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 :  صلخستالم
ها، إنتاجكبر حجم المنظمات وتنوع  على ظهور المنظمات متعددة الجنسيات، وكذلكعلى ساعدت العولمة        

زيادة الطلب على  إلىوندرة الموارد البشرية الكفؤة من أصحاب الموهبة والإمكانات الفنية والتقنية العالية 

تهم على إدار ظهور ما يسمون بالموظفين المغتربين التي تقع مسؤولية  إلىمما أدى ذلك  أخرى،الموظفين من بلدان 

ة الموظفين المغتربين أحد الجوانب الحساسة والمعقدة التي تتطلب إدار  دة الموارد البشرية الدولية، وتعإدار عاتق 

وذلك لكون العديد منهم يتعرضون للفشل في مهام عملهم الجديدة  ؛نظماتالتعامل معهم بخصوصية من قبل الم

العودة  إلىمما تؤدي  ،وعدم القدرة على التكييف والتمازج الثقافي ،في البلد المضيف نتيجة الصدمات الثقافية

ادة من خبراتهم، مما يسبب خسائر كبيرة على المنظمات نتيجة عدم الاستف ؛بلده الأم إلىالمبكرة للموظف المغترب 

 عن
ً
ة المغتربين، وبيان إدار مفهوم  أدبياتاستعراض  إلىبالتالي يهدف هذا المقال و تكاليف السفر والانتقال،  فضلا

المنظمات والمجتمع، المجالات التي يجب التركيز عليها لمساعدة الموظفين المغتربين على التكيف والاندماج مع 

اتباعها من قبل المنظمات متعددة الجنسيات والمنظمات المستضيفة من  هم الممارسات الواجبوكذلك تحديد أ

 ة الموظفين المغتربين.إدار  أجل

 ة المغتربينإدار ة الموظفين المغتربين، ممارسات إدار الموظفين المغتربين، الكلمات المفتاحية: 
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Abstract : 

       Globalization and the emergence of multinational organizations, as well as the large size of 

organizations and the diversity of their production, and the scarcity of competent human resources with 

talent and high technical and technological capabilities have increased the demand for employees from 

other countries, which has led to the emergence of what are called expatriate employees, whose 

management is the responsibility of international human resources management. The management of 

expatriate employees is considered one of the sensitive and complex aspects that require dealing with them 

with privacy by organizations, because many of them are exposed to failure in their new work tasks in the 

host country as a result of cultural shocks and the inability to adapt and blend culturally, which leads to the 

early return of the expatriate employee to his home country, which causes great losses to organizations as a 

result of not benefiting from their experiences, in addition to travel and transportation costs. Therefore, this 

article aims to review the literature on the concept of expatriate management, and to indicate the areas that 

should be focused on to help expatriate employees adapt and integrate with organizations and society, as 

well as to identify the most important practices that should be followed by multinational organizations and 

host organizations in order to manage expatriate employees. 

Keywords: Expatriate employees, Expatriate employee management, Expatriate management practices 
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 مقال مراجعة موضوع: إدارة الموظفين المغتربين

:  مقدمة  

 مع العالم وخاصة مع التطور التكنولوجي وظهور  أكثرأصبحت المنظمات والمجتمعات في العقود الأخيرة 
ً
انفتاحا

 عنالمنظمات المتعددة الجنسيات، نظمات وظهور والأسواق العالمية و ، وكذلك توسع عمل المالإنترنت
ً
 فضلا

لوظائف التخصصية بما يعزز تطور المنافسة الشديدة على أصحاب الكفاءة والخبرات لشغل المناصب وا

وزيادة فرص العمل وارتفاع الطلب على العمالة الخارجية ووجود  إلىالمنظمات ونجاحها، فقد أدت هذه العوامل 

 من الموظفين  إلىم، وهذا أدى فراد للعمل في بلدان غير بلدهم الأ رغبة حقيقية من الأ 
ً
ظهور عدد كبير جدا

يلائهم الاهتمام الكافي وإيجاد الأساليب والممارسات ة إة الموارد البشرية الدوليإدار المغتربين الذي يتطلب من 

ومساعدة المنظمات على  ،يساعد على نجاح مسارهم الوظيفي الجديد إلىتهم بالشكل إدار  إلىالمناسبة التي تؤدي 

والقدرة على انجاز مهامهم التطور والنجاح على المدى الطويل، وإزالة العقبات المحتملة التي تحول دون نجاحهم 

 الوطن. إلىبالشكل المطلوب والعودة المبكرة 

دبياتمراجعة الأ  

  Expatriate Employee Management المغتربين الموظفين ةإدارمفهوم أولاً: 
العالمي والاغتراب هو نتيجة للاقتصاد ، في عدد المهام الدولية للموارد البشرية المنظماتزيادة  إلىأدت العولمة 

 
ً
بشكل كبير على وطانهم وفي ثقافة مختلفة، وتؤثر هذه الثقافة  عن أالذي يجعل الناس يعيشون ويعملون بعيدا

 المغتربين ةإدار وقد نشأت  ،(Danisman, 2014: 80) ية في مختلف المناطق والبلداندار الممارسات المؤسسية والإ 

 على تركز البشرية، والتي الموارد ةإدار و  الدولية الأعمال التقاء نقطة عند البحث مجالات من مميز فرعي كمجال

  يعملون  الذين الأشخاص
ً
 أو للمنظمات متعددة الجنسيات دولية مهام في سواء الخارج في المهنية حياتهم من جزءا

المغترب  إلى (Danisman, 2014: 80)ويشير  ،(López-Duarte et al., 2017:805)المبادة الذاتية بالعمل في الخارج 

 ون ويعرف المغترب ،الخارج لفترة مؤقتة لإكمال مهمة رسمية في الخارج إلىالأم  المنظمة" بأنه مورد بشري أرسلته 

 
ً
 يقيمون مؤقت بشكل قانوني عاملون  أفراد مبأنه"أيضا

ً
تحقيق هدف  أجلفي بلد لا يكونون مواطنين فيه من  ا

المغتربين هم أولئك الذين تم تكليفهم بدور  نيدير المويعبر عن  ،(Potter,Christopher,2018:49)" متعلق بالمهنة

 في  ؤدون يعملون لفترة زمنية محددة ويإنهم و  ،مهم كمترجمين ومنفذين للموارد البشرية واستراتيجيات العمل
ً
دورا

ة إدار بأن  (Lin,Lin, 2014: 44ويرى ) ،(Danisman,2014:81) تنسيق ومراقبة العمليات في جميع أنحاء العالم

 المغتربين تشمل جميع العمليات 
ً
تعزيز و تطوير الأداء الوظيفي لوتنفيذ المهام  المغتربين،من اختيار وتدريب  بدءا

 :Rui et al., 2017)ويذكر  ،الوطن بعد انتهاء مدة العمل إلىة التنظيمية، واستكمال المهام أو العودة دار فعالية الإ 

الإعادة و  ة،دار الإ  عداد،الإ  )الاختيار،هم في نجاح المغتربين نشمل جوانب تس أربع تتضمنة المغتربين إدار بأن  (125

 .الوطن إلى

 في نقل المعرفة، فقد أصبحت  بأن الموظفين المغتربين يؤدون  (Heizmann et al., 2017:16)يذكر 
ً
 مهما

ً
 أدبياتدورا

 والتي تعد ة المعرفة إدار  هية الدولية دار الإ 
ً
 رئيس مصدرا

ً
يمكن للمغتربين أن  إذ، نظماتفي المللميزة التنافسية  ا
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ومهارات  في تطوير قدرات موظفي الدولة المضيفة، وفي الوقت نفسه اكتساب معرفة محلية هموا بشكل فاعليس

 معرفةالمغتربين كوكلاء  نديريويعمل الم ،نقل المعرفة العكس ي عن طريق خرى الوحدات الأ  إلىوإعادتها  جديدة

قات مهمين لأنهم يستطيعون نقل كل أنواع المعرفة الضمنية والصريحة ويدعمون التكيف اللازم للمعرفة من سيا

: شغل الوظائف مهمة تتمثل في أن الموظفين المغتربين ليهم أغراض ، وإ(Kong et al., 2018: 218) خرى العمل الأ 
ً
ولا

 خاصة ممن يمتلكون خبرة فنية وتقنية عالية ومهارات بو 
ً
بخاصة في شغل ة و دار : وتطوير الإ وكفاءة مميزة، ثانيا

: تطوير المنظمة و دار ة المتعلقة بي التطوير الاستراتيجي والأساليب الإ المناصب المهم
ً
بخاصة المنظمات ية، ثالثا

 ,.Cheong et alمما يضمن الاتساق في فهم الممارسات بين المنظمة الفرعية والمنظمة الأم )المتعددة الجنسيات، 

2018: 452). 

ة إدار ة المغتربين و إدار  على دمج دعواتعلى مدار العقد الماض ي ظهرت هناك بأنه  (Zhu et al., 2017: 7)يشير و 

الغرض و ، إلا أنهما لا يزالان منفصلين متداخلين،ة المواهب مجالين إدار ة المغتربين و إدار تعد ذ إ ،المواهب العالمية

لتمكين المنظمات متعددة الجنسيات من مواجهة التحديات الداخلية والخارجية دعوة لدمج الاثنين ال من هذه

ي فلمغتربين ة اإدار ة المواهب العالمية قد يحول إدار ة المغتربين و إدار التكامل الناجح بين يرى العلماء بأن  إذ، بفعالية

واهب ة المإدار و  على الاستراتيجية ثرأكتركيز  إلىالمنظمات متعددة الجنسيات من التركيز على المعاملات التحويلية 

 ىإلعادة ن ذوي الخبرة، وصعوبة التنقل والإ بسبب قلة وجود المغتربي ؛العالمية والاحتفاظ بهم على المدى الطويل

ل ومع ذلك لا تزا ،ة المواهب أمر حاسم لتحقيق النجاح على المدى الطويلإدار ة المغتربين و إدار ، فإن دمج الوطن

 واضحة المعالم.تكامل غير حقق هذا الدمج والتالآليات التي 

 المغتربين     الموظفين شيوعا لفشل كثرالأسباب الأثانياً: 
جنبي العديد من الحواجز التي تسببت في عدم الرغبة في العيش في بلد أالمغتربين أثناء العمل مام الموظفين أظهر ي

  (Araci, 2015: 995-996): الآتيفشلهم وتتمثل هذه الاسباب في  إلىوبالتالي يؤدي  ،أو التراجع عن دوافعهم

ن اختلاف ، وإلطبيعة البشرية أن تنجذب نحو المألوفامن  :Cultural differencesالاختلافات الثقافية  -1

عدم قدرة الموظف في  إلىنها تؤدي ، فإالثقافات وعدم قدرة الموظف المغترب في التكيف مع هذه الثقافات

 الاستمرار بالعمل.

ضوحًا الذي يواجهه و  كثرحاجز اللغة هو العامل السلبي الأ ديع :Language differenceاللغة اختلاف  -2

 ما يتم إهمال التدريب و  ،المغتربين
ً
  اللغوي غالبا

ً
 .من الاستعدادات لمهام المغتربين الذي يجب أن يكون جزءا

ن المترجمين الفوريين إ: Miscommunication with local staffحليين سوء الفهم مع الموظفين الم -3

 ن جودة العمل الجماعي بين المغتربين والموظفين المحليين أمر بالغالدقيق، وإضروريون لضمان التواصل اللغوي 

ن صعوبة التواصل فيما بينهم ، وإلجنسياتالأهمية لبناء والحفاظ على الميزة التنافسية في المنظمات متعددة ا

 يعرقل سير العمل وايصال الأفكار المطلوبة.



 مقال مراجعة موضوع: إدارة الموظفين المغتربين

بلد اختيار الشخص المناسب لإرساله للعمل في ن إ :Personnel adaptabilityعلى التكيف  فرادقابلية ال  -4

والثقة بالنفس، ومهارات التعامل  ،خرى الأ لديه القدرة على التكيف الشخص ي مع الثقافات  ن يكون يجب أ اخر،

 مع الآخرين.

وتوفير التمكين  والتوجيه،لابد من تشكيل توازن جيد بين التفويض  :Mismanagementة دار سوء الإ  -5

لجعل الموظفين مستعدين للظروف المعيشية المختلفة لها  بهم،وتحفيز الموظفين على وضع خطط عمل خاصة 

 المغتربين.ة إدار أهمية قوية لنجاح 

جانب القيم والمعتقدات والمواقف  إلى :Other host-country factors خرى عوامل البلد المضيف ال  -6

 الأصلية،وكذلك مخاطر السلامة والصحة التي لا يواجهها المغتربين في بلدانهم  المضيف،الخاصة بثقافة البلد 

تسهم في فشل المغتربين  نأا من العوامل التي يمكن مثل جزءً فإن العوامل السياسية والقانونية والاقتصادية ت

 .دائهم الوظيفيأوانخفاض 

 المغتربين  الموظفين تكيفمجالات  ثالثاً:
المدى  إلىيشير تكيف المغتربين " و  ،المغتربين في الخارج هو تكيف المغتربين الموظفين أحد التحديات البارزة في نجاح

السمات الشخصية وغيرها من  دوتع"، الذي يتعامل فيه المغترب بشكل فعال مع صعوبات السياق الثقافي الجديد

 إلىفي الآونة الأخيرة تناقش نماذج تكيف المغتربين التي تستند ، والخصائص الفردية جانبًا مهمًا في تكيف المغتربين

 ،مهمة أخرى جانب مهارات  إلىالسمات الشخصية للمغتربين  نظرية توافق الشخص مع البيئة أهمية النظر في

 ،(Valenzuela,Rogers,2021:1596) مع السياق الثقافي في تحديد التكيف مع المغتربين والقدرات بالاقتران

 :الآتي، وتتمثل في وهناك بعدين أساسيين في تكيف الموظفين المغتربين

ر العواطف أثر  العاطفي، وهنا يبرزالراحة والرفاه النفس ي أو  إلىيشير التكيف النفس ي النفس ي:  التكيف -1

 ة في بيئة اجتماعيةدار ن الاختلافات الثقافية وتجارب الإ إ إذ، والسلوك العاطفي في التكيف الثقافي للمغتربين

لفعال التواصل الثقافي ا إلىؤدي ت ن تنظيم العاطفةإذ إ، السلوك العاطفي أشكلفي  اختلافات إلىتؤدي  مختلفة

 بعدم التصرف بناءً على عواطفهم، ومنحهم وقت فرادالسماح لل  عن طريقنه يفعل ذلك إو  ،على الأمد الطويل
ً
 ا

 .(Gullekson, Aidan,2016:261) أطول للانخراط في التفكير النقدي حول أسباب الاختلافات والتواصل

ذ يحدث تكيف إ ،القدرة أو الكفاءة للعمل في السياق الثقافي الجديد إلى يشير الثقافي:التكيف الاجتماعي  -2

  :الآتيوتتمثل في  ،المغتربين في السياق الثقافي عبر مجالات الحياة المختلفة ومجالات العمل

لنظام العام كا هي مجالات مرتبطة بالمجتمع المضيف للمغتربين (:مجالات غير العمل )مجالات الحياة المختلفة -أ

والنظام السياس ي )السياسات واللوائح والسياسة التي توجه المجتمع المضيف( أو الاقتصادي )المعاملات 

ة الدخل(، والعلاقات الاجتماعية للعضو المضيف )إنشاء دار الاقتصادية أو عادات الاستهلاك مثل الطريقة لإ 

العلاقات الزوجية  إلىلسلوكيات المنقولة والأسرة )القيم وا (،المجتمع المضيف أفرادوالحفاظ على العلاقات مع 

 والأطفال(، والأيديولوجية )السعي وراء الدين والآراء العالمية(.
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لمغتربين وتتضمن أسلوب وإجراءات هي تلك المتعلقة بمكان العمل أو المؤسسة المضيفة ل مجالات العمل: -ب

 أعضاء المنظمة المضيفةمع  والعلاقات الاجتماعية للموظف ،ة والمعايير والحوافزدار الإ 

(Valenzuela,Rogers,2021:1596:1597 .) 

 المغتربين الموظفين ةإدارممارسات  رابعاً:
  Expatriate Selectionاختيار المغتربين  -1

يات في العالميين في المنظمات متعددة الجنس الدولية للموظفينة الموارد البشرية إدار ولى المراحل من عملية أتتمثل 

شأن بيعرف اختيار المغتربين "هو عملية جمع المعلومات لأغراض تقييم واتخاذ القرار و ، المغتربين الموظفين اختيار

 التعقيد الكامن في مهام المغتربين، إلىوبالنظر ، (Ott, Snejina, 2016: 3) من يجب أن يعمل في وظائف معينة"

 م
ً
 ة فيالجديدا يواجهون صعوبة أكبر في التكيف مع الثقافة فقد أدرك الباحثون منذ فترة طويلة أن المغتربين غالبا

جد هناك خمسة معايير على المستوى التنظيمي والفردي و وي ،(Wang, Varma, 2017:2213البلد المضيف )

 : الآتيتتمثل في و  ،والسياقي يمكن الاعتماد عليها في عملية اختيار المغتربين

الجنسيات عندما تقوم  مات متعددةن المنظوهذا يعني أ : Organization Philosophyفلسفة المنظمة  -أ

ت لتوقعااو المدراء بأنهم يلبون على دراية بالموظفين المختارون أ وذلك لكونهم بالاختيار إما عن طريق المقر الرئيس؛

أو عن طريق  ة، ويتم إجراء الاختيارات دون تدخلات من المنظمة الفرعيية والشخصية للمقردار السلوكية الإ 

 و المقر الفرعي.المنظمة أ

معايير اختيار المغتربين  أكثراءة الفنية هي ربما تكون الكف : Technical Competenceالكفاءة المهنية  -ب

  دلأنها العامل الوحيد الذي يع ؛أهمية
ً
ا أساسيا

ً
  شرط

ً
 .للفشل للنجاح ومحددا

قدرات الفرد على الارتباط  لىإيشير مصطلح القدرات العلائقية  : Relational Abilities القدرات العلائقية  -ت 

برزت و  ،الأداء الفعال وتحقيق النجاح أجلمن  لمحليين والتكيف مع ثقافة المضيفوالعمل مع المواطنين ا

لأن غياب هذه القدرات هو سبب مذكور بانتظام لفشل  ؛القدرات العلائقية كمعيار حاسم في اتخاذ القرارات

 بين. المغتر 

 ،ح، الانبساطوتشمل هذه الخصائص )الانفتا : Personality Characteristicsالخصائص الشخصية   -ث

ج فيما يتعلق بالمغتربين يوص ي العلماء باستخدام الخمسة الكبار كنموذ، و الاستقرار العاطفي، القبول، والضمير(

 عن ،للاختيار
ً
 الأجنبية.اللغة ، و الخبرة الدولية إلىذلك تشمل الخصائص الشخصية  فضلا

  :Spouse and Family Situationالزوج والحالة العائلية  -ج
ً
جاهله في قرارات اختيار العديد من ما يتم ت غالبا

  التيغترب المالمنظمات متعددة الجنسيات هو الزوج و / أو الأسرة التي ستنتقل مع 
ً
يلة بسبب أشكال بد تتأثر أيضا

 .(Ott,Snejina,2016: 9-15)وتسبب عودة الموظفين المغتربين من مهامهم الدولية قبل الأوان  ،ليةمن المهام الدو 
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يواجه المغتربون تحديات مرتبطة بالعمل في بلدان أجنبية حيث تختلف البيئات الاجتماعية والاقتصادية 

م "غرباء" ولديهم معرفة وصفهب فرادالأ نتيجة لكون هذه التحديات هي و  الأصلي،والثقافية والمؤسسية عن بلدهم 
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عن ن المغتربين يمكنهم تقليل آثار هذه المسؤولية إ، و محدودة بالمعايير التي يمتلكها السكان المحليون أو المطلعون 

. (Guo et al.,2017:455محاولة فهم كيفية بناء العلاقات الشخصية واستخدامها في البلد المضيف ) طريق

 :الآتييمكن تعزيز الدعم الناجح للمغتربين من خلال و 

تقوم المنظمات المرسلة والمستقبلة بتنفيذ العديد من الممارسات لمساعدة المغتربين وتحفيزهم  دعم العمل: -أ

 المشرفون ويقدم ، بما في ذلك الخدمات اللوجستية وحزم المكافآت الشاملة والتدريب عبر الثقافات ورعايتهم،

وزملاء العمل الآخرون مساعدات ملموسة في مهام العمل اليومية، أو المساعدة في عملية التمازج الثقافي 

 الاجتماعي، أو الحد بشكل مباشر من متطلبات العمل.

الأسرة الدعم العاطفي للعمل في الخارج والتحديات الحياتية  أفراديقدم الأزواج وغيرهم من  هنا الاسرة:دعم  -ب

 الانسحاب من المهمة.  عدمالتي يواجهها المغتربون ويشجعونهم على 

قيمة والتي تضيف المجتمع عامة  أفرادلتفاعلات اليومية مع الأصدقاء أو المعارف أو ا وتتمثل في المجتمع:دعم  -ت

  ،عاطفية
ً
 ,.van der Laken et al) (Bayraktar,2019:51) يات والعادات الثقافيةلتعلم السلوك وتوفر فرصا

2018:2 .) 
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يجب أن يكون الموظفون مستعدين للعمل بفعالية في بيئتهم  الخارجبعد اختيار المرشحين لشغل وظائف في 

 تجعل الاختلافات الثقافية والوطنية و  ،الجديدة
ً
  بين موطن الوافد والبلد المضيف التكيف أمرا

ً
، وتعد صعبا

 
ً
 :Santoso, Loosemore, 2013بالغ الأهمية ) القدرة على التكيف مع الصدمة الثقافية للظروف غير المألوفة أمرا

دعم مستمر  عن طريق يتحقق الإعداد لثقافة البلد المضيف، و ويعد الإعداد قبل المغادرة له جانب ثقافي ،(1100

فإن الإعداد المهني والمؤسس ي لثقافة الوطن الأم الجديد  ومع ذلك ،الموظفين طوال مهمتهم إلىمن صاحب العمل 

 
ً
 أكثرلتدريب عبر الثقافات كان الاعداد وا هو كلما ،قد أكدت الدراسات التي تم إجرائها على المغتربين، و ليس شائعا

لذا يتطلب قيام المنظمات ، نجاح المغتربين وتجاوز التوقعات المخططةزيادة فرص  إلى يؤديو ملاءمة وذات صلة، 

بتطوير برامج تدريبية متعددة الثقافات مخصصة لضمان أن يكون لدى المغتربين توقعات واقعية قبل مهامهم 

 (.Danisman, 2014: 81) العالمية
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المغتربين عبارة عن بناء متعدد الأبعاد يحظى بالاعتماد على الأبعاد: التكيف بين الثقافات، والامتثال للواجب أداء 

)إنجازات الأهداف وكفاءة  نتاجالإ  يتكون بُعد الأداء أثناء التعيين من جوانب ،والأداء أثناء التعيين ،الدولي

وقراءة البيئة )القدرة على الارتباط  ،اسبة لتحقيق الأهداف(ة الموظفين المحليين )القيادة المنإدار و  ،ة(دار الإ 

ويواجه الوافد  ،بالشكل المناسب مع أصحاب النفوذ والحكومة المحلية وقطاعات المجتمع في البلد المضيف(

 ، الجديد بيئات سياسية وقانونية واجتماعية مختلفة
ً
وقد يتفاقم بسبب سوء تكوين  يولد هذا الوضع ضغوطا

  إلىن، مما يؤدي المغتربي
ً
على علاقة  مواقف سلبية تجاه أداء المهمة في الخارج والشعور بعدم الرضا مما يؤثر سلبا

أن المغتربين يتم تعيينهم في الخارج في كثير من الأحيان  إلىبالنظر و  ،(Nunes et al., 2017: 223المغتربين بالعمل )

  ،ستراتيجيةل الرقابة الا لأسباب متنوعة مث
ً
ة أداء إدار الأغراض التنموية، فقد أكد العلماء على أهمية  عنفضلا
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ة مناسبة إدار من الأهمية بمكان أن تقوم المنظمات متعددة الجنسيات ب ،ناجحة بصورةهام المالمغتربين للقيام ب

ياقية، لأنها تضمن أن يكون الوافدين واضحين بشأن أهداف وتوقعات مهامهم سواء الفنية أو الس ؛لأداء المغتربين

أشار  وكذلك ،ة الأداء بالتطوير الوظيفي ويوحد أهداف المهمة مع الأهداف التنظيميةإدار يربط  نفسه وفي الوقت

  إلىالباحثون 
ً
  ضرورة إعطاء المغتربين قدرا

ً
في تسهيل التكيف المغتربين  يؤديهالذي المهم من وضوح الدور  كبيرا

(Wang, Varma, 2017:2214 .) 
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ن قلة تظهر الأبحاث أو  ،الوطن والتطوير المستمر إلىفي الخارج هي العودة  عمل المغتربين المرحلة الأخيرة من مهمة

ا تهإدار الوطن التي تتم  إلىن عواقب الإعادة إذ إ ،الوطن بشكل جيد إلىة العودة إدار قليلة من المنظمات تقوم ب

 
ً
  بشكل سيئ لا يمكن أن تؤثر سلبا

ً
سلامة  على الاحتفاظ بالموظفين المغتربين الحاليين فحسب، بل تقوض أيضا

 تحدث الإعادة المبكرةو  ،(Santoso, Loosemore, 2013: 1100) وجاذبية المهام الخارجية للمغتربين في المستقبل

كبيرة  يةإدار آثار  ن العودة المبكرة لها، وإالوطن لأسباب متوقعة أو غير متوقعة إلىالوطن عندما يعود المغترب  إلى

، ت(سمعة المنظما مثلعلى المنظمات بسبب تكاليفها المباشرة )مثل الاستبدال( والتكاليف غير المباشرة المحتملة )

كرة العمل على نية الإعادة المب ثار لابد من التأكيد على أهمية التماسك في العمل وخارجمعالجة هذا الآ أجلومن 

، جتماعي(الانتماء )أو التقارب الا  إلى فرادحاجة الأ والتي تفترض ب)نظرية الانتماء(  إلىوذلك بالاستناد  ،للمغتربين

 .(Meuer et al., 2019: 784) أن الناس لديهم حاجة أساسية وميل لتشكيل علاقات قوية ودائمةو 
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اعتمدتها المنظمات متعددة الجنسيات في  وقد توطين المغتربين استراتيجية بديلة شائعة لتعويض المغتربينأصبح 

بعض و  ،اسباب التوطين تتمثل في )رغبة المغترب في الانتقال والبقاء في البلد المضيف نالأخيرة، وإالسنوات 

، بية الاحتياجات الشخصية والمهنية للموظفينوتل، المنظمات تقوم بتوطين المغتربين بعد عدد معين من السنوات

فرص مهنية في الموقع  ،الأسرة مثل الزواج مع شريك محلي واستمرارية المدرسة للطفال احتياجاتنتيجة 

 (، وأالخارجي
ً
  ؛متعددة الجنسيات المنظماتتتباين ممارسات التوطين عبر خيرا

ً
ما تكون مدفوعة بثقافة  لأنها غالبا

 ,Nery-Kjerfve)وسياسة الاحتفاظ بالمواهب العالمية  وتاريخ برنامج المغتربين ،للمنظمةالمالي  والوضع المنظمة

Wang,2019:237.) 

 الاستنتاجات
خاصة مع بة الموظفين المغتربين بالانتشار بين الأوساط الاكاديمية بشكل كبير في الآونة الأخيرة، و إدار بدأ مفهوم 

الدولية، وكذلك مع توسع عمل المنظمات العالمية والعمالة الأجنبية والمنافسة  ة الموارد البشريةإدار ظهور مجال 

اشخاص ينتقلون للعمل من  فالمغتربون هم ،على استقطاب المواهب والكفاءات ذوي الخبرة والمهارة التخصصية

و أ أخرى فروع في بلدان م التي لديها ، ويكون ذلك إما بالتنسيق بين المنظمة الأ بلد آخر إلىم موطنهم أو بلدهم الأ 

 عن فرص العمل، وتلجأ المنظمات بصورة عامة بلد آ إلىللسفر  فرادمبادرة ذاتية يلجأ الأ  عن طريقتكون 
ً
خر بحثا

و تعيين مديرون يقومون بمهمة التنسيق بين شغل وظائف تخصصية وتقنية، أ إلىهذا الخيار نتيجة الحاجة  إلى
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ولكن في الكثير من الأحيان  ،ي والاستراتيجيدار ذلك الرقابة والتطوير الإ وكالمنظمة الفرعية والمنظمة الأم، 

 إلىمما يدفعه  ،الفشل وعدم القدرة على الاستمرار في العمل وإنجاز المهمة المطلوبة إلىيتعرض هؤلاء المغتربون 

التكيف والتمازج الثقافي  الكثير من الأسباب وأهمها هو عدم القدرة على إلىالوطن، ويعزى هذا  إلىالعودة المبكرة 

عدم الاندماج مع المجتمع نتيجة  إلىصدمات ثقافية تودي  إلىتعرض الموظفين المغتربين إذ يمع البلد المضيف، 

القيم والعادات الاجتماعية، وكذلك السياسات الاقتصادية والقوانين الحكومية، وكذلك اللغة وصعوبة 

ة إدار ة الموارد البشرية في دار لذا يتوجب وجود ممارسات لإ  ،ةدار التواصل مع الناس وزملاء العمل وسوء معاملة الإ 

ن ستفادة القصوى لكلا الطرفين، دون أوتهيئتهم بالصورة الصحيحة بما يحقق الا  الموظفين المغتربين وتوجيههم

 على رغبة الوافدين الجدد من الموظفين المغتربين.
ً
 يؤثر ذلك مستقبلا
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