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This research investigates the job rotation and its reflections on the 

Productivity at Ministries at Gaza Strip. Where the job rotation’s 

requirements according to the study are (training, job design, career 

development strategy, system and procedures). This study aims to 

identify the productivity efficacy for the first line and top-

management employees.  Data were collected by a questionnaire (65 

paragraphs), which was distributed to (380) top-level employees. A 

number of (307) questionnaires were valid for analysis, the response 

percentage was (80.7%) out of the total distributed questionnaires. 

The following are the most important results: 

1.Job development strategy has the highest effect on productivity 

efficacy, second job design, then training, and last job 

procedures.  The study showed that top management productivity 

efficacy is good with a mean 63.35%. 

2.There is a positive relationship between job rotation requirements 

and productivity efficacy. 

The most important recommendation: 

1. Notify the employees that job rotation is used to improve 

performance not a punishment tool. 

2. More concerned with job rotation requirements, the four fields, 

because of its effects on productivity. 

 

Key words: Job rotation, productivity, training, job design, career 

development.
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5 .تحرص الوزارة على تحديد الاحتياجات التدريبية  .1 . 8 5 2 . 3 8 5 8 . 5 0 1 . 1 1 0 . 1 3 د 3 5 ي ا ح  ةم
5 .تستخدم الوزارة وسائل مختلفة للتدريب  .2 . 5 0 2 . 2 3 5 5 . 0 2 3 . 9 ي 4 0.000* 1 ب ل  ةس
3 .يخضع الموظفون إلى تدريب كاف قبل تدويرهم  .3 . 9 9 2 . 2 4 3 9 . 8 7 1 5 . 6 ي 6 0.000* 9 ب ل  ةس

6 .يكسب التدريب الموظفين القدرة على معرفة متطلبات الوظائف الأخرى  .4 . 1 6 2 . 2 7 6 1 . 6 0 1 . 2 3 0 . 1 0 د 1 9 ي ا ح  ةم
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6 .يتم تدويره إليهايشعر الموظف بعد تدريبه بالقدرة على التكيف مع أي وظيفة   .5 . 0 9 2 . 2 5 6 0 . 9 4 0 . 7 3 0 . 2 3 د 2 1 ي ا ح  ةم
4 .تهتم الوزارة بتحديد قدرات كل موظف للتأكد من إمكانية تكيفه مع أي وظيفة أخرى  .6 . 9 6 2 . 2 9 4 9 . 5 7 7 . 9 ي 5 0.000* 6 ب ل  ةس
ا 7 ع م ل  ا ج م ل ا ت  ا ر ق ف ع  ي م 5 ً  ج . 4 3 1 . 8 1 5 4 . 2 7 5 . 5 5 *0.000 
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 ةمحايد 7 0.283 0.57- 59.22 2.39 5.92 .توفر استراتيجية التطور الوظيفي مناخ يشجع على التدوير الوظيفي 1

 ةإيجابي 6 0.001* 3.25 64.23 2.27 6.42 .يعد التدوير الوظيفي أحد أساليب وتقنيات التطور الوظيفي 2

 ةإيجابي 1 0.000* 7.07 68.30 2.05 6.83 .للموظف الفرصة للنمو والتطور الوظيفييمنح التدوير الوظيفي  3

 ةإيجابي 2 0.000* 6.31 67.01 1.94 6.70 .تساعد استراتيجية التطور الوظيفي ملئ الشواغر باستخدام التدوير الوظيفي 4

 ةإيجابي 5 0.000* 4.25 65.08 2.09 6.51 .التطور التكنولوجي دفع باتجاه تبني عملية التدوير الوظيفي 5

 ةإيجابي 3 0.000* 4.98 66.16 2.16 6.62 .تطوير الهيكل التنظيمي باستمرار يساعد على نجاح عملية التدوير 6

 ةإيجابي 4 0.000* 5.09 66.00 2.06 6.60 .يحاول الموظفون عبر التدوير تطوير مسارهم الوظيفي 7

 
 0.000* 4.91 65.05 1.80 6.51 جميع فقرات المال معا  
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 سلبية 3 0.000* 5.55- 54.27 1.81 5.43 التدريب

 سلبية 2 0.000* 5.33- 54.42 1.83 5.44 تصميم الوظائف
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ة  .1 ي ج ا ت ن إ ر  ث ك أ ي  ن ل ع ج ر  ي و د ت ل 2 63.70 2.29 6.37 .ا  إيجابيا 8 0.003* 81.

5 66.34 2.09 6.63 .ساعدني التدوير على تحسين الاتصال والتعاون بين الإدارات في الوزارة  .2  إيجابيا 2 0.000* 27.

1 61.82 2.22 6.18 .وفر التدوير بيئة مريحة مما أثر إيجابيا على إنتاجيتي  .3  إيجابيا 10 0.078 42.

3 64.67 2.18 6.47 .التدوير وفر فرصة جديدة لإثبات ذاتي مما أثر إيجابا على إنتاجيتي  .4  إيجابيا 6 0.000* 72.

3 64.16 2.30 6.42 .أدى التدوير إلى زيادة حرصي واهتمامي لإنجاز العمل مما زاد من إنتاجيتي  .5  إيجابيا 7 0.001* 15.

1 62.51 2.30 6.25 .للإنجاز مما زاد من إنتاجيتيخلق التدوير بيئة عمل محفزة   .6  إيجابيا 9 0.029* 90.

 ةسلبي 12 0.041* 1.74- 57.62 2.38 5.76 .يخلق التدوير إحباط يؤدي إلى خفض إنتاجيتي  .7



 161 (2023 :)413440
 

 

428

1 61.63 2.23 6.16 .التدوير زاد من إحساسي بالانتماء للعمل مما أثر إيجابا على إنتاجيتي  .8  ةمحايد 11 0.103 27.

5 66.52 2.16 6.65 .ساعدني التدوير على بناء علاقات اجتماعية جديدة مما أثر إيجابا على إنتاجيتي  .9  إيجابيا 1 0.000* 24.

4 66.13 2.15 6.61 .التدوير زاد من القدرة على الإبداع في العمل نتيجة لاكتساب معارف وتجارب متنوعة  .10  إيجابيا 3 0.000* 94.

4 65.98 2.23 6.60 .التنسيق والتعاون مع الآخرين وبين الإدارات والأقسام في الوزارة مما أدى إلى زيادة الإنتاجية ساعد التدوير على زيادة  .11  إيجابيا 4 0.000* 65.

4 65.32 2.25 6.53 .خلق التدوير موجة مفتوحة من الاتصالات بين الموظفين مما عزز العمل بروح الفريق والذي أدى بدوره إلى زيادة الإنتاجية  .12  إيجابيا 5 0.000* 10.

 
3 63.35 1.77 6.34 جميع فقرات المجال معا   .29 *0.001 
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