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المقدمة
يعتبر موضوع تقييم الوظائف من الموضوعات الحساسة والهامة والتي تهم بالدرجة الأولى إدارة الموارد البشرية في المنظمة .
إذ على ضوء هذه العملية يتم وضع هيكل الرواتب والأجور في المنظمة وترتيب وظائفها بحسب أهميتها النسبية .

وبالتالي فإن لهذه العملية دور كبير في رضا العاملين والاستقرار الوظيفي وخفض معدلات دوران العمل إذا قامت بشكل نزيه وموضوعي 

ويتناول هذا البحث الموضوع في فصلين :

الفصل الأول نتاول فيه:

مفهوم عملية التقييم والهدف منها ومسؤولية هذه العملية والإعداد لها قبل أن نتناول في الفصل الثاني :

الطرق المتبعة في عملية التقييم وهي على مجموعتين :

الطرق الوصفية : الترتيب , المقارنة المزدوجة , التدريج 

الطرق الكمية   : النقاط , مقارنة العوامل 
وفي النهاية نرجو أن نكون قد غطينا الموضوع بشكل واضح ومبسط 

مما يسهل من استيعابه وفهمه , راجين من المولى أن يكون هذا العمل خالصاً لوجهه الكريم .

                                               والله ولي التوفيق 
                                               وهو من وراء القصد 
الفصل الأول 

تقييم الوظائف 

تختص عملية تقييم الوظائف أصلاً بموضوع الوظيفة وليس بشاغلها فتهتم أولاً بتقدير قيمة الوظيفة في ضوء أوصافها ومتطلباتها بالنسبة للوظائف الأخرى بالمؤسسة وتشكل بذلك أحدى أسس تحديد الأجور المناسبة لمختلف الوظائف داخل المؤسسة . 
وقبل أن نتحدث عن عملية تقييم الوظائف لابد من التعريج على ماهية الوظيفة : والتي هي مجموعة من المهام والواجبات والمسؤوليات التي يقوم بها الشخص شاغل الوظيفة الذي يعطى سلطات تخوله تأدية مهامه وواجباته.
أولاً : ماهيَّة تقييم الوظائف : 

عرفت عملية تقييم الوظائف تعريفات عدة من بينها مايلي :

فقد عرف معهد الادارة البريطانية عملية التقييم بأنّها : عملية تحليل وتقدير للوظائف لتأكيد قيمتها النسبية ولاستخدامه كأساس لوضع سلم للوظائف داخل المؤسسة يصلح للاعتماد عليه في وضع سلم للأجور 
(معهد الإدارة البريطاني , مرشد عملي لتقييم الوظائف ، إدارة الأفراد)

كما عرفت لجنة تقييم الوظائف بهولندا عملية التقييم بأنها : 

السبيل إلى وضع الوظائف في سلم عادل يصلح أساساً لتقدير الأجور النسبية وتكون العملية بذلك أولى الخطوات في تحديد الأجور ( الطرق المقننة لتقييم الوظائف , لاهاي ) .

ولكننا نرى أنَّ التعريف الأنسب لعملية التقييم هو التعريف التالي :

تقييم الوظائف :العملية التي تحدد الأهمية النسبية لكل وظيفة من وظائف الشركة مقارنة بالوظائف الأخرى من حيث الخصائص والواجبات والمسؤوليات والمهام والمواصفات وظروف العمل والمؤهلات اللازمة والنتائج المترتبة وذلك للاستفادة منها في كثير من أنشطة أدارة الموارد البشرية وأهمها تحديد الأجر العادل لكل وظيفة ووضع هيكل الرواتب والأجور على مستوى الشركة ككل . 

وهناك مجموعة من النقاط يجب أخذها في الحسبان عند اجراء التقييم : 

1- ليس هناك علاقة لتقييم الوظائف بالفرد شاغل الوظيفة .

2- عملية التقييم تتم عن طريق مقارنة الوظائف ببعضها .
3- عملية التقييم مسألة تقديرية قوامها مجموعة من الأحكام التي يعتمدها المقوم .
4- يتحدد هيكل الرواتب والأجور نتيجة عملية التقييم أي بعد التقييم وليس قبله .
ثانياً : الهدف من عملية التقييم :  

من التعريفات السابقة نستنج أنَّ عملية التقييم تهدف إلى تحديد الأهمية النسبية للوظيفة مقارنة مع غيرها من الوظائف من خلال مجموعة من الأساليب وصولاً لتحديد الأجر العادل لكل وظيفة إذاً فالهدف المباشر للعملية هو وضع نظام منطقي وعادل للأجور داخل الشركة على أساس 

التماثل في الأجور للوظائف المتجانسة وتماشياً مع ماهو سائد في سوق العمل وأياً يكن فإن عملية التقييم تهدف إلى ما يلي : 
1- توفير أساس موضوعي لبناء وتحديث هياكل الأجور .

2- المساهمة في القضاء على التفاوت بين الأجور إذ أنه يقدم وسيلة علمية لمقارنة الوظائف ببعضها ومن ثم إلحاق الوظائف المتماثلة في درجة الصعوبة والمسؤولية ومطالب التأهيل بنفس درجة الأجر .
3- وسيلة لتقييم الوظائف الجديدة 
4- تمكن من تحديد علاقات الفئات الوظيفية ببعضها 
ثالثاً : مسؤولية تقييم الوظائف : 
تقع مسؤولية تنفيذ البرامج الخاصة بتقييم الوظائف بالدرجة الأولى على إدارة الموارد البشرية وعندما يكون حجم الشركة كبيراً يسند إلى قسم الأجور والمرتبات التي تتبع إدارة الموارد البشرية لإدارة مثل هذا البرنامج حيث يتولى الأفراد في هذا القسم أغلب الجوانب المتعلقة بتقييم الوظائف كالأعمال الكتابية والإحصائية والتحليلية وغيرها . 
وتتكون اللجنة الخاصة بتقييم الوظائف في الغالب من ممثلين عن إدارة الموارد البشرية والإدارات الأخرى لأنه من الأفضل أن تقوم بذلك لجنة بدلاً من ترك الأمر لتقدير وحكم شخص معين ويرجع ضم ممثلين عن الإدارات في اللجنة لأنهم أكثر إلماماً ومعرفة بالأعمال التي في إداراتهم 
والمراد تقييمها بالإضافة إلى أنَّ لهم مصلحة مباشرة بنتائج التقييم . 
وفي بعض الأحيان قد يتم الاستعانة بخبراء واستشاريين لإنجاح البرنامج ودفع عملية التقييم للأمام والتقليل من التحيز .

ويعتبر تأييد الإدارة العليا لهذا البرنامج ورغبتها في حل المشاكل الخاصة بالمرتبات والأجور وبناء هيكل أجور يتسم بالعدالة أهم مقومات نجاح عملية التقييم . 
رابعاً : الإعداد لعملية التقييم :

قبل تقييم الوظائف هناك عدد من الخطوات الواجبة الإتباع للتهيئة لهذه العملية وهذه الخطوات هي كالتالي : 

1- حصر الوظائف المراد تقييمها :

حيث يتم اعداد قائمة بعدد الوظائف الداخلة في التقييم تشمل مسمياتها ومراتبها والوحدات الإدارية التي تتبع لها . 

2- إعداد الأوصاف الوظيفية : 
حيث يعد لكل وظيفة وصف وظيفي يكتب على بطاقات لتسهيل عملية الفرز والمقارنة لاحقاً . على أن يتضمن ذلك مسمى الوظيفة ورقمها الوظيفي موقعها , واجباتها , مسؤولياتها , ظروف العمل ......
3- تشكيل لجان التقييم : 

حيث تشكل لجنة عامة ويعين لها رئيس تكون مهمتها على النحو التالي :

    - وضع الخطة الرئيسة والخطط الفرعية 

· الأشراف على وتنظيم عمل اللجان الفرعية 
· تهيئة وتوفير الظروف الملائمة لإنجاح عملية التقييم 
· وضع الأطر العامة والقواعد والتعليمات الخاصة بعملية التقييم 
· العمل على توفير المستلزمات الضرورية لعمل اللجان الفرعية من أدوات ووسائل ونماذج 
· متابعة أعمال اللجان الفرعية 
· استلام نتائج أعمال اللجان الفرعية وإعداد التقارير النهائية لعملية التقييم 
كما تشكل عدد من اللجان الفرعية يعتمد عددها على عدد وأنواع الوظائف المراد تقييمها وتكون مهمة اللجان الفرعية على النحو التالي : 
· إجراء عملية التقييم للوظائف التي يعهد بها إليها في ظل القواعد والتعليمات التي تصدر إليها من اللجان العامة 

· رصد نتائج تقييم الأعضاء وتثبيت ذلك في نماذج خاصة معدة لهذا الغرض 
· اعداد التقرير النهائي وتقديمه إلى رئيس اللجنة الفرعية الذي يقدمه بدوره إلى رئيس اللجنة العامة 
4- اختيار عوامل التقييم وتعريفها :

عوامل التقييم هي مجموعة العناصر الداخلة في تركيب الوظائف وتهدف إلى الكشف عن محتوى وأبعاد الوظيفة بغرض تحديد الأهمية النسبية لها مقارنة بغيرها من وظائف المنظمة . وتتنوع عوامل التقييم من مجموعة وظيفية الى أخرى إذ أن ما يناسب مجموعة قد لا يناسب الأخرى ومن 
عوامل التقييم نذكر : التعليم / المهارات الذهنية / المهارات العقلية المعرفة / المبادأة / درجة تعقد العمل ..............إلخ 
وعند تحديد عوامل التقييم لابد من مراعات الأمور التالية :

عدد الوظائف محل التقييم / الامكانيات المتاحة / العامل الزمني ودوره في نجاح عملية التقييم 

وبعد اختيار عوامل التقييم يتم تعريف كل منها بدقة ووضوح وشمولية لضمان وحدة المفهوم لدى المقيمين بما يحد من التباينات في النتائج 

5- اختيار وتعريف الوظائف الدالة : 

يجب اعطاء هذا الموضوع عناية فائقة إذ أن الوظائف الدالة يجب أن تكون ممثلة لمجموعة الوظائف المشمولة بالتقييم ولذلك يجب أن تتوفر فيها الشروط التالية : 

· أن تكون ممثلة لجميع الوظائف المطلوب تقييمها بحيث تعكس :

· المستويات الادارية المختلفة ( عليا , وسطى , تنفيذية )
· الأنواع المختلفة للوظائف (حرفية , كتابية , فنية )
· المستويات المختلفة للأجور (أجور مرتفعة , متوسطة , منخفضة )
   * أن تكون معرفة على أنها إحدى الوظائف الرئيسة في التنظيم

   * استقرار وعدالة الأجر المحدد لها 

   *أن تكون واضحة ودقيقة فيما يتعلق بالواجبات وذات أسم مميز             يعكس بقدر الإمكان أهميتها النسبية مقارنة بغيرها 

وعندما يتم تحديد الوظائف الدالة من قبل لجان التقييم يجتمع هؤلاء على وصف محدد وواضح لكل وظيفة دالة لضمان وحدة المفهوم عند التقييم
الفصل الثاني

طرق تقييم الوظائف
تختلف طرق تقييم الوظائف بعضها عن بعض فلكل منها جوانبه الايجابية والسلبية مما يجعل من أحدها أكثر ملائمة لمشروع أو منظمة دون أخرى 

ولذا يتم اختيار الطريقة المناسبة بناء على دراسة وافية تأخذ بعين الاعتبار

الأمور التالية :  1- الهدف من عملية التقييم 

                    2 - الأمكانات المادية المتاحة 

                    3- الأمكانات البشرية القادرة على تبني التقييم وتنفيذه

                    4- درجة الدقة المطلوبة 

                    5- سهولة التنفيذ والصيانة 

                    6- حجم مجتمع الدراسة ( جميع وظائف المنظمة , عدد             


محدد من الوظائف )  

وهناك مجموعتان أساسيتان من الطرق : 

المجموعة الأولى : مجموعة الطرق الوصفية والتي تتضمن : 

1- طريقة الترتيب 

2- طريقة المقارنة المزدوجة 

3- طريقة التدريج 

المجموعة الثانية : مجموعة الطرق الكمية والتي تتضمن : 

1- طريقة النقط 

2- طريقة مقارنة العوامل

أولا : مجموعة الطرق الوصفية : 

1- طريقة الترتيب : 

من أقدم طرق التقييم وأكثرها بساطة وشيوعاً وتناسب الشركات الصغيرة وتعرف بأنها : طريقة تحليلية وغير كمية أساسه النظرة الشاملة الكلية للوظيفة باعتبارها وحدة واحدة دون تفكيكها أو تجزئتها إلى عوامل أولية. ومن هذا المنطلق يتم تحديد الأهمية النسبية للوظيفة بمقارنتها كوحدة واحدة بغيرها من الوظائف المشمولة بعملية التقييم فترتب الوظائف الأهم في أعلى السلم بينما تستقر أقل تلك الوظائف أهمية في أدنى تلك القائمة وتعتمد هذه الطريقة بشكل كبير على الحكم الشخصي الاجمالي للوظيفة مما يؤدي إلى اختلاف التقييم من شخص لآخر  

ولتوضيح هذه الطريقة لنفترض أن لدينا الوظائف التالية يراد تقييمها : 

( مدير عام ،مبرمج ،محاسب ، سكرتير ، عامل ) حيث يتم توزيع هذه الوظائف على ثلاث مجموعات كل مجموعة من أشخاص ذوي خبرة يقومون بترتيب هذه الوظائف حسب أهميتها فتصبح مثلاً كالتالي :

المجموعة الأولى : ( مدير عام ، مبرمج ، سكرتير ، محاسب ، عامل )

المجموعة الثانية : (مدير عام ، سكرتير ، محاسب ، مبرمج ، عامل )

المجموعة الثالثة : ( مدير عام ، سكرتير ،مبرمج ،محاسب ، عامل )

نلاحظ أن تقييم الوظائف لكل من المجموعات الثلاث يصبح كما يلي :

                          مدير عام     مبرمج     محاسب     سكرتير   عامل 

المجموعة الأولى :       1             2            4            3          5  

المجموعة الثانية :       1              4           3             2          5 

المجموعة الثالثة :       1              3           4             2          5  

فيكون المتوسط :      1            3        3,67         2,33       5

متوسط التقريبي :     1            3            4              2         5

الترتيب النهائي:   مدير عام  / سكرتير/  مبرمج   /  محاسب  /  عامل 

ولهذه الطريقة ايجابياتها وسلبياتها كغيرها من الطرق : 

         الإيجابيات                                           السلبيات 

1-البساطة وسهولة التطبيق           1 -  لا تناسب المنظمات كبيرة الحجم

2-محدودية التكاليف                   2- تفتقر الى الموضوعية إذ تعتمد على              

                           التقدير الشخصي

3- تعطي نتائج سريعة                3- أمكانية تأثر المقيم بمسمى الوظيفة

2- طريقة المقارنة المزدوجة :

هي أسلوب مطور لطريقة الترتيب تعتمد على مقارنة كل وظيفة من الوظائف الخاضعة لعملية التقييم بغيرها مباشرةً وبشكل فردي حيث يتم تحديد أكثر الوظائف أهمية باعطائها نقاط وترتيب الوظائف حسب عدد النقاط من الأعلى الى الأسفل ، ولتوضيح هذه الطريقة نفترض أن لدينا الوظائف التالية المراد تقييمها :

( فني كمبيوتر ، كاتب حسابات ، سكرتير ،  أمين مستودع ، كاتب آلة )

و مثلاً كانت نتيجة الترتيب كالتالي :

( سكرتير ،  كاتب حسابات ، فني كمبيوتر ، أمين مستودع ، كاتب آلة )

فيأتي الترتيب وإعطاء النقاط كالتالي :

1- سكرتير مع كاتب حسابات ، سكرتير مع فني كمبيوتر ، سكرتير مع أمين مستودع سكرتير مع كاتب آلة                                       = 4

2- كاتب حسابات مع فني كمبيوتر ، كاتب حسابات مع أمين مستودع 

كاتب حسابات مع كاتب آلة                                                = 3 

3- فني كمبيوتر مع أمين مستودع ، فني كمبيوتر مع كاتب آلة    = 2

4- أمين مستودع مع كاتب آلة                                           = 1

5- كاتب آلة                                                                = 0 

المجموع :                                                                 = 10

وإذا أردنا التأكد من قيامنا بكل المقارنات بين الوظائف نعتمد القانون التالي 

عدد المقارنات = ع (ع - 1) / 2 : (ع) عدد الوظائف 

عدد المقارنات = 5 (5- 1) / 2 = 10  

10 وهي نفس عدد المقارنات إذا لم نغفل أي مقارنة . 

3- طريقة الدرجات ( تدرج الوظائف ) : 

تسمى أيضا طريقة التصنيف وتتم هذه الطرية وفق الخطوات التالية :
الخطوة الأولى :
تحديد عدد الدرجات أو الفئات للوظائف الموجودة في المنشأة :
ينبغي على إدارة المنشأة في هذه الحالة تحديد عدد الدرجات أو الفئات التي تصنف ضمنها الوظائف، وهذا العدد يختلف من منشأة لأخرى حسب اختلاف أنواع وعدد الوظائف، وحسب المركزية واللامركزية ، وحسب نطاق الإشراف، وحسب سياسة الترقية المتبعة.. الخ.
الخطوة الثانية :
تحدد مواصفات وشروط كل درجة.
بناء على المقارنة بين البيانات الواردة في بطاقات توصيف الوظائف والبيانات والشروط الخاصة بالدرجات توضع الوظيفة في الدرجة المناسبة.

الخطوة الثالثة :
توزيع الوظائف على الدرجات :
بناء على المقارنة بين البيانات الواردة في بطاقات توصيف الوظائف والبيانات والشروط الخاصة بالدرجات توضع الوظيفة في الدرجة المناسبة.

توضيح توزيع الوظائف على الدرجات لإحدى شركات القطاع الخاص: 

الدرجة / الوصف الخاص بكل درجة

الدرجة السابعة / تشمل الوظائف العليا المسئولة عن وضع سياسات الشركة، وتتطلب مؤهلات قيادية عالية ودرجة مسؤولية كبيرة، وأيضاً إشراف واسع.

الدرجة السادسة / تشمل وظائف مديرو الإدارات الرئيسية : تسويق ، تمويل، مشتريات، موارد بشرية، وهي أيضاً تتطلب مؤهلات قيادية عالية، ومسؤولية كبيرة وإشراف في نطاق إدارته.


الدرجة الخامسة / تشمل وظائف التنفيذ كرؤساء الأقسام ومديرو فروع البيع وتتطلب خبرات فنية متقدمة، ومسؤولية في نطاق العمل وإشراف في نطاق إدارته.

الدرجة الرابعة/ وتشمل الوظائف الفنية : مهندسون، أخصائيون، وتتطلب مؤهلات فنية، ومسؤولية تناسب الوظيفة ، وخبرة في مجال العمل.

الدرجة الثالثة/ وتشمل الوظائف الإدارية.

الدرجة الثانية/ وتشمل الوظائف التي تحتاج لمهارة، إضافة إلى الوظائف الكتابية، والتركيز في هذه الوظائف على المهارة والخبرة في مجال العمل.

الدرجة الأولى/ تشمل الوظائف التي لا تحتاج إلى مهارة، كعمال التنظيفات والخدمات. 
ولهذه الطريقة مجموعة من الايجابيات والسلبيات : 

الايجابيات : 

1- سهولة التطبيق وسرعة ظهور النتائج 

2- قلة التكاليف 
3- اكثر دقة من طريقة الترتيب 
4- تناسب المنظمات الكبيرة والصغيرة على حد سواء 
5- سهلة الفهم من قبل العاملين 
السلبيات :

1- صعوبة وضع تعاريف دقيقة ومحددة للمستويات

2- اعتمادها على الحكم الأجمالي مما يؤدي الى تدخل عوامل شخصية 
ثانياً : مجموعة الطرق الكمية :

1 - طريقة النقط :
وهي طريقة تتميز بدقتها النسبية وصحة نتائجها، وتقوم على أساس مقارنة الوظائف المراد تقييمها في ضوء عوامل مشتركة بين هذه الوظائف، بحيث تعطي الوظيفة عدداً من النقاط بالنسبة للعوامل المشتركة التي اختيرت كأساس للتقييم، وكلما حصلت الوظيفة على نقاط أكثر كلما دل ذلك على أهميتها بالنسبة للوظائف الأخرى.

خطوات تطبيق هذه الطريقة:
1 - تحديد الوظائف المراد تقييمها :

فالوظائف منها ما هو إشرافي، ومنها ما هو كتابي، وفني، وإداري،… الخ. من الممكن الافتراض ومن باب التبسيط أن الوظائف هي :


 • وظائف إشرافية.
 • وظائف فنية.
•  وظائف إدارية.
 • وظائف كتابية.
•  وظائف خدماتية.


2-  تحديد العوامل الأساسية المشتركة التي سيتم التقييم على أساسها :
أي تحديد العوامل التي يمكن أن تكون موجودة في كل الوظائف وعناصرها (العوامل الفرعية)  المكونة لها ولكن بدرجات متفاوتة، ومن العوامل الأكثر شيوعاً:
 1- المهارة : وعناصرها- العوامل الفرعية- ( التعليم ، التدريب، الخبرة(

2 - المسؤولية : وعناصرها- العوامل الفرعية- ( المسئولية المالية ، مسئولية الإشراف على الآخرين ، مسئولية العدد والآلات ) .
3- المجهود : وعناصره- العوامل الفرعية- ( المجهود الذهني ، المجهود البدني ) .
4- ظروف العمل : وعناصرها- العوامل الفرعية- ( بيئة العمل ، أخطار العمل) .
3- تحديد مستويات العوامل الفرعية المكونة للعوامل الأساسية للوظيفة 
التعليم : يمكن تقسيمه إلى الدرجات التالية :

درجة 1 يقرأ ويكتب.
درجة 2 شهادة متوسطة.
درجة 3 شهادة ثانوية.
درجة 4 شهادة جامعية.
درجة 5 شهادة فوق الجامعية
 • الخبرة : ويمكن تقسيمها إلى الدرجات التالية :
درجة 1 : خبرة أقل من سنة.
درجة 2 : خبرة بين 1-3 سنوات.
درجة 3 : خبرة بين 3-5 سنوات.
درجة 4 : خبرة أكثر من 5 سنوات.

4- تحديد الأهمية النسبية ( الوزن ) للعوامل الأساسية والفرعية للوظيفة :
في هذه المرحلة يعطى كل عامل أساسي من عوامل المقارنة عدد معين ( وزن) يدل على أهميته في الوظيفة المختارة، ثم يتم توزيع هذا العدد ( هذا الوزن) على العوامل الفرعية ، مثال : نفترض أن القيمة الإجمالية للعوامل الأساسية 1000 نقطة ، موزعة بين العوامل الأساسية وعناصرها الفرعية 
حسب وزنها النسبي ( أهميتها )  كما يلي : 
المهارة 45% : (  تعليم 25 %     ,   خبرة 20 %  )
المسؤولية30% : (مالية 10 % ,على الآخرين10 % ، على العدد10 %) 

المجهود 15 % :  (  ذهني 10 % ، بدني 5 %  )

ظروف العمل 10 % : (  بيئة العمل 5 % , أخطار العمل 5 %  )

فيكون عدد النقاط للعوامل الأساسية وعناصرها الفرعية وحسب الأهمية النسبية لكل منها الواردة أعلاه كما يلي :


أ – المهــــارة : 450 
 -                             التعليم   250
-                             الخبرة 200

ب – المسؤولية : 300 
-                                المسئولية المالية 100
-                                مسئولية الإشراف على الآخرين  100
 -                               مسئولية العدد والآلات 100

ج – المجهـود : 150 
 -                              المجهود الذهني. 100
 -                              المجهود البدني 50

د –ظروف العمل:100 -  بيئة العمل  50
                              - أخطار العمل 50

المجموع  :    1000
5-  اختيار بعض الوظائف الأساسية ( أو الدالة) لتقييمها :
 يجب أن تمثل هذه الوظائف المستويات الوظيفية المختلفة في المنشأة، والهدف من ذلك التأكد من دقة تحديد العوامل المختلفة ودرجاتها ودقة التعاريف الموضوعة لها، وأيضاً التأكد من تناسب عدد النقاط للدرجات المختلفة. 

6- إعداد دليل تقييم للوظائف : يحتوي على :
 - تعاريف العوامل والمستويات المستخدمة في التقييم.
 - توزيع النقاط على كل العوامل الأساسية والفرعية وكل مستوى من مستوياته.
- مقارنة المعلومات الواردة عن عوامل الوظائف المختلفة مع التعاريف المحددة في الدليل . 
- تحديد المدى الوظيفي ( وهو سلسلة المراتب أو الدرجات التي تحدد الأجور المناسبة للوظائف وفقا لمجموع النقاط التي تحصل عليها الوظيفة ) 
ايجابيات وسلبيات طريقة النقاط : 

أولاً : الايجابيات : 

1- أكثر طرق التقييم موضوعية و أقناع بدقة ما تصل إليه من نتائج 

2- قابلة للتطبيق على كل أنواع الوظائف
3- أمكانية تقييم أي وظيفة جديدة بناء على ما تحتويه من مقاييس دون الحاجة الكبيرة إلى مقاييس جديدة                                       
ثانياً : السلبيات : 
1- تتطلب تنفيذها زمناً أطول وخبرة أعلى 

2- تتطلب خبرة كبيرة في كتابة تعريف الوظائف وتنفيذ كل خطوة من الخطوات بطريقة صحيحة 
3- صعوبة وضع تعاريف محددة للمستويات المختلفة 
4- صعوبة وضع النقاط داخل كل عامل رئيسي وأيضا داخل كل عامل من العوامل الفرعية 
5- صعوبة شرحها للعاملين في المنظمة .
2- طريقة مقارنة العوامل : 

وهي شبيهة بالطريقة السابقة وتتم وفق الخطوات التالية : 

المرحلة الأولى : تحديد معايير التقييم وتعريفها : 

حيث تستخدم معايير تتصف بطابع العمومية والشمول لأكبر عدد ممكن من الوظائف وهذه المعايير هي : 

   الجهد الذهني / الجهد الجسدي / المهارة / المسؤولية / ظروف العمل 

وقد سبق الحديث عن هذه المعايير . 

المرحلة الثانية : اختيار مجموعة من الوظائف الدالة : 

التي يجب أن تمثل مختلف الوظائف في المنظمة ومختلف المستويات فيها .

المرحلة الثالثة : تقييم مجموعة الوظائف الدالة :  

حيث تقييم على أساس العوامل الخمسة التي حددت في المرحلة الأولى ولتكن لدينا الوظائف الدالة  :أ, ب , ج , د 

ولنفرض أنَّ التقييم كان وفق الجدول التالي :

	القدرة العقلية
	المهارة
	القدرة البدنية
	المسؤولية
	ظروف العمل
	التقييم

	أ
	
	
	أ
	
	1000

	
	
	
	
	د
	900

	ب
	ج
	د
	ب
	ج
	800

	
	د
	ج
	
	ب
	700

	ج
	أ
	ب
	
	أ
	600

	د
	ب
	أ
	
	
	500

	
	
	
	
	
	400

	
	
	
	
	
	300

	
	
	
	ج
	
	200

	
	
	
	د
	
	100


وتحسب قيم وظائف المجموعة الدالة من خلال الجدول عن طريق قسمة مجموع الوحدات التي حصلت عليها الوظائف الدالة على عدد معاير التقييم وذلك على النحو التالي : 

قيمة الوظيفة  أ : (1000+600+500+1000+500)÷ 5 = 720 وحدة 

قيمة الوظيفة  ب :              3400 ÷ 5                        = 680 وحدة 

قيمة الوظيفة ج  :               3100 ÷ 5                       = 620 وحدة 

قيمة الوظيفة  د  :               3000 ÷ 5                       = 600 وحدة 

المرحلة الرابعة : تقييم بقية وظائف المنظمة :
بناءً على الوظائف الدالة التي وضحت في الجدول وذلك عن طريق مقارنتها بكل عامل من عوامل التقييم على حده ولنفرض أنَّ لدينا الوظيفة ع 

يراد تقييمها ولدى مقارنة توصيف هذه الوظيفة مع توصيف مجموعة الوظائف الدالة حصلنا فرضاً على النتيجة التالية : 

من حيث القدرة العقلية  تتشابه مع  /ج/   : 600  

من حيث المهارة تتشابه مع          /أ/    : 600

من حيث القدرة البدنية تتشابه مع  /ب/   : 600 

من حيث المسؤولية تتشابه مع      /د/    : 100 

من حيث ظروف العمل تتشابه مع /ج/   : 800

إذاً تكون قيمة /ع/  :                          2700 ÷ 5        = 540 وحدة 

وهكذا تقييم بقية وظائف المنظمة .

الخلاصة :مما تقدم نجد أنَّ لعملية تقييم الوظائف دور كبير جداً في رضا العاملين وخلق الشعور بالعدالةمن خلال المساعدة في وضع هيكل رواتب وأجور يتناسب مع ما تتطلبه كل وظيفة مؤهلات وما تحتاجه من جهد .
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