧك جميѧѧع العѧѧاملين بهѧѧا  –إرشѧѧادية توجѧѧه المنظمѧѧة 
  . يلتزم به أعضاء المنظمة من أجل تحقيق هدف مشتركا وروح المنظمة وتعد مرشد

  
الوفѧѧاء بالمعѧѧايير الدوليѧѧة فѧѧي إدارة   . رؤيѧѧة الشѧѧرآة القابضѧѧة لميѧѧاه الشѧѧرب والصѧѧرف الصѧѧحي     

  .شرآات مياه الشرب والصرف الصحي في مصر
  

إدارة شѧرآات ميѧاه الشѧرب والصѧرف الصѧحي مѧن أجѧل تقѧديم الخѧدمات وفقѧا للمعѧايير            . الرسالة
  .اقتصادية ومستدامة بصورةالمصرية 

  
  .القيم
  العميل  رضا .١
 الشفافية .٢
 الجودة .٣
 الالتزام .٤
 روح الفريق .٥

  
  ستراتيجيةالأهداف الا

  تقديم خدمات ذات جودة عالية إلى العملاء .١
 حماية وتنمية الاستثمارات .٢
 تطوير الأداء المؤسسي .٣
 الارتقاء بمستوى الإدارة بالقطاع .٤
  المالي التوازنتحقيق  .٥
  توعية المواطنين بقضايا المياه .٦

  
خدمѧѧة إلѧѧى علѧѧى تقѧѧديم الباعتبارهѧѧا الشѧѧرآة الأم لمرافѧѧق ميѧѧاه الشѧѧرب،   ،الشѧѧرآة القابضѧѧة  رآѧѧزت

   تعتمѧѧد قѧѧدرة الشѧѧرآة القابضѧѧة فѧѧي تحقيѧѧق أهѧѧدافها المؤسسѧѧية والعامѧѧة ومѧѧع ذلѧѧك، . عمѧѧلاء القطѧѧاع
وتترآѧز اسѧتراتيجية المѧوارد البشѧرية، بصѧورة أآبѧر، علѧى الجوانѧب الداخليѧة          . على العاملين بها

 سياسѧات وتوفير الأنظمة وال توظيف أفضل العاملينوتهدف إلى نجاح الشرآة القابضة من خلال 
  . الاحتفاظ بهم داخل المنظمة وتنمية مهاراتهم بصفة دائمةمن أجل  والممارسات اللازمة

  

  الأهداف الاستراتيجية للموارد البشرية - ب
تعد إدارة وتنميѧة المѧوارد البشѧرية بمثابѧة الوسѧيلة الرئيسѧية التѧي تسѧتطيع الشѧرآة القابضѧة لميѧاه            

الارتقѧѧاء بمسѧѧتوى " ٤هѧѧدف الاسѧѧتراتيجي رقѧѧم الشѧѧرب والصѧѧرف الصѧѧحي مѧѧن خلالهѧѧا تحقيѧѧق ال 



 الشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي

 ٧استراتيجية إدارة وتنمية الموارد البشرية 

 ٣، وتسѧѧѧاهم، بصѧѧѧورة مباشѧѧѧرة أيضѧѧѧا، فѧѧѧي تحقيѧѧѧق الهѧѧѧدف الاسѧѧѧتراتيجي رقѧѧѧم  "بالقطѧѧѧاع الإدارة
وبصѧѧورة غيѧѧرة مباشѧѧرة فѧѧي تحقيѧѧق جميѧѧع الأهѧѧداف الاسѧѧتراتيجية        " تطѧѧوير الأداء المؤسسѧѧي "

هѧѧѧѧدافها ولضѧѧѧѧمان تحقيѧѧѧѧق الشѧѧѧѧرآة القابضѧѧѧѧة لميѧѧѧѧاه الشѧѧѧѧرب والصѧѧѧѧرف الصѧѧѧѧحي لأ  . الأخѧѧѧѧرى
  : الأهداف التاليةالموارد البشرية  إدارة تبنت، فقد الإستراتيجية

  
الكفѧاءة العاليѧة والحفѧاظ عليهѧا مѧن أجѧل الوفѧاء بالاحتياجѧات         جذب الموارد البشرية ذات  - ١

  .الحالية والمستقبلية
المهѧارات العاليѧة الѧذين يواصѧلون الѧتعلم ويكونѧوا        العѧاملين ذوي  فريق عمل مѧن   شكيلت - ٢

 .التي تحدث في أسلوب العمل ن على الاستجابة للتغيراتقادري
 . توجيه ومتابعة إدارة وتنمية الموارد البشرية على مستوى الشرآات التابعة - ٣

  

  مهام الموارد البشرية - ت
لتحقيق أهѧداف المѧوارد البشѧرية الخاصѧة بهѧا، سѧوف ترآѧز الشѧرآة القابضѧة علѧى تطѧوير مهѧام             

وتتضمن هذه الاستراتيجية، فѧي آѧل   . محددة أدناهلات استراتيجية الموارد البشرية في ثمانية مجا
وأهѧداف المهمѧة   داخѧل القطѧاع    ووضѧعها الحѧالي  وأهميتهѧا  المهمة حديد فصل، نظرة عامة حول ت

  . في ظل الإطار الجديد للموارد البشرية بالشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي
  

   يمينظتال هيكلال ١- ت
ل أسѧѧاس إدارة وتنميѧѧة المѧوارد البشѧѧرية بѧأي منظمѧѧة فѧѧي وجѧود هيكѧѧل تنظيمѧѧي    يتمثѧ . نظѧرة عامѧѧة 

لشرآة وتوضيح المهام والعلاقات داخѧل  مختلف  الوحدات التي تتكون منها اوينبغي تحديد . سليم
يتعѧѧين علѧѧى المنظمѧѧة تѧѧوفير فѧѧرص للترقѧѧي  وعѧѧلاوة علѧѧى ذلѧѧك، . الوحѧѧدات والأفѧѧراد وفيمѧѧا بيѧѧنهم

 ѧر   وتوضيح المسارات الوظيفيѧا أآثѧاملين ذوي      ة وجعلهѧى العѧاظ علѧل الحفѧن أجѧة مѧاءة   جاذبيѧالكف
وتحليѧѧل  إعѧѧداد خطѧѧط العمالѧѧة   تصѧѧميم التنظيمѧѧي بمختلѧѧف أنحѧѧاء العѧѧالم   وتتضѧѧمن مهѧѧام  . العاليѧѧة

  . الوظائف والتوصيف والتصنيف الوظيفي وأطر الكفاءات وتصميم المسارات الوظيفية والإدارة
  

تѧѧѧوافر العناصѧѧѧر ل نظѧѧѧراً. ميѧѧѧاه الشѧѧѧرب والصѧѧѧرف الصѧѧѧحيالوضѧѧѧع الحѧѧѧالي بالشѧѧѧرآة القابضѧѧѧة ل
فѧي هѧذا    إسѧتراتيجيتها أن تقوم الشѧرآة القابضѧة بتطѧوير     المتوقعمن فالتنظيمي،  هيكلالأساسية لل

. استحداث أدوات للعاملين وتوجيه الشرآات التابعة فيما يتعلق بمهام التصѧميم  المجال عن طريق
 ي، بتحѧѧديث هيكلهѧѧا التنظيمѧѧي فѧѧي الآونѧѧة الأخيѧѧرة    وقѧѧد قامѧѧت الشѧѧرآة، علѧѧى المسѧѧتوى المرآѧѧز   

وتحديѧѧѧѧد المسѧѧѧѧارات الوظيفيѧѧѧѧة لѧѧѧѧبعض التصѧѧѧѧنيفات الوظيفيѧѧѧѧة بالقطѧѧѧѧاع، بمѧѧѧѧا فѧѧѧѧي ذلѧѧѧѧك الإدارة   
وهنѧѧاك نظѧѧام لفئѧѧات الرواتѧѧب يѧѧتم تحديѧѧدها لمسѧѧتويات الإدارة وفقѧѧا لمجموعѧѧة مѧѧن     . والكيميѧѧائيين

  .السلوآية القدرات
  

الشѧرآة القابضѧة لميѧاه الشѧرب والصѧرف الصѧحي       فوضѧت   وعلى مستوى الشرآات التابعة، فقѧد 
تلѧѧك الشѧѧرآات التابعѧѧة لهѧѧا بتطѧѧوير شѧѧعب المѧѧوارد البشѧѧرية؛ وتتѧѧولى حاليѧѧا وضѧѧع نمѧѧاذج للهياآѧѧل  

تقѧѧѧوم الشѧѧѧرآة القابضѧѧѧة لميѧѧѧاه الشѧѧѧرب وبالإضѧѧѧافة إلѧѧѧى ذلѧѧѧك، . التنظيميѧѧѧة والمهѧѧѧام الخاصѧѧѧة بهѧѧѧا
دعѧم قطѧاع ميѧاه الشѧرب والصѧرف      مѧن خѧلال الѧدعم الѧذي يقدمѧه مشѧروع        –والصرف الصѧحي  

بوضѧѧѧع أسѧѧѧلوب نمѧѧѧوذجي لتخطѧѧѧيط  –الأمريكيѧѧѧة للتنميѧѧѧة الدوليѧѧѧة الصѧѧѧحي الممѧѧѧول مѧѧѧن الوآالѧѧѧة 
؛ وسѧѧѧوف تتѧѧѧولى تعميمѧѧѧه علѧѧѧى المحافظѧѧѧات التوظيѧѧѧف بالتعѧѧѧاون مѧѧѧع شѧѧѧرآتي المنوفيѧѧѧة وأسѧѧѧيوط

للترقѧي إلѧى   مثل التقييم الذي تجريه الإدارة  –هناك عناصر قائمة للمسارات الوظيفية و. الأخرى



ولكنها غير شاملة ولا يتم تطبيقها بصѧورة مسѧتقة بجميѧع     –المناصب الإدارية بالشرآات التابعة 
  . أنحاء القطاع

  
  الأهداف الوظيفية

التنظيمѧي للشѧرآة القابضѧة لميѧاه الشѧرب والصѧرف الصѧحي         الهيكѧل الانتهاء مѧن وضѧع    - ٤
  .والمسارات الوظيفية للقطاعات

التنظيمѧѧي للشѧѧرآات التابعѧѧة وتقѧѧديم الخѧѧدمات الاستشѧѧارية     للهيكѧѧلوضѧѧع مѧѧواد إرشѧѧادية   - ٥
 . والتوجيهية

  

  التدريب وبناء القدرة  ٢- ت
لمواجهѧة التحѧديات   يجب أن يتم الترآيز بصفة مستمرة علѧى تنميѧة قѧدرات العѧاملين     . نظرة عامة

 وبالإضѧѧافة إلѧѧى ذلѧѧك، تسѧѧتطيع الشѧѧرآة مѧѧن خѧѧلال تѧѧوفير فѧѧرص الѧѧتعلم أن    . الحاليѧѧة والمسѧѧتقبلية
دفع عجلѧة التقѧدم   يسهم في  مما، العمالة التي تتسم بالكفاءة ولديها الدافع على العمل الجاد تجتذب 

اليѧوم   الموظѧف منѧذ  تعلѧيم  وينبغѧي أن يبѧدأ   . العمليѧات تنفيѧذ  فѧي   التميѧز  وضمان تحقيق إلى الأمام 
ارتباطѧѧا  المسѧѧتمرةويجѧѧب أن تѧѧرتبط بѧѧرامج التѧѧدريب . الشѧѧرآة وعملهѧѧاب حيѧѧث يѧѧتم تعريفѧѧهالأول 

آѧل   تشѧمل هѧذه البѧرامج    أن  آمѧا يجѧب  ، والمهѧارات  مباشرا بالمسارات الوظيفية وأطر الكفѧاءات 
من أجل تحديѧد   من الأمور الضرورية أيضاتطوير القيادات  عدوي. من المهارات الفنية والإدارية

  . ةالمهني تنميةبصفة دائمة وتشجيع التوعية المستمرة وال وزيادة معارفهم القادة
  
إدارة التѧѧدريب بالشѧѧرآة  . لوضѧѧع الحѧѧالي بالشѧѧرآة القابضѧѧة لميѧѧاه الشѧѧرب والصѧѧرف الصѧѧحي       ا

عѧѧاملين ذوي خبѧѧرات وتѧѧاريخ ثѧѧري مѧѧن التѧѧدريب الفنѧѧي   مؤسسѧѧة بصѧѧورة جيѧѧدة ولѧѧديها  القابضѧѧة 
يѧتم   بينمѧا ؛ الشѧرآة القابضѧة  التѧدريب ب لأعمѧال  عمѧل خطѧة سѧنوية     ويѧتم  . والإداري داخل القطاع
ادة، الѧذي تأسѧس   ن مرآѧز القѧ  ضѧم توي. بدرجات متفاوتةبالشرآات التابعة  تخطيط أعمال التدريب

تشѧغيل  ولديѧه موازنѧة   العاملين المساحات والقاعات المخصصة للتدريب ومكاتب حديثا بالقاهرة، 
بمجѧرد   أن يضѧطلع مرآѧز القѧادة     ومѧن المنتظѧر  . ويجري حاليا إعداد آتيب العمليات الخاص بѧه 

ورغѧѧم تنظѧѧيم وتنفيѧѧذ العديѧѧد مѧѧن  . رامج التѧѧدريب الخاصѧѧة بالقطѧѧاعفѧѧي بѧѧ بѧѧدور آبيѧѧر بѧѧدء تشѧѧغيله
ات بالكفѧاءات المهنيѧة والمسѧار   تلك الѧدورات التدريبيѧة    ربطالدورات التدريبية، يمكن التوسع في 

مѧنح التѧراخيص   برنامج  إعدادويجري حاليا . القطاع بأآمله مشارآةالوظيفية والتوحيد القياسي و
جهѧѧاز تنظѧѧيم ميѧѧاه الشѧѧرب والصѧѧرف  محللѧѧي المعامѧѧل بالتعѧѧاون مѧѧع و المحطѧѧات مشѧѧغليالمهنيѧѧة ل
مѧѧѧنح بѧѧѧرامج  قѧѧѧديموت يѧѧѧةالتدريبالѧѧѧدورات  بإعѧѧѧداد؛ وسѧѧѧوف تضѧѧѧطلع الشѧѧѧرآة القابضѧѧѧة  الصѧѧѧحي
  .التراخيص

  
  الأهداف الوظيفية

  . منح التراخيصمع المسارات الوظيفية وبرامج بحيث  تتوافق التدريب  إعداد مواد - ٦
 . ادةمرآز القمن خلال ريبهم وتد المستقبلقادة تحديد  - ٧

  

  التوظيفعملية إدارة  ٣- ت
 .ةمتميѧز  عمالѧة  اجتѧذاب وتوظيѧف    تتضѧمن المهѧام الأساسѧية إدارة المѧوارد البشѧرية     . نظرة عامة
تنافسѧѧية، ينبغѧѧي أن تكѧѧون الإجѧѧراءات  تتسѧѧم بالعادلѧѧة وبصѧѧورة توظيѧѧف العمليѧѧة القيѧѧام بولضѧѧمان 

طلبѧѧات  فѧѧي زيѧѧادة بѧѧرامج التوعيѧѧة تسѧѧاهميمكѧѧن أن و. واضѧѧحة وأن يѧѧتم تطبيقهѧѧا بصѧѧورة متسѧѧقة 
بѧرامج  إعѧداد  ؛ ويمكن أن تؤدي إقامة العلاقات مѧع الجامعѧات والمѧدارس إلѧى     بالوظائف الالتحاق
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وتتضѧѧمن أنشѧѧطة وحѧѧدة التوظيѧѧف آѧѧل مѧѧن التوعيѧѧة والاتصѧѧال      . ومنѧѧاهج مفيѧѧدة لكѧѧلا الأطѧѧراف  
وظѧѧѧائف والتѧѧѧدريب الѧѧѧداخلي  راء المقѧѧѧابلات الشخصѧѧѧية والاختيѧѧѧار وعѧѧѧروض ال  وإجѧѧѧ والإعѧѧѧلان

  . والبرامج التعليمية وبرامج توجيه العاملين الجدد
  

اتخѧѧذت الشѧѧرآة القابضѧѧة فѧѧي الآونѧѧة الأخيѧѧرة خطѧѧوات هائلѧѧة   . الوضѧѧع الحѧѧالي بالشѧѧرآة القابضѧѧة 
فѧي وقѧت لاحѧق مѧن هѧذا        المزمѧع عقѧده  التوظيѧف   منتѧدى وفر يلتعميم وتوحيد عملية التوظيف؛ و

ويسѧѧتند هѧѧذا النظѧѧام الجديѧѧد، الѧѧذي وضѧѧعته الوآالѧѧة الألمانيѧѧة     . ا النظѧѧامالعѧѧام فرصѧѧة لاختبѧѧار هѧѧذ  
مجلѧѧس الإدارة مѧѧؤخرا، علѧѧى الهياآѧѧل المؤسسѧѧية الحاليѧѧة، مثѧѧل لجѧѧان         للتعѧѧاون الفنѧѧي واعتمѧѧده  

التدريب للمديرين على تقنيѧات   تقديموقد تم أيضا . والشرآات التابعة التوظيف بالشرآة القابضة 
  . ل إجراء المقابلات الشخصيةامثل المنها على سبي  التوظيف

  
  الأهداف الوظيفية

  .توحيد عملية التوظيف في أنحاء الشرآة من أجل دعم الشفافية والفاعلية - ٨
 .من أجل جذب العاملين ذوي الكفاءات العالية والإعلامالتوعية عملية تحسين  - ٩

  

  إدارة وتقييم الأداء ٤- ت
عمليѧة   أن تѧدعم لمتواصѧل فѧي مواردهѧا البشѧرية     النمѧو ا ضمان يتعين على أي شرآة  تهدف إلى 

وينبغѧѧي أن تѧѧرتبط الأهѧѧداف  . تحديѧѧد الأهѧѧداف الفرديѧѧة والمتابعѧѧة والتقيѧѧيم الѧѧدوري لأداء العѧѧاملين  
وتشѧجع العمليѧات   . الكفѧاءات والمسѧارات الوظيفيѧة   من أداء العѧاملين بأهѧداف الشѧرآة وب   المرجوة 

لاتسѧѧاق والعدالѧѧة علѧѧى مѧѧدار العمليѧѧة وتѧѧوفر آليѧѧة     ا تحقيѧѧقيѧѧيم الأداء علѧѧى  قوالأدوات الموحѧѧدة لت
  . تتحديد المكافآو تقييم الأداء للتعرف على النتائجمهيكلة 

  
والشѧѧرآات التابعѧѧة  يسѧѧمح النظѧѧام الѧѧداخلي للشѧѧرآة القابضѧѧة  .  الوضѧѧع الحѧѧالي بالشѧѧرآة القابضѧѧة

داء، ولا يѧѧتم طѧيط الأ بѧإجراء عمليѧة تقيѧѧيم سѧنوي لѧلأداء، ولكنѧѧه لا يشѧير إلѧى التقيѧѧيم الѧذاتي أو تخ       
بمختلѧف أنحѧاء   وعلاوة على ذلك، نظѧرا لانخفѧاض الرواتѧب الأساسѧية     . تنفيذ ذلك بصفة مستمرة

القطاع، فقد تطورت خطة الحوافز الشهرية القائمة على الأداء إلѧى نظѧام سѧداد الراتѧب الإضѧافي      
قѧѧدر وب بѧѧالأداء  وثيقѧѧة  المتوقѧѧع، والѧѧذي غالبѧѧا مѧѧا يخضѧѧع للتفѧѧاوض، دون أن يكѧѧون هنѧѧاك علاقѧѧة  

  . شفافية على مدار عملية التقييممن ال ضئيل
  

  الأهداف الوظيفية
تصѧѧميم وتنفيѧѧذ نظѧѧام تخطѧѧيط وتقيѧѧيم الأداء مѧѧن أجѧѧل تطبيقѧѧه فѧѧي مختلѧѧف أنحѧѧاء     -١٠

  .قطاع بهدف زيادة الشفافية  في التعرف على نتائج تقييم الأداء ال
 .اقتراح نظام حوافز يرتبط بالأداء -١١

  

  ات الموارد البشريةسياسات وإجراء ٥- ت
، ينبغѧي أن يѧتم   طلبѧات القانونيѧة   تطبيѧق السياسѧات والالتѧزام بالمت   الاتسѧاق فѧي   لѧدعم  . نظرة عامة

ويسѧاعد ذلѧك   . توثيق سياسات وإجراءات الموارد البشرية لدى الشرآة وإتاحتها لجميع الموظفين
ر علѧى عملهѧم ويѧؤدي    على تحقيق الهدف المتمثل فѧي زيѧادة وعѧي العѧاملين بالسياسѧات التѧي تѧؤث       

وغالبѧا مѧا يѧتم تكليѧف إدارة     . أيضا إلى بناء الثقة لدى العاملين من خلال دعѧم الشѧفافية والمسѧاءلة   
ومتابعѧѧѧة أفضѧѧѧل   المѧѧѧوارد البشѧѧѧرية بالمنظمѧѧѧة بتوضѧѧѧيح السياسѧѧѧات والإجѧѧѧراءات إلѧѧѧى العѧѧѧاملين    

ويجѧب أن  . ئمѧة الممارسات والأطر القانونية لضѧمان تحѧديث سياسѧات المѧوارد البشѧرية بصѧفة دا      



 إنهѧѧاءالتوظيѧѧف والاختيѧѧار والأجѧѧور والمزايѧѧا والإجѧѧازات و  سياسѧѧات المѧѧوارد البشѧѧرية   تضѧѧمنت
  .موقع العمل ومدونة السلوك والسلامة والأمنالتعاقد وممارسات 

  
سياسѧات  علѧى  لشѧرآة القابضѧة والشѧرآات التابعѧة     ا لوائح تنص. الوضع الحالي بالشرآة القابضة

وقѧد  . ن القѧانون المصѧري  النابعѧة مѧ  لمسѧتوى، مѧع الترآيѧز علѧى السياسѧات      بشѧرية رفيعѧة ا  موارد 
لعѧاملين، والتѧي أجراهѧا رؤسѧاء مجѧالس إدارات الشѧرآة القابضѧة        وائح اأدت المراجعة الأخيرة لل

وقѧد  . فѧي الوقѧت الحѧالي    ومراجعتهاوالشرآات التابعة إلى التوصية بإدخال تعديلات يتم دراستها 
، رغѧم اختلافهѧا مѧن شѧرآة إلѧى أخѧرى       لتدريب آي تحكم أنشطة التدريبتم أيضا صياغة لوائح ا

الانتقѧѧالات والبѧѧدلات اليوميѧѧة   وتتضѧѧمن المزايѧѧا فѧѧي الوقѧѧت الحѧѧالي    . وعѧѧدم اعتمادهѧѧا أو تنفيѧѧذها  
ѧѧية آوالمكافѧѧنح الدراسѧѧنوية والمѧѧهرية والسѧѧازات ت الشѧѧاملين والإجѧѧبعض العѧѧية (لѧѧازة المرضѧѧالإج

لشѧرآة  ا مѧن الملاحѧظ أن   . وفقѧا للقѧانون المصѧري   ) مية والحѧج والإجѧازات الرسѧ   ضѧع وإجازة الو
ومѧن   ،؛ وقѧد انتهѧت الشѧرآة فѧي الآونѧة الأخيѧرة      لموظفيهѧا  التأمين الصѧحي  لا تقدم خدمة القابضة

، مѧن إجѧراء مسѧح للعديѧد مѧن مقѧدمي تلѧك        خلال الدعم المقدم من الوآالѧة الألمانيѧة للتعѧاون الفنѧي    
تѧأمين  خاصة لل سياساتبعض الشرآات التابعة  ويوجد لدي.  نوحةالخدمة وتكاليفها والمزايا المم

اهمات الشѧѧѧرآة فѧѧѧي صѧѧѧناديق التѧѧѧأمين   نتيجѧѧѧة لمسѧѧѧ  بѧѧѧرامج الضѧѧѧمان الاجتمѧѧѧاعي أو /صѧѧѧحي وال
يوضѧح  الѧذي  لعѧاملين،  امسѧودة آتيѧب    القابضѧة أعѧدت الشѧرآة   وأخيرا، فقѧد  . المخصصة للعاملين

  . ويوجز جميع السياسات والإجراءات الخاصة بالعاملين
  

  الأهداف الوظيفية
 ى  ، بما في ذلك وضمان استمرارها تحديث السياساتѧدراسة المزايا الإضافية، بما يتماش

  .مع ممارسات السوق المصري
    قѧѧة توثيѧѧين عمليѧѧرب       تحسѧѧاه الشѧѧة لميѧѧرآة القابضѧѧاملين بالشѧѧين العѧѧات بѧѧر السياسѧѧونش

 .الصحي والشرآات التابعةوالصرف 
  

  نظام معلومات الموارد البشرية ٦- ت
أحѧد الحلѧول البرمجيѧة لإدارة بيانѧات العѧاملين      يعد نظѧام معلومѧات المѧوارد البشѧرية     . نظرة عامة

تتضѧѧمن علѧѧى قاعѧѧدة بيانѧѧات  نظѧѧام معلومѧѧات المѧѧوارد البشѧѧرية   عتمѧѧدوعѧѧادة مѧѧا ي. داخѧѧل الشѧѧرآة
انات الشخصية الأساسѧية لكѧل موظѧف، بالإضѧافة إلѧى البيانѧات       سجلات العاملين، بما في ذلك البي

التѧѧѧي يѧѧѧتم شѧѧѧغلها وفئѧѧѧات الرواتѧѧѧب والزيѧѧѧادات والمزايѧѧѧا   الوظѧѧѧائف: ذات الصѧѧѧلة بالشѧѧѧرآة حѧѧѧول
، بصѧѧورة مѧѧج نظѧѧام معلومѧѧات المѧѧوارد البشѧѧرية  ويѧѧتم د. وعمليѧѧات تقيѧѧيم الأداء وتѧѧاريخ التѧѧدريب  

نظѧѧام معلومѧѧات المѧѧوارد  يتضѧѧمنوينبغѧѧي أن . زايѧѧاوالم حسѧѧاباتوال المرتبѧѧاتمتكاملѧѧة، مѧѧع إدارة 
مهام إعداد التقارير والتحليل من أجل تمكين المديرين من إدارة موظفيهم بصورة البشرية الفعال 
  . قانونية وفعالة

  
الشѧѧرآة القابضѧѧة  يѧѧتم حاليѧѧا إدارة بيانѧѧات المѧѧوارد البشѧѧرية ب   . الوضѧѧع الحѧѧالي بالشѧѧرآة القابضѧѧة  

) ٢قواعد بيانات العѧاملين و ) ١: بياناتال اعدوقنمطين منفصلين من لال والشرآات التابعة من خ
 ميم قواعѧد البيانѧات الشخصѧية آمѧا تختلѧف الجهѧات المقدمѧة       ويختلѧف تصѧ  . قواعد بيانات التدريب

الѧذي تسѧتخدمه   (ADVAC أن أآثرها شѧيوعا  هѧو نظѧام    تلك الخدمة من شرآة إلى أخرى، رغم ل
يتضѧѧѧمن وحѧѧѧدات متصѧѧѧلة لإدارة و ).الصѧѧѧرف الصѧѧѧحي أيضѧѧѧاالشѧѧѧرآة القابضѧѧѧة لميѧѧѧاه الشѧѧѧرب و

إلѧى البيانѧات الأساسѧية للعѧاملين، مثѧل الحالѧة الاجتماعيѧة        ، بالإضѧافة  المرتباتالإجازات وجدول 
مѧن    بالشѧرآة القابضѧة   للمѧوارد    ADVACويتم إدارة نظѧام  . من البيانات وأرقام الهوية وغيرها

. ة الموارد البشرية بإمكانيѧة الوصѧول إلѧى ذلѧك النظѧام     ولا تحظى شعبشؤون العاملين؛  إدارةقبل 
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مѧѧن خѧѧلال الѧѧدعم المقѧѧدم مѧѧن   إعѧѧدادهتѧѧم الѧѧذي جديѧѧد النظѧѧام هѧѧي ال قاعѧѧدة بيانѧѧات التѧѧدريب تبѧѧروتع
 وهѧѧي، هѧѧذهبيانѧѧات اللفنѧѧي؛ ويتѧѧولى فريѧѧق إدارة التѧѧدريب إدارة قاعѧѧدة  الوآالѧѧة الألمانيѧѧة للتعѧѧاون ا

ويѧѧتم حاليѧѧا اختبѧѧار . يѧѧتم تنفيѧѧذها بمختلѧѧف أنحѧѧاء القطѧѧاع تتضѧѧمن بيانѧѧات حѧѧول آѧѧل دورة تدريبيѧѧة  
ومѧن  . لبيانات الخاصѧة بالشѧرآات التابعѧة   إدخال اقد تم بالفعل النسخة الأولى من قاعدة البيانات و

  . المزمع اختبار النظام في الشرآات التابعة
  

  الأهداف الوظيفية
  أنحاء النظامبمختلف تحقيق التكامل بين أنظمة معلومات الموارد البشرية.  
 دعم وبدء تشغيل قاعدة بيانات التدريب على مستوى القطاع. 

  

  تخطيط وإعداد موازنة الموارد البشرية  ٧- ت
عملهѧا بصѧفة   بѧالتخطيط ل وحدة الموارد البشѧرية   تلتزم، أخرى على غرار أي منظمة .نظرة عامة

  بعمليѧة  هذه  التخطيط ويجب أن ترتبط عملية. الخطة باستمرارهذه مراجعة وتحديث ب ومنتظمة 
لشѧѧرآة وأن تعتمѧѧد علѧѧى الميزانيѧѧة المتاحѧѧة لѧѧدى الشѧѧرآة وأن     المرحليѧѧة لعمѧѧال الأ إعѧѧداد خطѧѧة  

مهام وينبغي أن تكون الخطط عملية وأن تتضمن . آحد أدنىتتضمن مراجعات وتحديثات سنوية 
. نشѧطتها طموحة، ولكنها واقعية، وأن تنص على مسؤوليات واضѧحة وجѧداول زمنيѧة ومѧوارد لأ    

ولضمان فهم واستيعاب أهداف وأنشطة الخطة، يجѧب أن يلعѧب أعضѧاء الفريѧق دورا فѧي عمليѧة       
  . على أبرز نقاط الخطة التعرفالتخطيط، وأن يتمكن العاملون الآخرون بالشرآة من 

  
 إدارةأ أعѧلاه، فقѧد شѧارآت     -١رقѧم   القسѧم وفقا لما ينص عليه .  الوضع الحالي بالشرآة القابضة

ضѧمن جهѧود إعѧداد    للمرة الأولى في عملية التخطيط   رد البشرية الجديدة بالشرآة القابضة الموا
وتمثل هذه الاستراتيجية وخطة العمѧل مخرجѧات تلѧك    . المرحلية بالشرآة القابضةالأعمال  خطط

المѧѧوارد  فѧѧي إدارة القيѧѧام بهѧѧاالعمليѧѧة وتجمѧѧع بѧѧين الأنشѧѧطة المتعѧѧددة التѧѧي تѧѧم تخطيطهѧѧا والجѧѧاري 
إعѧادة  وينبغѧي  تعد خطة العمѧل المرفقѧة خاصѧة بالعѧام الأول لتنفيѧذ هѧذه الاسѧتراتيجية؛        و. ريةالبش

ولا تتضѧѧمن أنشѧѧطة ). ٢٠١٢يونيѧѧو  -٢٠١١يوليѧѧو (النظѧѧر والتوسѧѧع بهѧѧا مѧѧن أجѧѧل العѧѧام الثѧѧاني   
إعѧѧѧداد ب إجѧѧѧراءات خاصѧѧѧةتخطѧѧѧيط المѧѧѧوارد البشѧѧѧرية بالشѧѧѧرآة القابضѧѧѧة ، حتѧѧѧى وقتنѧѧѧا هѧѧѧذا، أي  

  .الموازنة
  
  هداف الوظيفيةالأ

  نوية القيام بإعداد الخطة  عملية ترسيخѧث  السѧة      بحيѧوارد المتاحѧى المѧز علѧترتك
  . وترتبط باستراتيجية وموازنة الشرآة

  

  لعاملينل الاجتماعيةخدمات الرعاية  ٨- ت
فѧي   المنظمات قومت، في العمل هم وجهودهم مساهمات تقديرالعاملين و لضمان تحفيز .نظرة عامة
لمكافѧѧأة وإثابѧѧة بѧѧرامج هѧѧا، بوضѧѧع وتنفيѧѧذ  بتوجيѧѧه مѧѧن إدارات المѧѧوارد البشѧѧرية ب لي، الوقѧѧت الحѧѧا

مѧن خѧلال إدراك حقيقѧة أن العمالѧة التѧي تتمتѧع بالصѧحة وتشѧعر         وبالإضافة إلѧى ذلѧك، ف  . العاملين
 رعايѧѧةفمѧѧن مصѧѧلحة أي منظمѧѧة أن تقѧѧوم بالاسѧѧتثمار فѧѧي  ، بالسѧѧعادة هѧѧي بالفعѧѧل العمالѧѧة المنتجѧѧة 

الإشѧارة إلѧى أعيѧاد مѧيلاد      ويمكѧن أن تѧؤدي بعѧض اللفتѧات البسѧيطة، مثѧل      . لين بهѧا ورفاهية العѧام 
بѧين العѧاملين والمѧديرين ورفѧع الѧروح       جيѧدة  العاملين أو الاحتفال بالإجازات، إلى إقامѧة علاقѧات  

  . المعنوية لديهم
  



ة لميѧѧاه تѧѧؤتي الجهѧѧود الحاليѧѧة، التѧѧي تبѧѧذلها الشѧѧرآة القابضѧѧ  .   الوضѧѧع الحѧѧالي بالشѧѧرآة القابضѧѧة 
الرعايѧѧة الاجتماعيѧѧة الشѧѧرب والصѧѧرف الصѧѧحي مѧѧن أجѧѧل رفѧѧع الѧѧروح المعنويѧѧة للعѧѧاملين ودعѧѧم  

،  الأنشѧطة الحاليѧة  وتعѧد  . المزايѧا المѧذآورة أعѧلاه   والحѧوافز   ، ثمارها من خلال خطةالمقدمة لهم
الإخباريѧѧة ربѧѧع السѧѧنوية والتѧѧدريب وغيرهѧѧا مѧѧن الأنشѧѧطة، بمثابѧѧة فرصѧѧة لإبѧѧراز       الرسѧѧالةمثѧѧل 

 والتعѧرف علѧى  ينبغѧي دراسѧة   وأخيѧرا،  . ساهمات العاملين بتكلفة أقѧل نسѧبيا علѧى عѧاتق الشѧرآة     م
  . بين صانعي القرار والعاملين تبادل الآراءوالتواصل عملية آليات تحسين 

  
  الأهداف الوظيفية

 ت والتقديرات التي تستهدف تحفيز العاملينالتوسع في برامج المكافآ.  
 ة       تحسين التواصل والعلاقاتѧبات الهامѧال بالمناسѧلال الاحتفѧن خѧبين العاملين م

 . فيما بينهم وتبادل الآراءلتواصل إعداد آليات لو
  

  موارد وأدوار ومسؤوليات الموارد البشرية على مستوى القطاع - ث
لإدارات العامѧة  يسѧاعده ثلاثѧة مѧن مѧديري ا    يتولى رئيس قطѧاع المѧوارد البشѧرية إدارة القطѧاع، و    

يتضѧѧمن الهيكѧѧل  و. المѧѧوارد البشѧѧرية وتوجيѧѧه وتخطѧѧيط المسѧѧارات الوظيفيѧѧة     للتѧѧدريب وتخطѧѧيط 
أعضѧاء فريѧق المѧوارد البشѧرية      أدنѧاه  ١لملحق رقѧم  دارة الموارد البشرية الموجѧود بѧا  التنظيمي لإ

 "  ب"ضѧمن الملحѧق   ويت. عѧدد مѧن الوظѧائف لѧم يѧتم شѧغلها بعѧد        على الرغم مѧن وجѧود  ، لتدريبوا
الإدارة يتضѧѧمن قطѧѧاع المѧѧوارد البشѧѧرية و  .ووظѧѧائف الإدارات الثلاثѧѧةالتوصѧѧيفات الكاملѧѧة لمهѧѧام 

والمزايѧѧا الخاصѧѧة بجميѧѧع العѧѧاملين    المرتبѧѧاتجѧѧدول تتѧѧولى إدارة ين التѧѧي العامѧѧة لشѧѧؤون العѧѧامل 
الخѧاص بالهيكѧل التنظيمѧي للشѧرآة القابضѧة لميѧاه الشѧرب        " أ"انظѧر الملحѧق   .  بالشرآة القابضة 
  . والصرف الصحي



 الشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي

 ١٣استراتيجية إدارة وتنمية الموارد البشرية 

  تنمية الموارد البشرية لقطاع الهيكل التنظيمي ": ١"المستند 
  بالشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي

  

  
  



. لهѧا  مسؤولية مزدوجة عن رعاية مواردها البشرية والتشجيع على تنمية مهارات العاملين بالشرآات التابعѧة الأم، شرآة الالشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي، باعتبارها  تتولى
مѧا  ، بينما تلعب الشѧرآة القابضѧة لميѧاه الشѧرب والصѧرف الصѧحي، في      بهاالتزام الشرآات التابعة مدى وضع السياسات ومتابعة قابضة القانونية والتنظيمية، يتعين على الشرآة ال ومن الناحية

أدناه الأدوار والمسؤوليات المنوطة بالشرآة القابضة تجاه الشرآات التابعة فيما يتعلق بمهام " ٢" ويوضح المستند. إدارة المعلوماتأو /و يرتكز على التوجيهالأخرى، دورا  بالنواحي يتعلق
 .الإستراتيجيةالتي تتناولها هذه  الموارد البشرية

  
  تحديد تفاصيل الأدوار والمسؤوليات الوظيفية للموارد البشرية داخل القطاع": ٢"المستند 

  ملاحظات  المسؤوليات  المهمة
ѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧرآة الش

القابضѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
  بالكامل

بالمشѧѧѧѧѧѧѧارآة، 
ولكѧѧѧن بقيѧѧѧادة  
الشѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧرآة 

  القابضة

بالمشѧѧѧѧѧѧѧارآة، 
ولكѧѧѧن بقيѧѧѧادة  
الشѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧرآات 

  التابعة

الشѧѧѧѧѧѧѧѧѧرآات 
التابعѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 

  بالكامل

  يتضمن تصميم المسارات الوظيفية الفنية والإدارية      الشرآة القابضة  –الهيكل التنظيمي 
  آة القابضة الإرشادات والمراجعةتوفر الشر      الشرآات التابعة –الهيكل التنظيمي 

        تدريب العاملين بالشرآة القابضة 
  تدريب العاملين بالشرآات التابعة

    
شѧѧارآت الشѧѧرآة القابضѧѧة فѧѧي بعѧѧض دورات المسѧѧارات الوظيفيѧѧة   

  الإدارية
        ادةتنمية مهارات الق

        القابضةالشرآة  -التوظيف والتعيينات 
  توفر الشرآة القابضة المراجعة والإرشادات      الشرآات التابعة –ينات إدارة التوظيف والتعي

        القابضة الشرآة  -إدارة وتقييم الأداء 
        الشرآات التابعة –إدارة وتقييم الأداء 

        الشرآة القابضة  -سياسات وإجراءات الموارد البشرية 
  تابعةالشرآات ال –سياسات وإجراءات الموارد البشرية 

    
تضع الشرآة القابضة   سياسات مرآزية تغطѧي الأجѧور والمزايѧا    
وغيرهѧѧѧا، مѧѧѧع تѧѧѧوفر قѧѧѧدر مѧѧѧن المرونѧѧѧة للتعѧѧѧديل علѧѧѧى المسѧѧѧتوى    

  المحلي، وتتولى متابعة مدى التزام الشرآات التابعة
        الشرآة القابضة  -نظم معلومات الموارد البشرية 
  التابعة الشرآات –نظم معلومات الموارد البشرية 

    
تتѧѧولى الشѧѧرآة القابضѧѧة تصѧѧميم قواعѧѧد بيانѧѧات المѧѧوارد البشѧѧرية       
والتѧѧدريب وتعميمهѧѧا علѧѧى الشѧѧرآات التابعѧѧة وتتѧѧولى جمѧѧع وتحليѧѧل  

  البيانات بصفة دورية



 الشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي

 ١٥استراتيجية إدارة وتنمية الموارد البشرية 

        الشرآة القابضة -تخطيط وإعداد موازنة الموارد البشرية 
        عةالشرآات التاب –تخطيط وإعداد موازنة الموارد البشرية 

        الشرآة القابضة -لعاملين خدمات الرعاية الاجتماعية ل
        الشرآات التابعة – خدمات الرعاية الاجتماعية



  التقييم - ج
لاستمرار فاعلية وأهميѧة  لجهود إدارة وتنمية الموارد البشرية ضروريا  دائمسوف يكون التقييم ال

وسѧѧوف يѧѧتم متابعѧѧة آѧѧل مѧѧن الأنشѧѧطة   . آة القابضѧѧةأنشѧѧطة إدارة وتنميѧѧة المѧѧوارد البشѧѧرية بالشѧѧر  
المنصوص عليها بخطة العمل ونتائجها من أجل رصد مدى التقѧدم الѧذي تحققѧه الشѧرآة القابضѧة      

ويحѧدد  . والشرآات التابعة في إدارة وتنميѧة المѧوارد البشѧرية وتعѧديل الاسѧتراتيجية فѧي المسѧتقبل       
بكل من المجالات الوظيفيѧة بهѧذه    ائز الرئيسيةوالرآالمؤشرات  الإستراتيجيةمن هذه " ح" الجزء

  . الاستراتيجية



 الشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي

 ١٧استراتيجية إدارة وتنمية الموارد البشرية 

  ملخص الاستراتيجية وخطة العمل - ح
الأهداف الاسѧتراتيجية للشѧرآة القابضѧة لميѧاه     

  الشرب والصرف الصحي
 توفير خدمات ذات جودة عالية إلى العملاء -١
  حماية وتطوير الاستثمارات -٢
  تطوير الأداء المؤسسي -٣

  
  

  اء بمستوى الإدارة بالقطاعالارتق-٤
 التوازن الماليتحقيق -٥
  توعية المواطنين بقضايا المياه -٦

  أهداف إدارة وتنمية الموارد البشرية
جѧѧذب المѧѧوارد البشѧѧرية ذات الكفѧѧاءة العاليѧѧة والحفѧѧاظ عليهѧѧا مѧѧن أجѧѧل الوفѧѧاء بالاحتياجѧѧات الحاليѧѧة   - ١

  .والمستقبلية
يѧѧة الѧѧذين يواصѧѧلون الѧѧتعلم ويكونѧѧوا قѧѧادرين علѧѧى تشѧѧكيل فريѧѧق عمѧѧل مѧѧن أصѧѧحاب المهѧѧارات العال - ٢

 .الاستجابة للتغيرات التي تحدث في أسلوب العمل
 . توجيه ومتابعة إدارة وتنمية الموارد البشرية على مستوى الشرآات التابعة - ٣

  
الهѧѧѧѧѧѧѧѧدف المعنѧѧѧѧѧѧѧѧي   مهمة الموارد البشرية

/ بѧѧѧالموارد البشѧѧѧرية 
  الشرآة القابضة

عام الرئيسية لل مراحلالمؤشرات وال  أولويات العام الأول  مسيةالأهداف الخ  الإدارة المسؤولة
  الأول

مؤشѧѧرات ومراحѧѧل السѧѧنوات  
  الخمسة

  ٣الشرآة القابضة   التنظيمي الهيكل 
  ٢الموارد البشرية 
  ٣الموارد البشرية 

تخطѧѧѧѧѧѧيط المѧѧѧѧѧѧوارد 
البشѧѧѧѧѧرية، تخطѧѧѧѧѧيط 
  المسارات الوظيفية

التنظيمѧي للشѧرآة    الهيكѧل الانتهاء مѧن  * 
  والمسارات الوظيفية للقطاعالقابضة 

إعداد مواد إرشادية للتصميم التنظيمي * 
للشѧѧѧѧѧѧرآات التابعѧѧѧѧѧѧة وتقѧѧѧѧѧѧديم خѧѧѧѧѧѧدمات   

  استشارية وتوجيهية

الهيكѧѧѧل التنظيمѧѧѧي للشѧѧѧرآة القابضѧѧѧة    
والتوصѧѧѧѧيفات الوظيفيѧѧѧѧة والكفѧѧѧѧاءات، 
والهياآѧѧل التنظيميѧѧة للشѧѧرآات التابعѧѧة 

  وخطط التوظيف وبناء القدرة

مѧѧي للشѧѧرآة اعتمѧѧاد الهيكѧѧل التنظي* 
  القابضة 

 الانتهѧѧاء مѧѧن التوصѧѧيف الѧѧوظيفي * 
  %١٠٠للشرآة القابضة بنسبة 

خطѧѧط  ثѧѧلاثالانتهѧѧاء مѧѧن إعѧѧداد   * 
  للشرآات التابعة عمالة

ورش عمѧѧѧل للشѧѧѧرآات   ٤تنظѧѧѧيم * 
  التنظيمي الهيكلحول  التابعة

إلѧѧѧѧى زيѧѧѧѧارة متابعѧѧѧѧة   ١٢تنظѧѧѧѧيم * 
  الشرآات التابعة

من % ١٠٠توثيق واعتماد * 
  الوظيفية بالقطاع المسارات

الداخليѧѧѧѧѧة  لتѧѧѧѧѧنقلاتعѧѧѧѧѧدد ا* 
) والتѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧنقلات الترقيѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧات (

  القابضة بالشرآة 

  ٤الشرآة القابضة   التدريب وبناء القدرة
  ٢الموارد البشرية 
  ٣الموارد البشرية 

متابعѧѧѧѧѧѧة التѧѧѧѧѧѧدريب  
  والدعم الفني

تنسѧѧѧѧѧѧيق التѧѧѧѧѧѧدريب مѧѧѧѧѧѧع المسѧѧѧѧѧѧارات   * 
  الوظيفية

تحديѧѧѧد وتѧѧѧدريب قѧѧѧادة المسѧѧѧتقبل مѧѧѧن     * 
  ل مرآز القيادةخلا

مراجعة المسارات الوظيفية، وتطوير 
المناهج لمسارين وظيفيѧين، وبرنѧامج   

 التوظيѧѧف، وبѧѧدء تنفيѧѧذ  لتوجيѧѧه جديѧѧد 
وتطѧѧوير نظѧѧام  ،برنѧѧامج مرآѧѧز القѧѧادة

الѧѧتعلم الإلكترونѧѧѧي، وخطѧѧѧة التѧѧѧدريب  
السѧѧѧѧنوية، والتѧѧѧѧدريب علѧѧѧѧى المسѧѧѧѧار   

 الوظيفي الإداري

التѧѧدريب الخѧѧاص بالمسѧѧارين بѧѧدء * 
  يفيينالوظ

النسѧѧѧѧѧѧѧѧѧبة المئويѧѧѧѧѧѧѧѧѧة للعѧѧѧѧѧѧѧѧѧاملين   * 
المشѧѧѧѧѧارآين فѧѧѧѧѧي برنѧѧѧѧѧامج توجيѧѧѧѧѧه 

  التوظيف الجديد
عѧѧدد الأفѧѧراد الѧѧذين يѧѧتم تѧѧدريبهم     * 

  مرآز القادةعلى برنامج 
شرآة تابعة تنتهي مѧن إعѧداد    ٢٣* 

  خطط التدريب السنوية

بѧѧѧدء تنفيѧѧѧذ التѧѧѧدريب لنسѧѧѧبة  * 
مѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧن المسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧارات % ٥٠

  الوظيفية بالقطاع
ن يѧѧѧѧتم عѧѧѧѧدد الأفѧѧѧѧراد الѧѧѧѧذي  * 

  CoLتدريبهم على برنامج 
شرآة تابعة تنتهѧي مѧن    ٢٣* 

  إعداد خطط التدريب السنوية



 
الأهداف الاسѧتراتيجية للشѧرآة القابضѧة لميѧاه     

  الشرب والصرف الصحي
 توفير خدمات ذات جودة عالية إلى العملاء -١
  حماية وتطوير الاستثمارات -٢
  تطوير الأداء المؤسسي -٣

  
  

  وى الإدارة بالقطاعالارتقاء بمست -٤
 توازن الماليتحقيق ال-٥
  توعية المواطنين بقضايا المياه -٦

  أهداف إدارة وتنمية الموارد البشرية
جѧѧذب المѧѧوارد البشѧѧرية ذات الكفѧѧاءة العاليѧѧة والحفѧѧاظ عليهѧѧا مѧѧن أجѧѧل الوفѧѧاء بالاحتياجѧѧات الحاليѧѧة   - ٤

  .والمستقبلية
ن يواصѧѧلون الѧѧتعلم ويكونѧѧوا قѧѧادرين علѧѧى تشѧѧكيل فريѧѧق عمѧѧل مѧѧن أصѧѧحاب المهѧѧارات العاليѧѧة الѧѧذي - ٥

 .الاستجابة للتغيرات التي تحدث في أسلوب العمل
 . توجيه ومتابعة إدارة وتنمية الموارد البشرية على مستوى الشرآات التابعة - ٦

  
الهѧѧѧѧѧѧѧدف المعنѧѧѧѧѧѧѧѧي    مهمة الموارد البشرية

/ بѧѧѧالموارد البشѧѧѧرية
  الشرآة القابضة

مؤشѧѧرات ومراحѧѧل السѧѧنوات    مؤشرات ومراحل العام الأول  لويات العام الأولأو  الأهداف الخمسية  الإدارة المسؤولة
  الخمسة

  ٣الشرآة القابضة   إدارة التوظيف
  ١الموارد البشرية 

تخطѧѧѧѧѧѧيط المѧѧѧѧѧѧوارد 
  البشرية

توحيѧѧد عمليѧѧة التوظيѧѧف علѧѧى مسѧѧتوى  * 
  الشرآة من أجل دعم الشفافية والفاعلية

تحسѧѧѧين التوعيѧѧѧة والاتصѧѧѧالات لجѧѧѧذب * 
  وي الكفاءات العاليةالعاملين ذ

اعتمѧѧѧاد وبѧѧѧدء تنفيѧѧѧذ نظѧѧѧام التوظيѧѧѧف   
بالشѧѧѧѧѧرآة القابضѧѧѧѧѧة لميѧѧѧѧѧاه الشѧѧѧѧѧرب   
والصѧѧѧرف الصѧѧѧحي مѧѧѧن أجѧѧѧل شѧѧѧغل  
الوظѧѧѧѧѧѧائف الشѧѧѧѧѧѧاغرة فѧѧѧѧѧѧي الهيكѧѧѧѧѧѧل  

  التنظيمي الجديد

مѧѧѧѧѧѧѧن الوظѧѧѧѧѧѧѧائف % ٣٠شѧѧѧѧѧѧѧغل * 
المطروحѧѧѧѧѧѧة مѧѧѧѧѧѧن خѧѧѧѧѧѧلال نظѧѧѧѧѧѧام    

  التوظيف الجديد

من الوظائف % ١٠٠شغل * 
المطروحѧѧѧة مѧѧѧن خѧѧѧلال نظѧѧѧام 

  لجديدالتوظيف ا
  التوظيف عملياتعدد * 
بѧѧѧرامج التعاقѧѧѧدات أو  عѧѧѧدد * 

التوظيѧѧѧѧѧѧف المشѧѧѧѧѧѧترآة مѧѧѧѧѧѧع  
  الجامعات

  ٣الشرآة القابضة   إدارة الأداء
  ١الموارد البشرية 
  ٢الموارد البشرية 

تخطѧѧѧѧѧѧيط المѧѧѧѧѧѧوارد 
  البشرية

تصѧѧѧميم وتنفيѧѧѧذ نظѧѧѧام تخطѧѧѧيط وتقيѧѧѧيم  * 
الأداء مѧѧن أجѧѧل اسѧѧتخدامه علѧѧى مسѧѧتوى 

  القطاع
  حوافز يرتبط بالأداء اقتراح نظام* 

النسبة المئوية مѧن العѧاملين   *   غير معمول به  غير معمول به
بالشѧѧѧѧѧѧرآة القابضѧѧѧѧѧѧة الѧѧѧѧѧѧذين  
اسѧѧѧѧѧتكملوا عمليѧѧѧѧѧات التقيѧѧѧѧѧيم   

  السنوية للأداء
بѧѧѧدء تنفيѧѧѧذ نظѧѧѧام الحѧѧѧوافز    * 

  المنقح
عدد الشѧرآات التابعѧة التѧي    * 

تحظѧѧى بѧѧنظم تخطѧѧيط وتقيѧѧيم    
  الأداء

سياسѧѧѧѧѧات وإجѧѧѧѧѧراءات  
  يةالموارد البشر

  ٣الشرآة القابضة 
  ١الموارد البشرية 
  ٣الموارد البشرية 

تخطѧѧѧѧѧѧيط المѧѧѧѧѧѧوارد 
  البشرية

الالتѧѧزام بالسياسѧѧات، بمѧѧا فѧѧي تحѧѧديث و* 
ذلѧѧك النظѧѧر فѧѧي المزايѧѧا الإضѧѧافية، بمѧѧا      
  يتماشى مع ممارسات السوق المصري

تحسين عملية توثيѧق ونشѧر السياسѧات    * 
بѧѧѧين العѧѧѧاملين بالشѧѧѧرآة القابضѧѧѧة لميѧѧѧاه    

الصѧѧرف الصѧѧحي والشѧѧرآات   الشѧѧرب و
  التابعة

إعѧѧѧѧѧداد وإصѧѧѧѧѧدار آتيѧѧѧѧѧب الموظѧѧѧѧѧف   
بالشѧѧѧرآة القابضѧѧѧة، واقتѧѧѧراح لѧѧѧوائح    
معدلѧѧѧة للمѧѧѧوارد البشѧѧѧرية بالشѧѧѧرآات   

لѧѧѧѧوائح  التابعѧѧѧѧة، ومراجعѧѧѧѧة وتعѧѧѧѧديل 
التدريب بالشرآة القابضة، وبدء تنفيذ 

  خطة التأمين الصحي

العѧѧѧѧѧاملين مѧѧѧѧѧن % ١٠٠التحѧѧѧѧѧاق * 
  المعنيين بالتأمين الصحي

  اد وتوزيع آتيب الموظفاعتم* 
اعتمѧѧѧѧاد ونشѧѧѧѧر لѧѧѧѧوائح التѧѧѧѧدريب  * 

  والموارد البشرية

بالعمالѧة   معدلات الاحتفѧاظ  * 
الشѧѧѧѧѧѧѧѧرآة القابضѧѧѧѧѧѧѧѧة لѧѧѧѧѧѧѧѧدى 

  والشرآات التابعة
عدد الشѧرآات التابعѧة التѧي     *

   آتيبات الموظفيوجد لديها 



 الشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي

 ١٩استراتيجية إدارة وتنمية الموارد البشرية 

 
للشѧرآة القابضѧة لميѧاه     الإسѧتراتيجية الأهداف 

  الشرب والصرف الصحي
 خدمات ذات جودة عالية إلى العملاء توفير -١
  حماية وتطوير الاستثمارات -٢
  تطوير الأداء المؤسسي -٣

  
  

  الارتقاء بمستوى الإدارة بالقطاع -٤
  المالي التوازنتحقيق -٥
  توعية المواطنين بقضايا المياه -٦

  أهداف إدارة وتنمية الموارد البشرية
الحفѧѧاظ عليهѧѧا مѧѧن أجѧѧل الوفѧѧاء بالاحتياجѧѧات الحاليѧѧة جѧѧذب المѧѧوارد البشѧѧرية ذات الكفѧѧاءة العاليѧѧة و - ٧

  .والمستقبلية
تشѧѧكيل فريѧѧق عمѧѧل مѧѧن أصѧѧحاب المهѧѧارات العاليѧѧة الѧѧذين يواصѧѧلون الѧѧتعلم ويكونѧѧوا قѧѧادرين علѧѧى  - ٨

 .الاستجابة للتغيرات التي تحدث في أسلوب العمل
 . توجيه ومتابعة إدارة وتنمية الموارد البشرية على مستوى الشرآات التابعة - ٩

  
الهѧѧѧѧѧѧѧدف المعنѧѧѧѧѧѧѧѧي    مهمة الموارد البشرية

/ بѧѧѧالموارد البشѧѧѧرية
  الشرآة القابضة

مؤشѧѧرات ومراحѧѧل السѧѧنوات    مؤشرات ومراحل العام الأول  أولويات العام الأول  الأهداف الخمسية  الإدارة المسؤولة
  الخمسة

أنظمѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة معلومѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧات 
  الموارد البشرية

  ٣الشرآة القابضة 
  ٣الموارد البشرية 

د تخطѧѧѧѧѧѧيط المѧѧѧѧѧѧوار
البشѧѧرية، والتѧѧدريب 
والمتابعѧѧѧة، والѧѧѧدعم  

  الفني

التوسѧѧع فѧѧي اسѧѧتخدام القطѧѧاع لأنظمѧѧة    * 
  معلومات الموارد البشرية القوية

بѧѧѧѧدء تشѧѧѧѧѧغيل ودعѧѧѧѧم قاعѧѧѧѧѧدة بيانѧѧѧѧѧات   * 
  التدريب على مستوى القطاع

تنفيذ وتحѧديث قاعѧدة بيانѧات التѧدريب     
ودعѧѧم تنفيѧѧذ نظѧѧام معلومѧѧات المѧѧوارد   

  البشرية بالشرآات التابعة

شѧѧѧѧرآة تابعѧѧѧѧة بإدخѧѧѧѧال  ٢٣قيѧѧѧѧام  *
البيانѧѧѧѧѧات ضѧѧѧѧѧمن قاعѧѧѧѧѧدة بيانѧѧѧѧѧات    

  التدريب
اعتماد خطة توحيد قواعѧد بيانѧات   * 

  الموارد البشرية

مѧن الشѧرآات   % ١٠٠قيام * 
التابعة بتقѧديم بيانѧات المѧوارد    
البشرية إلى الشѧرآة القابضѧة   
لميѧѧѧѧѧѧاه الشѧѧѧѧѧѧرب والصѧѧѧѧѧѧرف 
  الصحي على فترات منتظمة

تخطيط وإعداد موازنѧة  
  ارد البشريةالمو

  ٣الشرآة القابضة 
  ١الموارد البشرية 
  ٢الموارد البشرية 
  ٣الموارد البشرية 

تخطѧѧѧѧѧѧيط المѧѧѧѧѧѧوارد 
  البشرية

تحѧѧديث والالتѧѧزام بالسياسѧѧات، بمѧѧا فѧѧي * 
ذلѧѧك النظѧѧر فѧѧي المزايѧѧا الإضѧѧافية، بمѧѧا      
  يتماشى مع ممارسات السوق المصري

تحسين عملية توثيѧق ونشѧر السياسѧات    * 
لشѧѧѧرآة القابضѧѧѧة لميѧѧѧاه  بѧѧѧين العѧѧѧاملين با 

الشѧѧرب والصѧѧرف الصѧѧحي والشѧѧرآات   
  التابعة

إعѧѧѧداد ومراجعѧѧѧة الخطѧѧѧة والموازنѧѧѧة   
  السنوية

الانتهѧѧѧѧѧѧاء مѧѧѧѧѧѧن إعѧѧѧѧѧѧداد الخطѧѧѧѧѧѧة  * 
  والموازنة السنوية

الانتهѧѧاء مѧѧن إعѧѧداد الخطѧѧة   * 
  والموازنة السنوية

خѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧدمات الرعايѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
  الاجتماعية للعاملين

  ٣الشرآة القابضة 
  ١الموارد البشرية 

ط المѧѧѧѧѧѧوارد تخطѧѧѧѧѧѧي
البشѧѧرية، والتѧѧدريب 
والمتابعѧѧѧة، والѧѧѧدعم  

  الفني

بѧѧѧѧѧѧѧرامج المكافئѧѧѧѧѧѧѧات التوسѧѧѧѧѧѧѧع فѧѧѧѧѧѧѧي * 
والتقѧѧѧѧѧѧديرات التѧѧѧѧѧѧي تسѧѧѧѧѧѧتهدف تحفيѧѧѧѧѧѧز  

  .العاملين
تحسѧѧѧѧѧين التواصѧѧѧѧѧل والعلاقѧѧѧѧѧات بѧѧѧѧѧين * 

العاملين مѧن خѧلال الاحتفѧال بالمناسѧبات     
الهامة وابتكѧار آليѧات التواصѧل والتفѧاهم     

  فيما بينهم

يرات وضѧѧѧѧѧѧع وتنفيѧѧѧѧѧѧذ نظѧѧѧѧѧѧام التقѧѧѧѧѧѧد  
احتفالات التخѧرج  / واستضافة حفلات

بعѧѧѧد الانتهѧѧѧاء مѧѧѧن بعѧѧѧض الѧѧѧدورات     
  التدريبية

حفѧѧѧѧلات تخѧѧѧѧرج علѧѧѧѧى   ٣انعقѧѧѧѧاد * 
  الأقل

  تطوير واختبار نظام التقديرات* 

  

  



  خطة عمل العام الأول: الثالث القسم
456789101112123456المكلف بهاالمهام المطلوبة

المصادر:  إدارات الشركة القابضة -  

الإستشاريون -  الجهات الإستثمارية -  الجهات 
الموقف

يونيومايوإبريلمارسفبراير ينايرديسمبر نوفمبر  أكتوبرسبتمبر  أغسطسيوليويونيومايوإبريل

الهيكلة التنظيمية

إكمال الهيكل التنظيمي بما في ذلك المستويات الوظيفية الادنى

قطاع الموارد البشريةإعتماد الهيكل التنظيمي بشكله النهائي متضمناً جميع المستويات الوظيفية
الإدارة العليا 

( د/ عبد القوي-  م/  ممدوح -  اللواء/  سيد) 
تم

تمالإدارة العليا -  رؤساء القطاعاتقطاع الموارد البشريةإدراج العمالة الجديدة على الهيكل التنظيمي

تطوير الأوصاف الوظيفية وإطار الكفاءات لكل وظيفة بالشركة القابضة

مراجعة الأوصاف الوظيفية الحالية المعدة من خلال إستشاريين المعونة الألمانية gtz والتي 

تتضمن المستويات العليا والقيادية
تمالقطاع المعني -  مديري الإداراتغادة 

 غادةالقيام بالتحليل الوظيفي لكافة الوظائف لتطوير الوصف الوظيفي

 غادةعمل نموذج نجريبي للوصف الوظيفي وتطبيقه على قطاع الموارد البشرية

غادة عمل مسودة للوصف الوظيفي وتطبيقة على كافة قطاعات الشركة

غادة الإنتهاء من تحديد الكفاءات للوظائف دون المستويات القيادية

 غادةمراجعة وإعتماد المخططات التمهيدية للأوصاف الوظيفية مع الإدارات المعنية

دعم وتطوير الهيكل التنظيمي الخاص بالمستويات الوظيفية العليا بالشركات التابعة للشركة 

الشركات التابعة -  الجهات المانحةمحمد معوضتقييم الهياكل التنظيمية الحالية وتطويرها

الإنتهاء من النموذج التجريبي الخاص بخطة العمالة الشركات التابعة في واحدة من الشركات 

محمد معوضوضع منهجية العمل لاعداد خطة العمالة

قطاعات الموارد البشرية بالشركات التابعةإيمان خضرالتنسيق مع اعضاء لجنة إعداد خطة العمالة

قطاعات الموارد البشرية بالشركات التابعةإيمان خضرمراجعة وتطوير قاعدة البيانات

إيمان خضرإعداد ومتابعة تنفيذ خطة العمالة

بناء القدرات /  تطوير المهارات الوظيفية

الشركات التابعةمحمد معوضمراجعة المجوعات النوعية للوظائف لسهولة تنفيذ المسار الوظيفي

تطوير المناهج الخاصة بالمسار الوظيفي الإداري ودمجها بالدورات
تمالإستشاريون من الجهات المانحةنهىمراجعة المادة العلمية الخاصة بالدورات التدريبية الإدارية الحالية

نهىتطوير المادة العلمية الخاصة بالدورات التدريبية الإدارية

نهىإعداد قائمة بالمدربين

 نهىعمل المقابلات الشخصية مع المدربين المختارين



 الشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي

 ٢١استراتيجية إدارة وتنمية الموارد البشرية 

وفاءالتعاقد مع المدربين المختارين من خلال اللوائح القانونية الخاصة بالشركة القابضة

نهىتحديد مواقع مناسبة للدورات التدريبية

وفاءجدولة برامج المسار الوظيفي

ايمان رأفتإنشاء نظام المتابعة والتقييم

نهىتنفيذ برامج المسار الوظيفي

تم الجهات المانحة - الإستشاريون- gtz وفاءمراجعة المادة العلمية الحالية للدورات التدريبية الخاصة بالكيميائيين

 وفاءتطوير المادة العلمية للدورات التدريبية الخاصة بالكيميائيين

وفاءإنشاء نظام الامتحانات والتقييم

 وفاءتنفيذ الجزء/مستوى الأول

الإستشاريون من InWEntياسر/ احمدمراجعة المادة العلمية الحالية للدورات التدريبية الخاصة بالفنيين

ياسر/ احمدتطوير المادة العلمية للدورات التدريبية الخاصة بالفنيين

ياسر/ احمدإنشاء نظام المتابعة والتقييم

ياسر/ احمدتنفيذ الجزء/مستوى الأول

(E-learning) احمدوضع وتفعيل نظام التعلم عن بعد

TVETياسر/ احمدمتابعة تنفيذ شروط وبنود اعمال عقد مشروع التعليم الفني

قطاع الموارد البشريةوفاءتصميم وتخطيط برنامج التدريب التوجيهي

وفاءتطوير المواد التدريبية وجدولة تنفيذها

نهىتوجيه الموظفين الجدد

gtzنهىتنفيذ ملتقى علمي لرؤساء مجالس إدارات الشركات التابعة شهرياً

وفاءتحديد الاحتياجات التدريبية

وفاءعمل حزم تدريبية لتطوير مهارات مديري الموارد البشرية والتدريب لسد الفجوات

وفاءتنفيذ الحزم التدريبية لتطوير مهارات مديري الموارد البشرية والتدريب

gtzوفاءتنفيذ دورات تدريبية إدارية شهرية لمديري وأخصائي التدريب بالشركات التابعة

وفاءعمل دورات لتدريب المدربين (TOT) تدريب اداري

وفاءعمل دورات لتدريب المدربين (TOT) تدريب فني

الإستشاريون من InWEntإيمان رأفتالإنتهاء من مسودة دليل التشغيل لمركز إعداد القادة

(InWEnt - ًداخليا) إيمان رأفتتلقي الملاحظات والتعليقات

تطوير المناهج الخاصة بالمسار الوظيفي الخاص بالفنيين

بناء قدرات رؤساء مجالس إدارات الشركات التابعة

تصميم وتنفيذ برنامج لتدريب العمالة الجديدة (التدريب التوجيهي)

الإنتهاء من دليل التشغيل لمركز إعداد القادة

بناء قدرات موظفي قطاع الموارد البشرية بالشركات التابعة

تطوير المناهج الخاصة بالمسار الوظيفي الخاص بالكيميائيين

 



إيمان رأفتالإنتهاء من المسودة النهائية

وفاءتطوير خطة التدريب السنوية للشركة القابضة

وفاءتنفيذ خطة التدريب السنوية

وفاءدعم الشركات التابعة في عملية تنفيذ الدورات التدربيية المختارة للمسار الوظيفي الإداري

اختيار واستقطاب وتدريب وتأهيل مرشحين من العاملين بالشركات التابعة لشغل وظيفة رئيس 

(AUC) مجلس ادارة
محمد معوض

تم قطاع الموارد البشريةتحديد الوظائف الشاغرة بالهيكل التنظيمي الجديد لكل قطاع

تم غادة  مناقشة الوظائف الشاغرة مع رؤساء القطاعات    

تم لجنة التوظيف - د/ عبد القوي غادة  تفعيل نظام التوظيف 

تم د/ عبد القوي  - م/ ممدوح - gtzغادة  مراجعة وإصدار الكتيب الخاص بشئون الموظفين

إيمان خضرإدراج المستجدات إلى اللوائح المعدلة

محمد معوضالحصول على الإعتماد من الجهات الرسمية المعنية

إيمان خضرنشر وتوزيع اللوائح على الشركات التابعة 

وفاءإدراج المستجدات إلى اللوائح المعدلة

محمد معوضالحصول على الإعتماد من الجهات الرسمية المعنية

وفاءنشر وتوزيع اللوائح الشركة القابضة والشركات التابعة

توفير برامج الرعاية الصحية وتوجيه الموظفين وإصدار الكتيب الخاص بشئون الموظفين  

(* مستشفى مياه القاهرة)
غادة  

مراجعة ووضع المعايير الخاصة بمزايا العاملين مثل برنامج التكافل الإجتماعي من خلال 

المقارنة مع كافة القطاعات بالدولة 
محمد معوض

محمد معوضتقديم التوصيات الخاصة بتغيير أنظمة الشركة القابضة والشركات التابعة

تم وفاءعمل ورشة عمل للشركات التابعة للتعريف بالبرنامج

نهى ممدوحمتابعة إدخال البيانات الخاصة بالشركات التابعة بالإضافة إلى تسجييل بيانات الشركة القابضة 

تقديم المقترحات الخاصة بمزايا العاملين مثل برنامج التكافل الإجتماعي

مراجعة الإجراءات واللوائح الداخلية الخاصة بالتدريب في الشركة القابضة والشركات التابعة وتقديم مقترحات التعديل

السياسات والإجراءات الخاصة بقطاع الموارد البشرية للشركة القابضة

نظم المعلومات لقطاع الموارد البشرية

إدارة سياسات التوظيف والاختيار

تقديم نظام التوظيف لشغل الوظائف الشاغرة بالهيكل التنظيمي الجديد (تجريبي وخاضع للتقييم)

تقديم مقترح تعديل لائحة نظام العاملين للشركات التابعة

تنفيذ برنامج قاعدة بيانات التدريب
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القيام بجمع الملاحظات الخاصة بالشركات التابعة حول النسخة الأولى من برنامج قاعدة البيانات 

من أجل تعديلها في النسخة الثانية منه
نهى ممدوح 

نهى ممدوح إصدار النسخة الثانية من برنامج قاعدة البيانات

نهى ممدوح إستخدام وتطبيق برنامج قاعدة البيانات

تقييم قواعد البيانات المستخدمة في الشركات التابعة بما لها من مزايا وعيوب ومعرفة مدى 

إستخدامها والتحديات التي تواجهها وفرص إستخدامها

 

مصطفى فراج

USAID - WWSS  مشروع

IT - المخطط العام

عرض قاعدة البيانات الأفضل والتوصية بتعميمها على مستوى الشركات التابعة عند الحاجة لذلك
 

مصطفى فراج

تدريب الشركات التابعة على توسيع مدى استخدام قاعدة البيانات الموجودة بها
 

مصطفى فراج

دراسة مدى إمكانية ربط أنظمة الشركات التابعة بالشركة القابضة
 

مصطفى فراج

المساهمة في تطبيق برنامج أدفاك الخاص بقطاع الموارد البشرية في الشركتين المتبقيتين التي 

WWSS  يتم دعمهما من قبل برنامج

 

مصطفى فراج
USAID - WWSS  مشروع

الإشراف على تطبيق البرنامج والتدريب عليه في خمس محافظات إضافية
 

مصطفى فراج
USAID - WWSS  مشروع

محمد معوض تطوير الميزانية الخاصة بعام واحد وتوفير الإحتياجات السنوية من خلالها

محمد معوض مقارنة الوضع الفعلي/بالمخطط وعمل التعديلات اللازمة على الخطة إذا تتطلب الأمر

محمد معوض إعداد الميزانية الخاصة بالسنة التالية

مراقبة وتقييم عقود الجهات المانحة لأنشطة قطاع الموارد البشرية

USAID-
  KFW  -

  gtz  -
  InWEnt  -

Dutch Project  -

دينا

ميزانية التدريبمحمد معوض التخطيط لإستضافة مجموعة من المتدربين أربع مرات سنوياً

اقامه مراسم التخرج بعد إختيار الحدث التدريبي

تنمية الجوانب المعنوية للموظفين   

وضع الخطة والميزانية لقطاع الموارد البشرية     

إنشاء قاعدة بيانات خاصة بقطاع الموارد البشرية على مستوى الشركات التابعة          



  الهيكل التنظيمي للشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي": أ"الملحق 
  

 



 الشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي

 ٢٥استراتيجية إدارة وتنمية الموارد البشرية 

   
  

التوصيف الوظيفي للموارد البشرية بالشرآة القابضة لمياه الشرب والصرف ": ب"الملحق 
  الصحي

  مهام مرآز إعداد القادة

 إدارة ومتابعة تنفيذ المسار الوظيفى للقادة العاملين بالشرآات التابعة. 

  وضع خطط التدريب ومتابعة تنفيذ برامج القادة سواء للعاملين في الشرآة
 .و للشرآات التابعة ووضع موازنات التدريب لهاالقابضة أ

  وتبادل المعلومات بشأنها (الإشراف على تقييمات وسجلات المتدربين من القادة
 ).مع الجهة التابع لها المتدرب

  تطوير الدورات التدريبية للقادة أو تكييفها حسب الحاجة، وآذلك البرامج
 .القابضة التدريبية الخاصة بالقادة بالعاملين بالشرآة

  مع الشرآات التابعة وتسويقها لتحقيق  بالاشتراكإعداد برامج تدريب القادة للغير
 .بمستوى التدريب للارتقاء ماديعائد 

  إدارة الشرآاتلس الرؤساء مج العلميإدارة ومتابعة تنفيذ الملتقى. 

  مهام إدارة متابعة التدريب

دورات (لشرآة القابضة والشرآات التابعة متابعة تنفيذ التدريب بالنسبة للعاملين برئاسة ا
  ).تدريبية قياسية أو مصممة خصيصا، استخدام الموارد الداخلية أو الاستعانة بجهات خارجية

  للعاملين بالشرآات التابعة الوظيفيإدارة ومتابعة تنفيذ تدريب المسار. 

  ومساعدة الاشتراك في تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في الشرآة القابضة
إدارات التدريب في الشرآات التابعة في تحديد احتياجاتهم التدريبية فى المجال 

 . والمالي والهندسيالمعلوماتى 

  الإشراف على ومتابعة تنفيذ خطة تدريب الشرآات التابعة وتقييم احتياجات
 .التدريب القائم على تطوير الأداء

 ة من خلال نظام إدارة التدريب إدارة عمليات التدريب وتجميع المواد التدريبي
 .الإليكتروني

  تطوير الدورات التدريبية أو تكييفها حسب الحاجة، وآذلك البرامج التدريبية
 .الخاصة بالعاملين بالشرآة القابضة

  الاستخدام المكثف لمبدأ تدريب المدربين الدارسين وذوي الخبرة والمشهود لهم
 .ل في مجال التدريببالكفاءة والحرص على الاستمرارية والعم

 فحص جودة معايير قياس التدريب. 

  وتبادل المعلومات بشأنها مع الجهة (الإشراف على تقييمات وسجلات المتدربين
  ).التابع لها المتدرب



  الهندسيمهام التدريب 

 على تنفيذ البرامج التدريبية الهندسية المعتمدة   الإشراف. 

  ات ومتابعة تنفيذ البرامج التدريبية عمل لتنفيذ التدريب من تعاقد أطرتصميم
  .وغيرها

  الماليمهام التدريب 

 على تنفيذ البرامج التدريبية المالية المعتمدة   الإشراف. 

  عمل لتنفيذ التدريب من تعاقدات ومتابعة تنفيذ البرامج التدريبية  أطرتصميم
  .وغيرها

  مهام التدريب المعلوماتى

 ية فى مجال تكنولوجيا المعلوماتعلى تنفيذ البرامج التدريب الإشراف. 

  عمل لتنفيذ التدريب من تعاقدات ومتابعة تنفيذ البرامج التدريبية  أطرتصميم
 .وغيرها

  لشرآات التابعة مهام إدارة متابعة مراآز التدريب با

 الإشراف على مراآز التدريب الإقليمية وعلى مراآز تدريب الشرآات التابعة. 

 خطة تدريبية إعدادي مساعدة الشرآات التابعة ف.  

  دعم مراآز التدريب بالشرآات التابعة من خلال تجهيز القاعات التدريبية بأجهزة
 .تكنولوجيا المعلومات والاتصالات

  إدارات التدريب في تفعيل البرامج التدريبية المخططة مديريدعم. 

 التيجديدة تنظيم برامج تعريف العاملين بالشرآات التابعة بالمبادرات التدريبية ال 
والبرامج الأخرى التي ) الوظيفيمثل برنامج المسار (تضعها الشرآة القابضة 
 ).مثل برامج تدريب القادة(تجري إدارتها مرآزيا 

 رفع تقارير دورية للإدارة العليا بنتائج النشاطات التدريبية بالشرآات التابعة. 

 رامج التدريب في وضع برامج إعداد مدربين من الشرآة القابضة لتنفيذ بعض ب
 .الشرآات التابعة
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  مهام الإدارة العامة لتوجيه وتخطيط المسار الوظيفي

 هام إدارة إعداد المناهجم

 نموذج المنهج إعداد. 

 مجموعات العمل إلىالمناهج  إعدادمهام  إسناد.  

  المناهج الواعدين لمقيمياللازم والمؤهلات المطلوبة. 

 ّمينحفظ وتحديث قاعدة بيانات المقي. 

 مراآز التدريب، ورش العمل، أماآن العمل ، (أماآن التقييم  اعتماد
 ).الخ..المعامل

  وأماآن التقييم المقيمينوضع جداول عمليات التقييم والتنسيق مع. 

 وضع نظام التقييم لكل منهج. 

  تم إعدادها التيتنفيذ تقييم المناهج. 

  على التقييم والجودة القائمينتدريب. 

 شهادات الكفاءة وإصدارالتقييم  إعداد تقارير. 

 حساب تكلفة آل نوع من أنواع التقييم. 

  مهام إدارة التقييم

 وضع الإجراءات الحاآمة والتقييم لعملية التقييم 

  مهام إدارة متابعة الجودة والمراجعة

 مراقبة أداء المقيّمين. 

 مراقبة أداء مراآز التقييم. 

  الاختبار وإعادةالشكاوى  فيالنظر  وإجراءاتتحديد وسائل. 

 قواعد بيانات التقييم. 

 تقديم تقرير متابعة الجودة لرئيس قطاع تنمية الموارد البشرية بالشرآة القابضة. 

 حفظ قواعد البيانات الخاصة بالتقييم. 

  



  
  

  

  إدارة تخطيط القوى العاملةمهام 

  تطوير وتخطيط أنظمة وسياسات الموارد البشرية وتعميمها على الشرآة
المسميات  -لوصف الوظيفيا–خطط العمالة (ة والشرآات التابعة القابض
 .)الوظيفية

 للشرآة القابضة والشرآات  تخطيط الاختيار والتوظيف وتعيين معاييره وتقنياته
وسياسات العمل  إجراءاتالتابعة وتطوير الدليل المرجعي للتوظيف ودليل 

 .للشرآة القابضة 

 ظيف بالشرآة القابضة بدأً من تحديد القيام بالتحضير لكافة عمليات التو
الاحتياجات ثم الإعلان عن الوظائف، وتقييم السير الذاتية للمتقدمين، وإجراء 
المقابلات، وترتيب المرشحين وتقديم قوائم بهم للجان المعنية لاختيار أفضلهم 

  .وفقا للمتطلبات الواردة في الوصف الوظيفي

 تخطيط الأداء، توجيه الأداء، [ستراتيجية وضع ومتابعة آليات إدارة الأداء الإ
 ].تشخيص الأداء، تقييم الأداء، تحسين وتطوير الأداء

 اقتراح هيكل المرتبات والأجور للشرآة القابضة والشرآات التابعة. 

  ووضع الإطار العام للمسار الوظيفي ومتابعة تنفيذه وربطة بالعمالة الحالية
 ).تخطيط التعاقب(

  البشرية بالشرآات التابعة والعمل آاستشاري لهم للتعرف دعم قطاع الموارد
  .وتطبيق احدث الطرق للعمل في مجال الموارد البشرية 

 -  دراسة الهياآل التنظيمية للشرآات التابعة ومراجعة وظائف آل إدارة
  . بعضها البعض، واقتراح التعديلات المناسبة الإداراتوالعلاقات بين 

 ية والاجتماعية الشاملة للعاملين وأسرهم للشرآة توفير برامج الرعاية الصح

 .القابضة 

  ،توفير مزايا وخدمات وبرامج شاملة للعاملين والمتقاعدين المستحقين وأسرهم

حسب المتطلبات القانونية والاستحقاق ومذآرات التفاهم وسياسات الشرآة 

 .القابضة

 وأسرهم لتمكينهم من  نشر المعلومات الخاصة بالمزايا على العاملين والمتقاعدين

 .تكييف تغطية هذه المزايا بما يفي باحتياجاتهم الخاصة

  البحث في المزايا التعاقبية أو الإضافية والهياآل المالية لتعظيم تغطية برنامج

 .المزايا في حدود القدرة المالية

 دعم وتطوير انظمة الرعاية الصحية والتأمين الاجتماعي للشرآات التابعة.   

 رح لنظم لتقييم آفاءة العاملين بالشرآة القابضة والشرآات التابعةوضع مقت.  
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SECTION I: INTRODUCTION AND BACKGROUND 
 
Since its creation in 2004, the Holding Company for Water and Wastewater (HCWW) has owned and 
overseen the regional utilities throughout Egypt’s governorates responsible for the delivery of water 
and wastewater services to Egyptian citizens. The network infrastructure under their purview is vast 
– drinking water now reaches nearly 100% of Egyptian households – reflecting decades of 
investments by the Government of Egypt with support from donors and international financial 
institutions. Future plans reflect growing investments – the Rural Sanitation Strategy estimates 20 
billion Egyptian pounds for increasing wastewater service coverage to 100% by 2022. To preserve 
this valuable infrastructure, corresponding investments must also be made in the human resources 
that operate, maintain, and manage it. As a leader in the sector, the Holding Company aims to attract 
and develop highly-professional personnel, and to enable their affiliate companies to do the same.  
 
With the establishment of HCWW’s first Human Resources Division (Sector) in early 2010, along 
with HR Divisions at each subsidiary company, HCWW elevated the Human Resource Management 
and Development (HRM/D) function to a more strategic level within the organization and the sector. 
This strategy outlines the HCWW’s priorities related to management and development of its human 
resources, and it will guide the activities of the HR Division. This strategy includes a one-year action 
plan, included as Section III in this document, to guide HCWW’s immediate HR activities. The 
Action Plan will be updated annually. 
 
A.  HCWW Business Planning Process 
 
In 2009, the Holding Company initiated its first-ever business planning process, to develop a five-
year plan for the company as a whole. Through a participatory process supported by GTZ 
consultants, the HCWW team analyzed the company’s strengths, weaknesses, opportunities, and 
threats, and agreed upon a mission statement, vision, values, and strategic objectives.  
 
Following this activity, each division within the company was tasked with developing its business 
plan, and the HR team has been actively working on theirs with the support of both GTZ and USAID 
consultants. The HCWW business planning process has paused in recent months pending the 
revision of the organization structure, and will soon resume as the organizational structure was 
approved and launched in March, 2010.  
 
This strategy builds upon the 2009 business planning process, and also reflects changes to the HR 
strategy, team, and operating context that have come about since the business planning workshops 
were completed. It reflects the current vision of the HRM/D function at the HCWW, its strategy, 
team, and operating context. This strategy is designed with the same objectives and timelines as the 
overall HCWW business plan, so that it can be integrated as appropriate. 
 
B.  Evolution of Human Resource Management and Development in the Sector 
 
Operating context. The creation of the HCWW in 2004 and the subsequent consolidation of utility 
assets under subsidiary operating companies ushered in a new era  for water utility management in 
Egypt. The transition from local economic authorities to companies brought more flexibility with 
staffing and incentive-based compensation. The subsidiaries of the HCWW currently number 23, and 
the newest 5 of them were established as recently as 2008. Human resource challenges persist, 
particularly in the new companies, including overstaffing, lack of qualified specialized professionals, 
and a compensation and benefits that are not competitive with the regional market.  
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Internal organization. Since its establishment in 2004, the HCWW has focused its human resource 
management functions on administration of payroll and benefits, which was handled by the General 
Department for Personnel Affairs. Further, human resource development efforts were limited to 
training, and were led by the General Department for Training. As part of the organizational reform 
process mentioned above, HCWW leadership expressed a commitment to elevate human resource 
management and development functions to a more strategic level within the organization and the 
sector, and to invest more comprehensively in mechanisms to attract, retain, and develop 
professional staff within the organization. With the approval of the new HCWW organizational chart 
in March, 2010, a more robust, newly empowered HR Division has been put in place, with a greater 
emphasis on strategic level functions, and with the support required to carry out their expanded 
mandate. The General Department for Personnel Affairs will continue to administer payroll and 
benefits to HCWW staff.  
 
Like the Holding Company, until recently, the regional utilities had Personnel Affairs and Training 
functions for administration of salaries and benefits and training management, respectively. In 2009, 
however, HR Divisions were established in every company under guidance from the Holding 
Company, and, one year later, their development varies by company. While the structure is in place, 
holistic HR – from outreach and recruitment; career paths, incentives, and training; and systematic 
performance management – is still a new concept in a number of the companies. Many HR staff do 
not have HR experience or training, and require capacity building to fill their roles to the level 
envisioned by the HCWW.  
 
To prepare the new HR Divisions at the HCWW and the subsidiaries to fill their expanded role, and 
to extend strategic HR concepts to its subsidiaries, HCWW has cooperated with donors including:  
 
GTZ. One of the four components of the current GTZ-funded Water and Wastewater Management 
Program, implemented from 2007 – 2011 (Phase I), is Advisory Services to the HCWW, which 
includes capacity building in HR development. The GTZ team is co-located with the HCWW team in 
both locations (Cairo and Abbasiya) and provides technical assistance to HCWW counterparts in 
organizational design, recruitment management, and training development and implementation. The 
new HCWW organizational chart was developed with support from GTZ, as was the new 
recruitment system. Additionally, they have supported the development of a management career path 
for the sector, and a number of management courses for training staff and other subsidiary personnel.  
 
InWEnt. InWEnt, a German-funded non-profit organization focused on capacity building in human 
resource development, has an ongoing regional program aimed at Promotion of Capacity Building 
Institutions to Support Reform Processes in the Middle East and North Africa Region. Under this 
umbrella, InWEnt consultants have been working with the HCWW since 2008 to strengthen HR 
management and development in the sector through: establishment of a Center of Leadership in 
Cairo for high-level leadership training; development and delivery of management courses to 
existing and potential leaders; and capacity building of the emerging HR Division. InWEnt 
consultants have assessed Division staff’s skills and qualifications, and made recommendations for 
training and career development. They have also advised extensively on the development of the 
forthcoming recruitment system, and they are supporting development of the management career 
path by integrating existing InWEnt courses.   
 
USAID-funded Water and Wastewater Sector Support (WWSS) Program. The primary goal of the 
USAID WWSS program (2008 – 2012) is to increase financial and commercial viability of select 
subsidiaries of the HCWW. A pillar of the program approach is to strengthen HR management and 
development in the sector. Along these lines, the WWSS team is supporting select subsidiaries in 
establishing HR Divisions, strengthening HR planning, launching various HR functions, and 
developing and delivering training courses for technicians and managers.  
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HCWW Vision. To achieve international standards in 
managing water and wastewater companies in Egypt 
 
Mission. To manage water and wastewater companies 
to provide services according to Egyptian standards on 
economic and sustainable bases. 
 
Values 

1. Customer satisfaction 
2. Transparency 
3. Quality 
4. Compliance 
5. Team spirit 

 
Strategic Objectives 

1. Provide quality service to clients 
2. Protect and develop investments 
3. Upgrade institutional performance 
4. Develop leaders and professionals 
5. Reach financial autonomy 
6. Develop awareness of citizens of water issues 

 
SECTION II: HR MANAGEMENT AND DEVELOPMENT STRATEGY 

 
A.  HCWW Vision, Mission, and Strategic Objectives 
 
The HCWW vision, mission, values, and 
strategic objectives, developed during the 
business planning process, serve as guiding 
principles to orient the organization – including 
all staff members – in their daily work. They 
capture the culture and spirit of the organization, 
and serve as a guidepost for aligning all 
members in the organization toward a common 
goal.   
 
As a parent company to water utilities, the 
HCWW’s focus is outwardly focused, on service 
delivery to the sector’s customers. The 
HCWW’s ability to achieve its corporate goals 
and objectives, however, ultimately depends on 
its staff. The HR Strategy, then, is more 
internally focused, and aims to enable HCWW 
success by bringing the best possible staff into the organization and providing the requisite systems, 
policies, and practices to keep them within the organization and to continually advance their skills.  
 
B. HR Strategic Objectives 
 
Human resource management and development is the primary means by which the HCWW can 
achieve strategic objective 4, “Develop leaders and professionals.” It also contributes directly to 
strategic objective 3, “Upgrade institutional performance,” and indirectly too all of the strategic 
objectives. To ensure that HCWW achieves its strategic objectives, the HR Division has identified 
the following division objectives: 
 

1. Attract and retain highly-qualified professional human resources to meet present and future 
needs 

2. Develop a highly skilled workforce that continues to learn and is able to respond to changes 
in operating context 

3. Guide and monitor HR management and development at the subsidiary level  
 

C. HR Functions  
 
To meet its HR objectives, the HCWW will focus on developing its HR functions in eight strategic 
areas outlined below. In each section, this strategy includes an overview of the definition and 
importance of the function, its current status within the sector at HCWW, and the objectives of the 
function within the HCWW’s new HR framework.   
 
C.1 Organizational design 
 
Overview. The foundation for human resource management and development in any organization is 
the existence of a sound organizational structure. The various units of the company must be defined, 
and functions and relationships within and across units and individuals must be clearly articulated 
and communicated. Further, to retain high-quality staff, the organization must provide opportunities 
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for advancement and make career paths clear and attractive. Across the world, organizational design 
functions include manpower/staffing planning, job analysis and job descriptions, job classifications, 
competency frameworks, and career path design and management.  

 
Current status at HCWW. With the fundamental elements of organizational design in place, the 
HCWW is poised to advance its strategy in this area by developing tools for employees and by 
guiding subsidiaries’ design functions. At the central level, the Company has recently updated its 
organization chart, and delineated career paths for select job classifications in the sector including 
management and chemists. A system of salary grades exists, and, for management levels, is mapped 
to a set of behavioral competencies.  
 
At the subsidiary level, the HCWW has mandated the development of HR Divisions at its subsidiary 
companies, and has developed and is promoting sample organizational structures and functions for 
these. Additionally, with support from the USAID WWSS project, HCWW is developing a standard 
approach to staffing planning in cooperation with Menufiya and Assiut companies, and will then roll 
it out to the other governorates. Elements of career path management exist – such as the management 
assessment for promotion to subsidiary management positions – but are not comprehensive nor 
consistently applied across the sector.  

 
Functional objectives.  
 

4. Complete HCWW organizational design and sector career paths 
5. Develop guidance materials for subs’ organizational design and provide advisory and 

mentoring services 
 

C.2 Training and capacity building 
 
Overview. Ongoing development of an organization’s workforce is necessary to meet present and 
future challenges. Additionally, by providing learning opportunities, a company can attract bright 
and highly motivated staff who will continue to propel the organization forward and ensure 
excellence in operations. Education should begin on day one for each employee, to orient him or her 
to the company and its work. Ongoing job training programs should be directly linked to career paths 
and competency frameworks, and should cover both technical and management skills. Leadership 
development is also critical, to identify and cultivate leaders on an ongoing basis, and to encourage 
continuous education and professional growth. 
 
Current status at HCWW. The HCWW training department is well-established, with experienced 
staff and a rich history of technical and management training in the sector. At the HCWW, training 
planning happens on an annual basis, and this practice is implemented in the subsidiaries to various 
extents. The recently-established Center of Leadership (COL) in Cairo is equipped with space, staff, 
and an operating budget, and its manual of operations is under development. Once launched, the 
COL will be poised to play a role in sector training programs. While numerous training courses are 
developed and implemented, links to professional competencies and career paths, and 
standardization and sharing across the sector, could be vastly expanded. An operator and lab analyst 
certification program is under development in cooperation with the EWRA, and the HCWW will be 
the training developer and provider for the certification program. 
 
Functional objectives.  
 

6. Align training with career paths and certification programs 
7. Identify and train future leaders through the Center of Leadership  
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C.3 Recruitment management 
 
Overview. Attracting and hiring exceptional staff is a fundamental role of any human resource 
management department. To ensure a fair and competitive hiring process, procedures must be clear 
and consistently applied. Outreach programs can increase applications, and ongoing relationship-
building with universities and schools can result in mutually beneficial programs and curricula. 
Activities of recruitment units include outreach, communication and advertising, interviewing and 
selection, job offers, internship or educational programs, and new employee orientation programs.    
 
Current status at HCWW. The Holding Company has recently taken significant steps to streamline 
and standardize its recruitment process, and the round of hiring scheduled for later this year presents 
an opportunity to pilot the new system. This new system, developed with support from GTZ, recently 
approved by the Board of Directors, builds upon existing institutional structures such as HCWW and 
subsidiary hiring committees. Some training for managers on recruitment techniques such as 
interviewing has also been provided.  
 
Functional objectives.  
 

8. Standardize recruitment across the company for increased transparency and efficiency 
9. Improve outreach and communications to attract high-quality staff 

 
C.4 Performance management and evaluation  
 
Overview. To ensure the continual growth of its human resources, a company must facilitate 
individual goal-setting, monitoring, and periodic evaluation of staff performance. Employees’ 
performance targets should be linked to company objectives as well as to competencies and career 
paths. Standardized processes and tools for performance evaluations encourage consistency and 
fairness throughout the process, and provide a structured mechanism for constructive feedback as 
well as rewards.   
 
Current status at HCWW. HCWW and subsidiary bylaws mandate an annual performance evaluation 
process, but they do not refer to self-evaluation or performance planning, nor are these consistently 
implemented. Further, due to low base salaries across the sector, the monthly performance-based 
incentive scheme has evolved into an expected, and often negotiated, supplemental salary payment, 
with weak or inconsistent links to performance and little transparency in the process.    
 
Functional objectives.  
 

10. Design and implement a performance planning and evaluation system for use sector-wide, to 
increase frequency and transparency of feedback 

11. Propose an incentive system linked to performance 
 
C.5 HR policies and procedures.   
 
Overview. To promote consistent application of policies as well as adherence to legal requirements, a 
company’s human resource policies and procedures should be documented and readily available to 
all employees. This serves the obvious purpose of increasing employees’ awareness of the policies 
that affect them in their work, but it also builds trust with employees by increasing transparency and 
accountability. An organization’s HR function is often tasked with explaining policies and 
procedures to employees, and with monitoring best practices and legal frameworks to ensure that HR 
policies are kept current. HR policies to consider include recruitment and selection, compensation, 
benefits, leave, termination, workplace practices, code of conduct, and safety and security.  
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Current status at HCWW. HCWW and subsidiary bylaws outline the high-level HR policies, with an 
emphasis on those with origins in Egyptian law. A recent review of the personnel bylaws by the 
HCWW and subsidiary chairmen resulted in recommended changes, which are currently under 
consideration. Training bylaws have also been created to govern training activities, though they 
differ from company to company and have not been approved or implemented. Benefits currently 
include transportation, per diem, monthly and annual bonuses, educational scholarships for select 
staff, and leave (sick, maternity, vacation, and Haj) according to Egyptian law. Noticeably missing at 
the HCWW is health insurance, and the company recently completed a survey, with GTZ support, of 
various providers, costs, and benefits. Some subsidiary companies have private medical insurance 
policies and/or social solidarity schemes, made up of company contributions to all-purpose insurance 
funds for employees. Finally, the HCWW has developed a draft employee handbook, which explains 
and outlines all policies and procedures to employees.  
 
Functional objectives.  
 

 Update and maintain policies, including consideration of additional benefits, in line with 
Egyptian market practices 

 Improve documentation and communication of policies to HCWW and subsidiary employees 
 
C.6 HRIS  
 
Overview. A Human Resource Information System (HRIS) is a software solution to manage 
employee-centered data within a company. Typically, an HRIS is built on a database of employee 
records, including basic personal data on each employee as well as company-related data on: 
positions held, salary grades and increases, benefits, performance evaluations, and training history. A 
robust HRIS is fully integrated with payroll, accounting, and benefits administration. An effective 
HRIS should have reporting and analysis functions to enable managers to legally and effectively 
manage their employees.  
 
Current status at HCWW. Currently, human resource data at the HCWW and its subsidiaries is 
managed in two discrete types of databases: 1) personnel databases, and 2) training databases. The 
design and provider of the personnel databases vary by company, though the most common (which is 
also used by the HCWW) is the ADVAC system, which includes linked modules for management of 
leave time and payroll, in addition to basic employee data such as marital status, identification 
numbers, etc. At the HCWW, the ADVAC personnel system is managed by the Personnel Affairs 
Division, and the HR Division has little to no access to it. The training database is a new system, 
developed with support from GTZ, which is maintained by the Training Department team and 
includes data on each training course implemented across the sector. Version 1 of this database is 
currently in testing; subsidiary data has been entered and it is ready for piloting in subsidiaries.  
 
Functional objectives.  
 

 Integrate human resource information systems across the sector 
 Launch and support sector-wide training database 

 
C.7 HR planning and budgeting 
 
Overview. Like any organization, an HR unit should plan its work regularly and review and update 
the plan on an ongoing basis. The planning process should be tied to the company’s business 
planning process, should be grounded in the company’s available budget, and should include reviews 
and updates at least annually. Plans should be actionable, including an ambitious but realistic task 
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load, and lay out clear responsibilities, timelines, and resources for its activities. To ensure 
understanding of and buy-in to the plan’s objectives and activities, team members should play a role 
in the planning process, and others in the company should have access to the plan highlights.  
 
Current status at HCWW. As described in Section I.A above, the new HCWW HR Division first 
engaged in a planning process in conjunction with the HCWW business planning effort. This 
strategy and action plan represents the outputs of that process, and pulls together in one place the 
various activities planned and underway within the HR Division. The attached action plan is for the 
first year of this strategy’s implementation, and should be revisited and expanded upon for year two 
(July 2011 – June 2012). To date, the HCWW’s HR planning activities have not included a 
budgeting exercise.  
 
Functional objectives.  
 

 Institutionalize the annual planning process, grounded in available resources and linked to the 
company’s strategy and budget 

 
C.8 Employee morale and welfare 
 
Overview. To maintain a high level of motivation amongst staff, and to acknowledge employees’ 
contributions, today’s organizations, led by their HR units, create and implement reward and 
recognition schemes. In addition, with the understanding that healthy, happy employees are 
productive employees, it is in an organization’s interest to invest in the welfare of its employees. 
Simple gestures such as acknowledgement of staff birthdays or holiday celebrations can build 
relationships between staff and managers and can improve morale.  
      
Current status at the HCWW. The HCWW’s current efforts to build employee morale and to promote 
their welfare is through its benefits scheme, described above. Existing programs, such as the 
quarterly newsletter, training and other events, present an opportunity to highlight employee 
contributions at a relatively low cost to the company. Finally, mechanisms to improve 
communication and feedback between decision-makers and staff should be explored.  
 
Functional objectives.  
 

 Expand reward and recognition efforts aimed at staff motivation 
 Improve communication and relations between staff by celebrating significant events and by 

creating feedback mechanisms 
 

D. Sector HR Resources, Roles, and Responsibilities  
 
The HR Division is led by a Division Head, who is supported by three General Department 
Managers, for  Training, HR Planning, and Career Path Direction and Planning. Additional HR and 
training team members are represented in the HR Division organization structure below in Exhibit I, 
though a number of the positions remain to be filled. The complete descriptions of the functions of 
the three departments are attached in Annex B. The HR Division is complemented by the General 
Department for Personnel Affairs, which administers payroll and benefits for all HCWW staff. See 
Annex A for the HCWW organization chart. 
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Exhibit I: Organization Chart of the HCWW Human Resource Development Division 
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As a parent company, the HCWW has a dual responsibility of nurturing its own human resources while also encouraging the development of its subsidiaries’ 
employees. In legal and regulatory matters, the HCWW must set policies and monitor subsidiaries’ compliance, while in other matters the HCWW plays a 
mentoring and/or knowledge management role. Exhibit II below shows the roles and responsibilities of HCWW in relation to its subsidiaries in the HR 
functions addressed in this strategy.  
 
Exhibit II: Mapping of HR Functional Roles and Responsibilities in the Sector 
 

Function 

Responsibility

Notes Wholly 
HCWW 

Shared, 
but led by 

HCWW 

Shared, 
but led by 

subs’ 

Wholly 
subs 

Organizational design – HCWW     Includes design of technical and management career paths 

Organizational design – subs     HCWW provides guidelines and review 

Training of HCWW staff      

Training of subs’ staff     HCWW involved in select courses of management career path 

Leadership development      

Recruitment management – HCWW      

Recruitment management – subs     HCWW provides review and guidelines 

Performance management and 
evaluation –HCWW 

     

Performance management and 
evaluation – subs 

     

HR policies and procedures – HCWW      

HR policies and procedures – subs     
HCWW sets centralized policies, covering compensation, benefits, etc, with some 
degree of flexibility for local customization, and monitors subs’ compliance 

HR information systems  – HCWW      

HR information systems  – subs     
HCWW designs HR and training databases, rolls out to subs, and collects and 
analyzes data periodically 

HR planning and budgeting - HCWW      

HR planning and budgeting – subs      

Employee morale and welfare – 
HCWW 

     

Employee morale and welfare – subs      
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E. Evaluation 
 
The continuous evaluation of HR management and development efforts will be essential to the 
ongoing effectiveness and relevance of HCWW HR management and development activities. Both 
the activities in the Action Plan and their outcomes will be monitored, to monitor HCWW and 
subsidiary progress in HR management and development and to adjust the strategy in the future. 
Section F of this strategy identifies indicators and milestones for each functional area of this strategy.  
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F. Strategy and Action Plan Summary 
 
 
HCWW Strategic Objectives 
1. Provide quality service to clients 
2. Protect and develop investments 
3. Upgrade institutional performance  

 
4. Develop leaders and professionals 
5. Reach financial autonomy 
6. Develop awareness of citizens of 

water issues 

Human Resource Management and Development Objectives 
1. Attract and retain highly-qualified professional human resources to meet present and future 

needs 
2. Develop a highly skilled workforce that continues to learn and is able to respond to changes in 

operating context 
3. Guide and monitor HR management and development at the subsidiary level 

HR Function 
Relevant 

HCWW/HR 
Objective 

Responsible 
Department 

Five-Year Objectives Year One Priorities Year 1 Indicators and Milestones 
Five-Year Indicators and 

Milestones 

Organizational 
Design 

HCWW 3, 
HR 2, HR 3 

HR Planning, 
Career Path 
Planning  

 Complete HCWW 
organizational design and 
sector career paths 

 Develop guidance materials 
for subs’ organizational 
design and provide advisory 
and mentoring services 

HCWW organization chart, 
job descriptions, 
competencies, subsidiary 
organization structures, 
staffing plans, and capacity 
building  

 HCWW organization chart 
approved 

 100% of HCWW job 
descriptions completed 

 3 subsidiary staffing plans 
completed 

 4 workshops held with subs on 
organizational design 

 12 follow-up visits to 
subsidiaries conducted 

 100% of sector career 
paths documented and 
approved 

 Number of internal moves 
(promotions, lateral moves) 
at the HCWW 

Training and 
Capacity 
Building 

HCWW 4, 
HR 2, HR 
 3 

Training 
Follow-up and 
Technical 
Support 

 Align training with career 
paths  

 Identify and train future 
leaders through the Center 
of Leadership  

Career path review, 
curriculum development for 
2 career paths, new hire 
orientation program, launch 
of CoL, development of e-
learning system, annual 
training plan, management 
career path training 

 Training for two career paths 
launched 

 Percent of new employees 
participating in the new hire 
orientation program 

 Number of individuals trained 
in the CoL 

 23 subsidiaries completing 
annual training plans 

 Training launched for 50% 
of the sector career paths 

 Number of individuals 
trained in the CoL 

 23 subsidiaries completing 
annual training plans 

Recruitment 
Management 

HCWW 3, 
HR 1 

HR Planning  

 Standardize recruitment 
across the company for 
increased transparency and 
efficiency 

 Improve outreach and 
communications to attract 
high-quality staff 

Approve and launch HCWW 
recruitment system to fill 
empty positions in new 
organization structure 

 30% of open positions filled 
using new recruitment system 

 100% of new positions 
filled using new recruitment 
system 

 Number of recruitment 
events held 

 Number of feeder or 
recruitment programs with 
universities 

Performance 
Management 

HCWW 3, 
HR 1, HR 2 

HR Planning 

 Design and implement a 
performance planning and 
evaluation system for use 
sector-wide 

Not applicable Not applicable 

 Percent of HCWW staff 
completing annual 
performance evaluations 

 Revised incentive system 
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HCWW Strategic Objectives 
1. Provide quality service to clients 
2. Protect and develop investments 
3. Upgrade institutional performance  

 
4. Develop leaders and professionals 
5. Reach financial autonomy 
6. Develop awareness of citizens of 

water issues 

Human Resource Management and Development Objectives 
1. Attract and retain highly-qualified professional human resources to meet present and future 

needs 
2. Develop a highly skilled workforce that continues to learn and is able to respond to changes in 

operating context 
3. Guide and monitor HR management and development at the subsidiary level 

HR Function 
Relevant 

HCWW/HR 
Objective 

Responsible 
Department 

Five-Year Objectives Year One Priorities Year 1 Indicators and Milestones 
Five-Year Indicators and 

Milestones 

 Propose an incentive 
system linked to 
performance 

launched 
 Number of subsidiaries 

with performance planning 
and evaluation systems 

HR Policies 
and 
Procedures 

HCWW 3, 
HR 1, HR 3 

HR Planning 

 Update and maintain 
policies, including 
consideration of additional 
benefits, in line with 
Egyptian market practices 

 Improve documentation and 
communication of policies to 
HCWW and subsidiary 
employees 

Complete and launch 
employee handbook in 
HCWW, propose amended 
HR bylaws for subs, review 
and amend HCWW training 
bylaws, launch medical 
insurance scheme  

 100% of interested employees 
enrolled in medical insurance  

 Employee handbook approved 
and distributed 

 Training and HR bylaws 
approved and disseminated 

 HCWW and subsidiary 
retention rates 

 Number of subsidiaries 
with published employee 
handbooks 

HR 
Information 
Systems 

HCWW 3, 
HR 3 

HR Planning, 
Training 
Follow-up and 
Technical 
Support 

 Expand sector use of robust 
human resource information 
systems  

 Launch and support sector-
wide training database 

Implement and update 
training database, support 
subs’ HR information 
system implementation 

 23 subsidiaries entering data 
into Training Database 

 Plan for integration of sector 
HR databases approved 

 100% of subsidiaries 
submitting HR data to 
HCWW at regular intervals 

HR Planning 
and 
Budgeting 

HCWW 3, 
HR 1, HR 2, 
HR 3 

HR Planning 

 Update and maintain 
policies, including 
consideration of additional 
benefits, in line with 
Egyptian market practices 

 Improve documentation and 
communication of policies to 
HCWW and subsidiary 
employees 

Develop and review annual 
plan and budget 

 Annual plan and budget 
completed 

 Annual plan and budget 
completed 

Employee 
Morale and 
Welfare 

HCWW 3, 
HR 1 

HR Planning, 
Training 
Follow-up and 
Technical 
Support  

 Expand reward and 
recognition efforts aimed at 
staff motivation 

 Improve communication and 
relations between staff by 
celebrating significant 

Develop and implement 
recognition system, host 
graduation ceremonies/ 
parties after select training 
events 

 At least 3 graduation 
ceremonies held 

 Recognition system developed 
and piloted 
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HCWW Strategic Objectives 
1. Provide quality service to clients 
2. Protect and develop investments 
3. Upgrade institutional performance  

 
4. Develop leaders and professionals 
5. Reach financial autonomy 
6. Develop awareness of citizens of 

water issues 

Human Resource Management and Development Objectives 
1. Attract and retain highly-qualified professional human resources to meet present and future 

needs 
2. Develop a highly skilled workforce that continues to learn and is able to respond to changes in 

operating context 
3. Guide and monitor HR management and development at the subsidiary level 

HR Function 
Relevant 

HCWW/HR 
Objective 

Responsible 
Department 

Five-Year Objectives Year One Priorities Year 1 Indicators and Milestones 
Five-Year Indicators and 

Milestones 

events and by creating 
feedback mechanisms 
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SECTION III: YEAR 1 ACTION PLAN 
 

 

HCWW HR Strategy - Year 1 Action Plan

4 5 6 7 8 9 10 11 12 1 2 3 4 5 6

Apr May Jun Jul Aug Sep Oct Nov Dec Jan Feb Mar Apr May June

Organizational Design

Seek and obtain approval on final organizational structure, which 
includes all levels down to departments

HR planning 
Top Mgmt (Dr. AKK, Eng. MR, Gen. 
SN)

Place existing resources within new structure -- Top Mgmt, Sector Heads

Review existing job descriptions from consultants (GTZ), which cover 
all levels senior manager and above 

Ghada
Relevant sector and dept 
heads

Conduct job analysis of every job, as input to job description 
development

Ghada

Draft new job descriptions with HR sector as pilot Ghada

Draft new job descriptions for all other sectors Ghada

Finish mapping competencies to jobs below the manager level Ghada

Review and validate drafts with relevant departments Ghada

Evaluate exising organizational structures and develop it MM Subsidiaries, donors

Refine staffing plan approach for use in subsidiaries MM Subsidiary HR Sectors

Manage the coordination between the committee members to prepare 
the staffing plan 

EKhedr Subsidiary HR Sectors

Review and redevelop the Database EKhedr Subsidiary HR Sectors

Prepare and follow up the implement of the staffing plan EKhedr Subsidiary HR Sectors

Capacity Building / Professional Development

Reviewing of the job families to facilitate the implementation of the 
career path

MM Subsidiary HR Sectors

Support development of high-level organizational structure for subsidiaries

Finalize subsidiaries' staffing plan model and pilot in 1 subsidiary

Tasks and Sub-tasks Responsibilities

Resources: Other HCWW 
Departments, Consultants, 

Systems, Investments, Donors, 

Develop job descriptions and competencies for all HCWW positions

Complete organizational structure, including lower levels



The Holding Company for Water and Wastewater 

16  Human Resource Management and Development Strategy 

 

 
 
 
 

Review existing management training material Noha Donors' consultants

Develop management training material Noha

Prepare list of trainers Noha

Interniew selected trainers Noha

Contract identified trainers based on the HCWW by laws wafaa

Identify potential  training location Noha

Schedule the career path plan Wafaa

Establish monitoring and evaluation system Eman Raafat

Conduct the first module Noha

Review existing chemist training material Wafaa Donors and consultants

Develop chemist training material Wafaa

Establish testing and evaluation system Wafaa

Conduct the first module Wafaa

Review existing Technicians training material Ahmed/Yasser InWent consultants

Develop Technicians training material Ahmed/Yasser

Establish testing and evaluation system Ahmed/Yasser

Conduct the first module Ahmed/Yasser

Development and activation of the system of distance learning (E-
learning)

Ahmed

Monitor the implementation terms and conditions of  Technical 
Education agreement

Ahmed/Yasser TVET

Develop curricula for technicians

Develop curricula for management career paths, and integrate with management assessment course

Develop curricula for chemist career path
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Design and outline orientation program Wafaa HR Dept, employee handbook

Develop the materials and schedule Wafaa

Orient new staff Noha

Implement monthly Chairman forum Noha Donors

Identify training need assessment Wafaa

Design development packages for HR and Training Directors to 
address gaps

Wafaa

Conduct training courses using development packages Wafaa

Implement monthly management training for training managers and 
coordinators

Wafaa GTZ

Conduct T.O.T courses (management) Wafaa

Conduct T.O.T courses (Technicians) Wafaa

Complete draft of Taps ERaaft InWent consultants

Seek and obtain review and comments (internally and InWent) ERaaft

Complete final draft ERaaft

Wafaa

Wafaa

Wafaa

MM
Selection and training of candidates from subsidiaries and 
rehabilitation them for the post of Chairman (AUC)

Subsidiary HR capacity building

Training procedures (Taps) for CoL

Design and implement orientation program for the newly hired 

Develop annual HCWW training plan

Support subs' implementation of select courses from management 
career path

Implement annual training plan

Build capacity of subsidiary Chairman 
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Recruitment Management

Identify vacant positions in new organizational structure by sector HR planning 

Communicate vacacies to sector heads Ghada

Implement recruitment system Ghada
Recruitment committees, Dr. 
Khalifa, and BOD

HR Policies and Procedures

Review and launch employee handbook Ghada
GTZ, Dr. Khalifa and Eng. MR for 
approval

Incorporate input into amended bylaws EKhedr

Seek and obtain approvals from all relevant officials MM

Disseminate bylaws to subsidiaries EKhedr

Incorporate input into amended bylaws Wafaa

Seek and obtain approvals from all relevant officials MM

Disseminate bylaws to HCWW, subsidiaries Wafaa

Ghada

Review and benchmark benefits schemes, particularly social solidarity 
schemes, within the sector and across other sectors and government 

MM

Present recommendations for changes to HCWW and subsidiary 
schemes

MM

HRIS

Orient subs at a workshop Wafaa

Introduce the system to the HCWW to fill vacancies in new org structure (pilot, evaluate, 

Review training bylaws/procedures for HCWW, subsidiaries and propose improvements 

Upon selection of medical insurance provider, orient staff to 
system, including dissemination in employee handbook and other 
communications  for HCWW (*Cairo Water Hospital)

Propose changes to benefits, such as social solidarity schemes

Propose amended HR bylaws for subsidiaries

Implement training database
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Monitor subs' data entry and enter HCWW data Noha Mamdouh

Collect feedback and amend database based on 4-month pilot Noha Mamdouh

Launch version 2 Noha Mamdouh

Ongoing use of the database Noha Mamdouh

Assess various databases in use by subsidiaries, including pro's and 
con's of each, extent of use, challenges and opportunities for 

Mosatafa Farag
USAID WWSS IT Master Planning 
Activity

Identify preferred database(s) to recommend to subs when necessary Mosatafa Farag

Train needy subsidiaries to increase use of existing databases Mosatafa Farag

Research possibility of linking subs' systems with HCWW system Mosatafa Farag

Participate in installation of ADVAC HR system in remaining 2 WWSS-
supported subsidiaries

Mosatafa Farag USAID WWSS

Oversee installation and training in additional 5 governorates Mosatafa Farag USAID WWSS

HR Planning and Budgeting

Develop budget for year 1 action plan implementation, and provide 
input to annual budgeting. 

MM

Review progress against action plan and make adjustments to plan as 
necessary

MM

Prepare year 2 plan and budget MM

Montiring and evaluation for donors contracts to HR activites
-USAID
- KFW 
- gtz 
- InWEnt 
- Dutch Project 

Dina

Employee Morale and Welfare

Plan and host parties for a group of trainees quarterly MM Training budget

Promote HR database to subsidiaries

Host graduation ceremonies/parties after select training events
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ANNEX A: HCWW ORGANIZATION CHART 
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ANNEX B: HCWW HR FUNCTIONAL DESCRIPTIONS 
 
Tasks of the Leadership Development Center 
 

 Manage and monitor the implementation of career path for leaders of the subsidiaries. 
 Develop training plans and monitor the implementation of leadership program 

whether for employees of the holding company or the subsidiaries, and develop 
relevant training budget. 

 Supervise the trainees evaluation results  and records (and exchange of information 
with the entity the trainee is working for). 

 Develop training courses for leadership and adapt them as need be, in addition to the 
training programs of the leaders working at the HCWW. 

 Develop leadership training programs for other entities in cooperation with the 
subsidiaries, in addition to marketing such programs to a achieve a revenue that will 
help upgrade the level of training. 

 Manage and follow up the forum of the subsidiaries' chairmen. 
 
Tasks of the Training Follow-Up Department: 
 

Follow up the training of employees at the leadership level of the holding company and the 
subsidiaries (standard or tailored training courses, use of internal resources or outsourcing) 
 

 Manage and follow up the implementation of career path for employees of the 
subsidiaries. 

 Participate in identifying the training needs of the HCWW employees and assist the 
training departments in the subsidiaries in identifying their training needs in the 
information, engineering and financial field. 

 Supervise and follow-up the implementation of the subsidiaries training plan and 
evaluate the training needs based upon performance development. 

 Manage training programs and compile training material through the electronic 
training management system. 

 Manage and monitor the implementation of career path for leaders of the subsidiaries. 
 Develop training courses and adapt them as needed, in addition to the training 

courses of the HCWW employees. 
 Intensive use of the principle of training of trainers for the learners, experienced 

employees and efficient ones in addition to ensuring the continuity of training and 
working in the field of training. 

 Quality check on the standards of measuring training. 
 Supervise the trainees records and evaluation (exchange relevant information with the 

entity the trainee is affiliated to). 
 

Mandates of engineering training.  
 Supervision on the implementation of the approved engineering training programs. 
 Design a framework for the implementation of training contracts and monitor the 

implementation of training programs. 
 
Mandates of financial training.  

 Supervision on the implementation of the approved financial training programs. 
 Design a framework for the implementation of training contracts and monitor the 

implementation of training programs. 
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Mandates of information training. 

 Supervision on the implementation of the approved IT training programs. 
 Design a framework for the implementation of training contracts and monitor the 

implementation of training programs. 
 
Mandates of the subsidiary training follow up department  

 Supervision on the regional training centers and the subsidiaries training center. 
 Assist the subsidiaries in developing the training plan. 
 Support training centers in the subsidiaries through providing the training rooms with 

IT and information technology equipment. 
 Support the managers of training departments in activating the planned training 

programs. 
 Organize programs for educating subsidiaries' employees on the new training 

initiatives developed by the holding company (such as the career track program) and 
other centrally managed programs (such as leaders' training programs). 

 Submit periodic reports to the supreme management  on the results of training 
activities at the subsidiaries. 

 Develop  TOT programs from the Holding Company to implement some of the 
programs in the subsidiaries.  

 
Tasks of the Career Path Direction and Planning Department 

 

Mandates of the curriculum development department.  
 Develop the curriculum model. 
 Assign the tasks of developing curricula to work groups. 
 Required qualifications of the promising curricula evaluators. 
 Maintain the update  data base for the evaluators. 
 Approve training locations (training center, workshops, work locations, laboratories.. 

etc). 
 Develop schedules of evaluation and coordination tasks with evaluators and training 

locations. 
 Establish evaluation system for each curricula. 
 Implement the developed evaluation system. 
 Develop evaluation reports and issue certificates of efficiency. 
 Calculate the cost of each type of evaluation. 

 
Mandates of evaluation department 

 Establish the procedures governing evaluation for each evaluation process. 
 
Mandates of the quality follow up and audit department 

 Monitor the performance of evaluators. 
 Monitor the performance of evaluation centers. 
 Identify the means and procedures of reviewing complains and retesting. 
 Evaluation databases 
 Submit quality follow up reports to the head of the Human resources development 

sector at the HCWW. 
 Maintain databases related to evaluation. 
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Tasks of the Human Resources Planning Department 
 

 Develop and plan human resources systems and policies and replicate them on the 
holding company and the subsidiaries (labour force plans- job description- job titles). 

 Plan for selection and recruitment, as well as setting its standards and techniques for 
the holding company and the subsidiaries. Develop the reference manual and the work 
procedures and policies manual of the holding company. 

 Plan for all the recruitment efforts in the holding company starting from identifying 
needs, announcing vacancies, evaluating applicants' resumes, conducting interviews, 
rating candidates, short listing to select the best according to the job description 
requirements. 

 Establish and follow up the strategic performance management mechanisms 
(performance planning, performance guidance, performance analysis, performance 
evaluation and performance improvement and development). 

 Propose salary structure  for the Holding company and subsidiaries. 
 Establish the general framework of career path, follow up its implementation and 

linking it to the current labor force (plan for succession). 
 Develop the human resources sector at the subsidiaries and providing consultation to 

them to get to know and apply the updated methods in the field of Human Resources. 
 Study the organizational structure of the subsidiaries, review the jobs in each 

department, the relations among the departments and propose the related amendments.   
 Provide health and social care programs to employees and their families at the 

Holding company 
 Provide benefits, services and comprehensive programs  to the employees, eligible 

retirees and their families in order to enable them to cover such benefits in a way that 
meets their needs. 

 Search the additional or successive benefits and financial structures to maximize the 
coverage of the benefits program within the limits of the financial capabilities. 

 Support and develop health care and social insurance benefits for subsidiaries. 
  Develop a proposal for the evaluation of employees efficiency at the holding company 

and the subsidiaries. 


