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ملخص: 

تسعى الدراسة الحالية  إلى التعرف "أثر برامج التدريب والتطوير على الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي: دراسة على العاملين بالبنوك الخاصة في مدينة الرياض"، حيث قامت الباحثة بعرض نتائج التحليل الإحصائي باستخدام البرنامج الإحصائي(SPSS) نسخة 25 بالاعتماد على بيانات300استمارة استبانات.
ولقد توصلت نتائج البحث إلى أنه:	
1. "توجد دلالة إحصائية لبرامج التدريب والتطوير على كل من الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك الخاصة بمدينة االرياض"
2. . توجد علاقة طردية وقوية بين برامج التدريب وكل من الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي،  هذا يعني أن زيادة الاهتمام ببرامج التدريب والتطوير تؤدي إلى تحسن ملحوظ في مستوى الولاء التنظيمي وزيادة في الرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك ا الخاصة بمدينة الرياض.
3. توجد علاقة طردية وقوية بين برامج التدريب وكل من الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي. هذا يعني أن زيادة الاهتمام ببرامج التدريب والتطوير تؤدي إلى تحسن ملحوظ في مستوى الولاء التنظيمي وزيادة في الرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك الخاصة بمدينة الرياض.
الكلمات المفتاحية:برامج التطوير والتدريب- الولاء التنظيمي- الرضا الوظيفي- البنوك الخاصة.














مقدمة:
تُعد الموارد البشرية من أهم المصادر التي تعمل على نجاح المنظمات وتحقيق أهدافها، لذا يجب إعدادها والاهتمام بالجانب المهني والنفسي، والعمل على تنمية مهاراتها وإشباع حاجاتها المادية والمعنوية بشكل علمي ومنظم، إذ فرضت  الحداثة والتلاحق التكنولوجي الحاجة إلى التطوير المستمر لهذه الموارد البشرية على الجانب المهني، كما فرضت العلوم الإنسانية الاهتمام بالعنصر البشري، وهو ما يتوافر من خلال برامج التدريب والتطوير المختلفة. 
 وتُعد البنوك إحدى القطاعات االهامة التي يتحقق من خلالها الاستقرار الاقتصادي للدول، إذ تلعب دورًا هامًا في الاقتصاد على المستوى المحلي والعالمي، ومع التلاحق التكنولوجي وعوامل المنافسة يجب أن يكون هناك اهتمامًا بتنمية وتطوير الموارد البشرية سواء على الجانب المهني أو النفسي؛  لذا تظهر أهمية برامج التدريب والتطوير للموارد البشرية بالبنوك، والعمل إعادة تشكيل النمط السلوكي والمهني لديهم من خلال تنمية بعض المهارات والقدرات والسمات، وثقل الخبرات كالتدريب على التقنيات الحديثة في التعاملات المصرفية، والتعامل مع تغيرات السوق المالية ومخاطر  الائتمان وعوامل المنافسة، ومواجهة التحديات المحلية والعالمية بطرق علمية حديثة ومنظمة، والقدرة على حل المشكلات بأسلوب أكثر فاعلية، وتنمية مهارات التفاوض والتعامل مع العملاء، كما يجب العمل على تنمية بعض السمات السلوكية التي تعمل على تنمية وتعزيز الروابط بين العاملين والعملاء من جهة، وبين العاملين وبيئة العمل من جهة أخرى.
إذ تُعد برامج التدريب أحد الأنشطة التي تهدف إلى تنمية وتطوير مهارات وقدرات العاملين، وتزويدهم بالمعارف الحديثة في مجالاتهم. (الغامدي، 2021)
فهي عملية منظمة ومستمرة تستخدمها المؤسسات والمنظمات؛ بهدف اكساب مواردها البشرية بعض المعارف والقدرات والخبرات التي تحتاج لها في تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية (المطيري، 2020).
كما يرى كل من (Onyango & Wanyoike, 2014 ) أنها عامل مهم في  نقل الخبرات والتعليمات إلى المتدرب؛ لتحسين أدائه الحالي وتحقيق مستوى معين من المعرفة.
كما تعمل برامج التطوير على اكساب العاملين المهارات الجديدة والتي لا تتواجد لديهم بالفعل بهدف مواكبة الحداثة أو تعديل الإتجاهات والسلوكيات لتقلد بعض المناصب القيادية (Chovarda, 2021).
ومن الأنماط السلوكية التي تعمل برامج التدريب والتطوير على تنميتها لدى العاملين بالبنوك نمطي الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي.
إذ يُعد الولاء التنظيمي أحد العوامل التي ترتبط ارتباطًا مباشرًا في التأثير على أداء العاملين، كما يُظهِر الولاء التنظيمي مدى انسجام العاملين وارتباطهم بمكان العمل ومدى رغبتهم في البقاء ببيئة العمل؛ مما يؤدي إلى نجاح المنظمة وتحقيق أهدافها.  (الطريسي، 2024)  
فهو حالة داخلية من الاستعداد لدى الفرد لبذل تحفزه على تقديم أقصى جهد لصالح بيئة العمل وتحقيق أهدافها، كما يصاحبها رغبه قوية في البقاء بالعمل (Nwachukwu et al., 2019)
لذا تولي المنظمات أهمية بالولاء التنظيمي كونه أحد عناصر الربط بين المنظمة والعاملين، الذي تظهر جدواه عند تعرض المنظمة للأزمات أو حدوث تغيرات في سياستها. (Joseph et al., 2022)
وفي ذات السياق قامت دراسة (2016)  Phi & Pham بالتحري عن العلاقة بين التزام الموظفين وولائهم وأداء المؤسسة ببنك فيتنام للتنمية الزراعية والريفية، وتوصلت  النتائج إل  أن التزام الموظفين وولائهم يؤثران إيجابًا على الأداء التنظيمي. وتشمل العوامل التي تُحفّز التزام الموظفين التطوير المهني، والانتماء، ورواتب ومزايا الموظفين، وزملاء العمل، وتحفيز العمل. وبشكل عام، نقترح آثارًا إدارية مهمة على المصرفيين، وغيرهم من العاملين في القطاع المصرفي بشكل عام.
كما يُعد الرضا الوظيفي أحد العوامل الهامة التي تسعى المنظمات لتنميتها، فهو معيار للأداء؛ إذ يرتبط الرضا الوظيفي بالعامل النفسي لدى العاملين، والذي يعود بدوره على مستوى أدائهم وكفاءتهم (عبد الفتاح، 2017)
فهو حالة إيجابية يشعر بها الفرد نتيجة تقييمه لعمله ولذاته داخل بيئة العمل (Fu & Deshpande, 2013).
والرضا الوظيفي ينشأ من خلال شعور الفرد بالتكامل مع عمله، وأن هذا العمل هو السبيل الوحيد إلى تحقيق طموحاته المهنية وأهدافه المستقبلية. ( (Dziuba  et al ., 2020
ويضيف جراح وآخرون (2022) أن الرضا الوظيفي يتولد نتيجة شعور العاملين بالانسجام والارتياح نحو بيئة عملهم، وذلك من خلال ما يحصلوا عليه من إشباعات على المستويات المادية والمعنوية، كالراتب، والحوافز، وفرص الترقية والرعاية الصحية. 
وهو ما أكدت علية دراسة  المطيري (2015) التي هدفت إلى  الوقوف على أثر المناخ التنظيمي في الرضا الوظيفي لدى العاملين في البنوك التجارية في الكويت،   وتوصلت التائج إلى إيجابية المناخ التنظيمي في البنوك التجارية في الكويت. وعلى إيجابية الرضا الوظيفي في تلك البنوك، كما بينت النتائج كذلك أن هناك أثرا للمناخ التنظيمي في البنوك الكويتية في الرضا الوظيفي لدى العاملين. 
مشكلة الدراسة:
مما لا شك فيه أن موارد واقتصاديات الدول هي العامل الأول لاستقرارها، وذلك ووفقًا لرؤية المملكة 2030م، وأنه تم  عام 2018م أن أطلق برنامج تطوير القطاع المالي من أجل التركيز على زيادة قوة وفاعلية المؤسسات المالية السعودية، وتطوير السوق المالية وتحويلها إلى سوق عالمية؛ حيث تندرج تحت مظلة البرنامج عدة قطاعات فرعية منها البنوك والتأمين وأسواق الأسهم والدين، ومنذ إطلاق البرنامج، أصبح السوق المالية السعودي من بين أكبر 10 أسواق على مستوى العالم، وانضمامه إلى المؤشرات العالمية الرائدة مثل "MSCI" و "S&P Dow Jones" و "FTSE Russell".   
وهو ما فرض العديد من المسئوليات والتحديات على بيئات العمل من المصارف والبنوك، ومن ضمن هذه التحديات تنمية الموارد البشرية إزالة الفجوة بين العاملين وبيئة عملهم، وذلك من خلال خلق مجال من الترابط، وتنمية بعض السمات السلوكية التي تعين على تحمل الضغوط المهنية، بل والرضا عن طبيعة ومكان العمل كالولاء التنظيمي والرضا الوظيفي.
وفي ذات السياق توصلت دراسة   (Alrawabdeh, 2014)  إلى أن  ولاء الموظفين  له تأثير إيجابي على الأداء المصرفي.
كما توصلت دراسة مولاي (2016) إلى وجود دور إيجابي للرضا الوظيفي على تحسين وتطوير أداء العاملين بالمصارف الجزائرية.
لم تقدم دراسات بالبيئة العربية للتحري عن أثر التدريب والتطوير في متغيري الدراسة الحالية الولاء التنظيمي .
ومن هذا الطرح يمكن القول أن العاملين بالبنوك بجاحة إلى اجتياز برامج التدريب للتطوير لتنمية الولاء التنظيمي ومستوى الرضا الوظيفي لديهم. 

أهمية الدراسة:
الأهمية النظرية: 
1. تكتسب الدراسة أهميته من خلال أهمية برامج التدريب والتطوير التي تعمل تنمية كفاءة العاملين بالبنوك وتحفيزهم على الانخراط في العمل، وهو ما يُعد خطوة هامة في تحقيق الاستدامة.
2.  كما يًعد متغير الولاء التنظيمي أحد المتغيرات السلوكية التي تظهر مدى التزام الفرد بالبقاء في العمل، وتستطيع المنظمات من خلال ذلك وضع الخطط المستقبلية لخريطة العاملين. 
3. كما تتناول الدراسة متغير الرضا الوظيفي الذي حاز على اهتمام العلماء في العديد من المجالات العلمية كإدارة الأعمال وعلم النفس والاجتماع؛ لما يلعبه من دورٍ رئيسي في توجيه الفرد نحو النجاح، ومن ثم تحقيق أهداف بيئة العمل.
4. تتعرض الدراسة  لأحد القطاعات الاقتصادية ممثلة في (البنوك الخاصة) التي تؤثر بدورها على اقتصاد المملكة ومكانتها عالميًا.
الأهمية التطبيقية: 
5. قد تسهم الدراسة  في تقديم عدد من التوصيات والمقترحات التي تسهم في الاهتمام ببرامج التدريب والتطوير لدى العاملين في البنوك بمدينة الرياض.
6. قد تفيد الدراسة المعنيين بالأمر في البنوك عند وضع معايير للعاملين.  

أهداف الدراسة:
تهدف الدراسة الحالية بشكل رئيسي إلى التعرف على  أثر لبرامج التدريب والتطوير على الولاء التنظيمي ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك الخاصة بمدينة الرياض.
ويتفرع من الأهداف التالية: 
" التعرف على  أثر لبرامج التدريب والتطوير على الولاء التنظيمي لدى العاملين بالبنوك  الخاصة بمدينة الرياض.
"التعرف على أثر لبرامج التدريب والتطوير على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك  الخاصة بمدينة الرياض.

تساؤلات الدراسة:
وتحاول الدراسة الحالية الإجابة عن السؤال الرئيسي التالي: 
" السؤال الرئيسي: هل يوجد أثر لبرامج التدريب والتطوير على الولاء التنظيمي ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك  الخاصة بمدينة الرياض؟
وينبثق منه الأسئلة الفرعية التالية:
"هل يوجد أثر لبرامج التدريب والتطوير على الولاء التنظيمي لدى العاملين بالبنوك الخاصة بمدينة الرياض؟".
"هل يوجد أثر لبرامج التدريب والتطوير على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك الخاصة  بمدينة الرياض؟".

فروض الدراسة:
الفرض الرئيسي: لا يوجد أثر معنوي لبرامج التدريب والتطوير على الولاء التنظيمي ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك بمدينة الرياض.
وينبثق منه الفروض الفرعية التالية:
1)	لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لبرامج التدريب والتطوير على الولاء التنظيمي لدى العاملين بالبنوك الخاصة بمدينة الرياض.
2)	لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لبرامج التدريب والتطوير على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك الخاصةبمدينة الرياض.

الدراسات السابقة:
ويستعرض البحث بعض الدراسات السابقة ذات الصلة بأبعاد مشكلة البحث وموضوع البحث بما يخدم أهداف البحث، وتم تقسيم الدراسات السابقة من خلال أربعة محاور كما يلي: 

أولًا: الدراسات التي تناولت برامج التدريب والتطوير لدى العاملين بالبنوك:  

دراسة الحياصات (2020) بعنوان: (أثر البرامج التدريبية في الأداء الوظيفي: دراسة تطبيقية على البنوك في محافظة البلقاء)، هدفت الدراسة إلى قياس أثر فاعلية البرامج التدريبية على الأداء الوظيفي في البنوك التجارية في محافظة البلقاء، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من (227) موظفًا من العاملين بالبنوك التجارية بمحافظة بلقاء.
 وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية لفاعلية البرامج التدريبية بمجالاتها، ومنها: (التخطيط، وتصميم البرامج التدريبية، والمدربون، وتقييم البرامج التدريبية) على الأداء الوظيفي لدى العاملين بالبنوك التجارية في محافظة البلقاء، وعدم وجود أثر ذي دلالة إحصائية لفاعلية البرامج التدريبية بمجالاتها: (تحديد الاحتياجات التدريبية، والمتدربون، ومكان التدريب) على الأداء الوظيفي لدى العاملين بالبنوك التجارية في محافظة البلقاء. 

دراسة غنيم (2018) بعنوان: (أثر التدريب على جودة أداء العاملين في البنوك الإسلامية: دراسة قياسية على العاملين في البنك الإسلامي الفلسطيني)، وهدفت الدراسة إلى قياس أثر التدريب على جودة أداء العاملين في البنوك الإسلامية، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من (114) موظفًا من موظفي البنك الإسلامي الفلسطيني في قطاع غزة.
 وتوصلت نتائج الدراسة  إلى وجود علاقة ارتباطية طردية ذات دلالة إحصائية بين التدريب وجميع محاوره، ومنها: (محتوى البرامج التدريبية، أهداف التدريب، تحديد الاحتياجات التدريبية، طرق التدريب، تقييم التدريب، تنفيذ التدريب، وجودة الأداء)، ووجود تأثير إيجابي ذي دلالة إحصائية للتدريب على جودة أداء العاملين في البنك الإسلامي الفلسطيني في قطاع غزة. 

دراسة الغامدي (2021) بعنوان: (أثر التدريب على جودة الحياة الوظيفية (دراسة ميدانية على العاملين في البنك الأهلي التجاري)، هدفت إلى التعرف على أثر التدريب على جودة الحياة الوظيفية المتمثلة في: (الترقي الوظيفي، وظروف العمل الصحية) على العاملين في البنك الأهلي التجاري السعودي في مدينة جدة، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، وتكونت عينة الدراسة من (170) عاملًا العاملين بمختلف مستوياتهم الوظيفية،
 وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة دالة إحصائيًا موجبة طردية بين مستوى التدريب وجودة الحياة الوظيفية (ظروف العمل الصحية، والترقي الوظيفي) في البنك الأهلي التجاري.

دراسة (Palikhe & Thapa, 2023) بعنوان: (تأثير التدريب على أداء الموظفين في البنوك التجارية في نيبال)، هدفت الدراسة إلى تقييم تأثير التدريب على أداء الموظفين في البنوك التجارية في نيبال، وتم اختيار بنكين تجاريين في وادي بوكارا، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من (89) عاملًا من العاملين بالبنوك التجارية في نيبال. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن هناك تأثيرًا إيجابيًا مرتفعًا للتدريب على مستويات أداء العاملين في البنوك التجارية بنيبال. 

دراسة (Chovarda, 2021) بعنوان: (تأثير التدريب والتطوير على المشاركة في العمل: دراسة في القطاع المصرفي)، هدفت إلى التعرف على تأثير التدريب والتطوير على المشاركة في العمل بين العاملين، اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي، وتكونت عينة الدراسة من (185) عاملًا من العاملين بالبنوك في اليونان.
 وتوصلت نتائج الدراسة  إلى وجود علاقة قوية بين التدريب والتطوير وتنمية المشاركة في العمل في البنوك باليونان.

ثانيًا: الدراسات التي تناولت  الولاء التنظيمي لدى العاملين بالبنوك:

دراسة (Joseph et al., 2022) بعنوان: (الولاء التنظيمي والمرونة التنظيمية للبنوك التجارية في ولاية ريفرز، نيجيريا)، هدفت الدراسة إلى التعرف  على العلاقة   بين الولاء التنظيمي للعاملين بالبنوك والمرونة التنظيمية  للبنوك من حيث اليقظة والمرونة للبنوك التجارية في ولاية ريفرز، اعتمدت الدراسة المنهج المسحي، تكونت عينة الدراسة من (90) موظفًا من كبار موظفي الفروع الرئيسية لعدد (22) بنكًا تجاريًا تعمل في ولاية ريفرز، نيجيريا. 
وتوصلت نتائج الدراسة  إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين الولاء التنظيمي للعاملين والمرونة التنظيمية للبنوك التجارية في ولاية ريفرز، بنيجيريا.

دراسة عبد الناصر ونجيب (2022) بعنوان: (أثر الولاء التنظيمي في أداء الموظفين بالبنوك العمومية دراسة حالة مجموعة من البنوك العمومية بولاية جيجل)، هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الولاء التنظيمي في أداء العاملين بالنبوك العمومية بولاية جيجل، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، وتكونت عينة الدراسة من (53) عاملًا من العاملين بالبنوك العمومي بولاية جيجيل.
وتوصلت نتائج الدراسة  وجود مستوى مرتفع من الولاء التنظيمي لدى أفراد العينة، كما أظهرت النتائج وجود أثر ذي دلالة معنوية إحصائية لأبعاد الولاء التنظيمي ككل في أداء الموظفين (أفراد عينة الدراسة).

دراسة (Yining,2023 ) بعنوان: (تحليل العوامل المؤثرة على ولاء الموظفين - دراسة حالة ـ فرع بنك الصين في بينجدينجشان) استكشاف العوامل المؤثرة على ولاء الموظفين، واقتراح تدابير مضادة لتحسين ولاء الموظفين في فرع بنك الصين في بينجدينجشان.، واعتمدت الدراسة على المنهج الكمي، وتكونت عينة الدراسة من (358) موظفًا من موظفي بنك الصين بينجدينجشان.
وتوصلت نتائج الدراسة  إلى وجود مستوى متوسط من الولاء لدى الموظفين أفراد عينة الدراسة، كما تبين وجود أثر إيجابي على مستوى ولاء الموظفين لكل من العوامل الداخلية الخارجية للبنك، والعوامل الشخصية للموظفين، وآلية إدارة الموارد البشرية للبنك.

دراسة البوري والعامري (2024) بعنوان: (أثر الولاء التنظيمي في أداء العاملين دراسة ميدانية في البنوك اليمنية بأمانة العاصمة صنعاء)، هدفت الدراسة إلى قياس أثر الولاء التنظيمي بأبعاده: (الولاء العاطفي، والولاء المستمر، والولاء الأخلاقي) على أداء العاملين في البنوك اليمنية بصنعاء، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من (322) عاملًا من العاملين بالبنوك اليمنية بصنعاء.
وتوصلت نتائج الدراسة  إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية للولاء التنظيمي في أداء العاملين، ووجود مستوى مرتفع من الولاء التنظيمي، وجاء أعلى تحقق لبُعدي (الولاء الأخلاقي، ثم الولاء العاطفي)، وأقل تحقق لبُعد (الولاء المستمر)، كما أن مستوى أداء العاملين كان مرتفعًا، وجاء أعلى تحقق لبُعد (الالتزام التنظيمي)، وأقل تحقق لبُعد (الرضا الوظيفي).

ثالثًا:  الدراسات التي تناولت  الرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك : 

دراسة (Pathak, 2016) بعنوان: (الرضا الوظيفي للعاملين بالبنوك التجارية)، هدفت الدراسة إلى الكشف عن مستوى الرضا الوظيفي بين موظفي البنوك التجارية، والتعرف على الفروق في الرضا الوظيفي بين الموظفين عينة الدراسة تبعًا لمتغيرات: (النوع، والعمر، والخبرة)، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، تكونت عينة الدراسة من (260) مفردةً من العاملين بأربع بنوك تجارية بنيبال.
 وتوصلت نتائج الدراسة  إلى أن 66٪ من الموظفين راضون للغاية عن وظائفهم، و"الأمان الوظيفي" هو العامل الأكثر أهمية لرضا الموظفين في البنوك التجارية في نيبال، كما تبين عدم وجود فروق دالة إحصائيًا في مستوى الرضا الوظيفي تبعًا للنوع، بينما توجد فروق دالة إحصائيًا في الرضا الوظيفي لدى الموظفين تبعًا للمرحلة العمرية الأكبر وسنوات الخبرة الأكثر.

دراسة شيخي وآخرون (2020) بعنوان: (تأثير التمكين النفسي على الأداء الوظيفي للعاملين بوجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط "دراسة حالة القطاع المصرفي بسعيدة) هدفت الدراسة إلى التعرف على علاقة التأثير للتمكين النفسي للعاملين على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بوجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط بالقطاع المصرفي بسعيدة، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من (85) مفردةً من العاملين بالقطاع المصرفي بسعيدة.
 وتوصلت نتائج الدراسة  إلى وجود تأثير مباشر موجب معنوي للتمكين النفسي على الرضا الوظيفي، ووجود تأثير مباشر موجب معنوي للرضا الوظيفي على الأداء، بينما تبين عدم وجود تأثير للتمكين النفسي على الأداء الوظيفي بوجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط. 

دراسة ( Alam, 2023) بعنوان: (رضا الموظفين في البنوك عن وظائفهم: دراسة حالة بنك بادما)، هدفت الدراسة إلى التعرف  على شعور موظفي القطاع المصرفي في بنجلاديش بشأن وظائفهم، وفي أي ظروف هم على استعداد للبقاء أو المغادرة، وذلك في ضوء بعض المتغيرات، مثل: (المكافآت، والأجر ، والترقيات، والأمان الوظيفي)، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من (50) عاملًا من العاملين ببنك بادما ببنجلاديش. 
 وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة بين المكافآت والأجر والترقيات والأمان الوظيفي والرضا عن الوظيفة لدى أفراد عينة الدراسة.
رابعًا:  الدراسات التي تناولت الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك:

دراسة صالح ومقدادي (2021) بعنوان: (أثر التسويق الداخلي على ولاء العاملين من خلال الرضا الوظيفي في البنوك التجارية الأردنية)، هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر أبعاد التسويق الداخلي: (عملية الاستقطاب، تنمية قدرات الموظفين، التمكين) على بعدي ولاء العملاء: (الثقة، الرضا)، وذلك من خلال الرضا الوظيفي في البنوك التجارية، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي،  تكونت عينة الدراسة من (283) موظفًا بأقسام التسويق في (13) بنكًا من البنوك التجارية الأردنية،.
 وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية لأبعاد التسويق الداخلي: (عملية الاستقطاب، تنمية قدرات الموظفين، التمكين) على بعدي ولاء العملاء: (الثقة، الرضا)، كما يوجد أثر ذي دلالة إحصائية لأبعاد التسويق الداخلي: (عملية الاستقطاب، تنمية قدرات الموظفين، التمكين) على الرضا الوظيفي لدى موظفي البنوك التجارية الأردنية، كما تبين وجود تأثير معنوي إحصائيًا على مستوى دلالة بعدي التسويق الداخلي: (الثقة، الرضا) من خلال الرضا الوظيفي للعاملين.

دراسة (Rahman & Tanim, 2021) بعنوان: (الرضا الوظيفي وولاء الموظفين: دراسة تجريبية على البنوك التجارية الخاصة في بنغلاديش)، هدفت الدراسة إلى تحديد عدد العوامل الحاسمة التي يمكن أن تسبب رضا الموظفين في البنوك التجارية الخاصة في بنغلاديش، وتأثيرها النهائي على ولاء الموظفين للوظيفة، اعتمدت الدراسة على المنهج التجريبي، وتكونت عينة الدراسة من (105) موظفًا من العاملين بالبنوك التجارية الخاصة في بنغلاديش.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن المكافآت وتقدير وظروف العمل والتوازن بين العمل والحياة لهم تأثير كبير على تحديد رضا الموظف الوظيفي، كما أن ولاء الموظف الوظيفي له علاقة إيجابية كبيرة بالرضا الوظيفي. 

دراسة (Zanabazar et al ., 2024)  بعنوان: (الدور الوسيط لولاء الموظفين والمشاركة الوظيفية في العلاقة بين الرضا الوظيفي ونية المغادرة بين موظفي البنوك في منغوليا)  هدفت الدراسة إلى معرفة الدور الوسيط لولاء الموظفين والمشاركة الوظيفية في العلاقة بين الرضا الوظيفي ونية المغادرة في حالة موظفي البنوك في منغوليا، اعتمدت الدراسة على المنهج التجريبي، وتكونت عينة الدراسة من (444) موظفًا من الموظفين العاملين ببنوك منغوليا. 
وتوصلت نتائج  الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية معتدلة بين الرضا الوظيفي والمشاركة الوظيفية وعلاقة سلبية مع نية المغادرة، كما تبين وجود ارتباط ضعيف وسلبي لولاء الموظفين مع المشاركة الوظيفية، كما تبين إمكانية توسط ولاء الموظفين جزئيًا في العلاقة بين الرضا الوظيفي ونية المغادرة.

التعقيب على الدراسات السابقة:

تبين للباحثة من خلال عرض الدراسات السابقة التي تناولت برامج التدريب والتطوير لدى العاملين بالبنوك ما يلي: 
·  اتفقت معظم الدراسات التي تناولت متغير برامج التدريب والتطوير كمتغير مستقل.
· اتفقت دراسات كل من: (غنيم ، 2018) و (الحياصات، 2020) و   و(Palikhe & Thapa, 2023) على التحري عن أثر التدريب والتطوير على الأداء الوظيفي.
· اهتمت دراسة (الغامدي، 2021) بالتحري عن تأثير برامج التدريب على أحد العوامل النفسية، وتتمثل في جودة الحياة الوظيفي.
· كما اهتمت دراسة (Chovarda, 2021) بالتحري عن تأثير برامج التدريب على أحد العوامل الاجتماعية لدى العاملين، وتتمثل في المشاركة في العمل.
· توصلت دراسات الدراسات إلى وجود أثر إيجابي لبرامج التدريب والتطوير على تنمية بعض العوامل المهنية والنفسية والاجتماعية لدى العاملين في القطاع المصرفي.
· تنوعت بيئة الدراسات، حيث طبقت دراسة (غنيم، 2018) بقطاع غزة، بينما أجريت (الحياصات، 2020) في محافظة بلقاء، أما دراسة (الغامدى، 2021) فطبقت بجدة، كما طبقت دراسة (Palikhe & Thapa, 2023) بنيبال، ودراسة (Chovarda, 2021) باليونان.
· اتفقت جميع الدراسات السابقة على اتباع المنهج الوصفي.

تبين للباحثة من خلال عرض الدراسات السابقة التي تناولت الولاء التنظيمي لدى العاملين بالبنوك ما يلي: 
·  اتفقت معظم الدراسات التي تناولت متغير الولاء التنظيمي كمتغير مستقل، باستثناء دراسة (Yining,2023) التي تناولت متغير الذكاء الاستراتيجي كمتغير تابع.
· اهتمت دراسة (عبد الناصر ونجيب، 2022) بالتحري عن مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي البنوك أفراد عينة الدراسة.
· توصلت دراسات كل من: (Joseph et al., 2022) و (عبد الناصر ونجيب، 2022) و (البوري وعامر، 2024) إلى وجود تأثير لمتغير الولاء التنظيمي كمتغير مستقل على كل من: المرونة التنظيمية، والأداء الوظيفي.
· تنوعت بيئة الدراسات حيث طبقت دراسة (  Joseph et al., 2022) بنجيريا، بينما أجريت (عبد الناصر ونجيب، 2022) بولاية جيجيل، بينما طبقت دراسة (Yining,2023 ) بينجدينجشان، أما دراسة (البوري والعامري، 2024) فطبقت بصنعاء.

تبين للباحثة من خلال عرض الدراسات السابقة التي تناولت الرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك ما يلي: 
· تنوع الدراسات التي تناولت متغير الرضا الوظيفي، حيث تناولته دراستا (Pathak, 2016) و( Alam, 2023)  كمتغير مستقل، بينما تناول كمتغير وسيط بدراسة (شيخي، وآخرون، 2020).
· اهتمت الدراسات بالتحري عن علاقة الرضا الوظيفي ببعض العوامل المهنية كالأداء الوظيفي، والمادية كالأجور والمكافآت، والنفسية كالتمكين النفسي والحوافز المعنوية والأمان الوظيفي.
· اهتمت دراسة (Pathak, 2016) بالتحري عن مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك في ضوء بعض     متغيرات ( النوع – العمر- الخبرة).
· توصلت الدراسات إلى وجود أثر إيجابي للعوامل النفسية، مثل: الحوافز المعنوية،، والمكافآت، والترقيات، والأمن الوظيفي على الرضا الوظيفي للعاملين بالقطاع المصرفي.
· تنوعت بيئة الدراسات، حيث طبقت دراسة (Pathak, 2016) بنيبال، بينما طبقت (شيخي، وآخرون، 2020) بسعيدة، أما دراسة ( Alam, 2023)  فأجريت ببنجلاديش.
· اتفقت جميع الدراسات السابقة على اتباع المنهج الوصفي.

تبين للباحثة من خلال عرض الدراسات السابقة التي تناولت متغيري الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك ما يلي: 
·  اختلفت الدراسات من حيث الربط بين المتغيرين، حيث تناولت دراسة (صالح ومقدادي، 2021) ولاء العاملين كمتغير تابع، والرضا الوظيفي كمتغير وسيط، بينما تناولت دراسة ( Zanabazar et al., 2024) الولاء كمتغير وسيط، وتناولت الرضا الوظيفي كمتغير مستقل.
· توصلت دراسة (Rahman & Tanim, 2021) إلى وجود علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي وولاء العاملين.
· توصلت دراسة (Zanabazar et al ., 2024) إلى وجود دور وسيط للولاء على العلاقة بين الرضا الوظيفي ونية المغادرة.
· تنوعت بيئة الدراسات حيث طبقت دراسة (صالح ومقدادي، 2021) بالأردن، بينما أجريت دراسة (Rahman & (Tanim, 2021  ببنجلاديش، أما دراسة (Zanabazar et al ., 2024) فطبقت بمنغوليا.
· اتفقت جميع الدراسات السابقة على اتباع المنهج الوصفي، باستثناء دراسة (Rahman & Tanim, 2021) التي اتبعت الدراسات التجريبية.

أوجه الشبة والاختلاف مع الدراسات السابقة: 
· اتفق البحث الحالي من حيث تطبيق المنهج مع معظم الدراسات السابقة (دراسة وصفية).
· يتميز البحث الحالي بالتحري عن أثر التدريب والتطوير على العاملين بالبنوك  الخاصة بمدينة الرياض.
· يتميز البحث الحالي كونه يطبق متغيري الدراسة: (الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي) على البنوك الخاصة بمدينة الرياض.

1. الأدب النظري: 
أولًا:  محور التدريب والتطوير  :
مفهوم التدريب :  هو عملية مخطط لها مسبقاً  تهدف إحداث تغيرات للمتدربين في تنمية  المعارف والمعلومات والمهارات و صقل الخبرات  رفع معدلات الأداء وتعديل السلوك والاتجاهات، ومساعدتهم على استغلال الطاقات الكامنة لديهم  (حيدر، 2020).
كما يرى  بصبوص(2023) أن التدريب احد وسائل التعليم، وطرق تحسين الأداء، التي تهدف زيادة المعرفة والثقة لدى المتدربين. 
مفهوم برامج  التدريب:  مجموعة من النشاطات المنظمة  المصصمة والمستمرة التي تهدف إلى تنمية معارف ومهارات  وتعديل وسلوكيات المتدربين في فترة قصيرة الأجل ( Ferreira, 2016,106).
كما تُعرف  برامج التدريب بأنها مجموعة الخطوات المنظمة التي تعمل على رفع كفاءة الجهاز الوظيفي من خلال تحسين كفاءة العاملين المهنية وتنمية مهاراتهم ، خلال فترة تدريب محددة ( العزوني، 2020)
مفهو م التطوير :  هو عملية منظمة تهدف إلى  إعداد المتدربين إلى اكتساب مهارات جديدة تتناسب مع التغيرات التي سوف تطرأ على أعمالهم، كأستخدام التكنولوجيا والتقنيات الحديثة أو الترقي لمناصب أعلى (الصليع، 2023) 
كما يًعرف التطوير بأنه أحد الوسائل الهامة في قطاعات الأعمال، التي تساهم في رفع كفاءة العاملين في استخدام أدوات الإنتاج والوسائط  (بصبوص، 2025) 
برامج التطوير: مجموعة من النشاطات المنظمة  والمصصمة التي تهدف إلى اكساب المتدربين معارف ومهارات جديدة  وإحداث تغيرات  في الإتجاهات والسلوكيات  تناسب مع التغيرات المستقبلية  بطبيعة  عملهم وبيئة العمل ، وتتطلب  هذه البرامج فترة طويلة الأجل  ( Khawaja  &  Bashir, 2013, 245).

الفرق بين مفهومي التدريب والتطوير:  
يُعد التريب أحد الأنشطة والوسائل التي تستخدم مهارات وقدرات العاملين بما يضمن تحقيق كفاءتهم تجاه وظائفهم الحالية، بينما التطوير يهدف لإكسابهم بعض المهارات التي تمكنهم من شغل مناصب مستقبلية أعلى وأدق (حيدر، 2020)  
وهو ما يتفق مع ( Orishede, 2022) أن برامج التريب هي ما يتم من خلالها  تزويد العاملين بالمعلةمات والمعارف الأساسية والتركيز على العمليات الفورية التي تترتبط بالوقت الحالي، بينما تسعى برامج التطوير إلى بناء الخبرات وإثراء معارف العاملين بما يحقق الأهداف المستقبلية (الطويلة الأجل) سواء بالنسبة للتدرج الوظيفي للعاملين، أو لتحقيق أهداف المؤسسة. 
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