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	ملخص: 
          تهدف هذه الورقة البحثية إلى إبراز دور الجامعة في احتضان الأصول المعرفية والعمل على تنشيطها وتفعيلها والمحافظة عليها من خلال آليات الاستثمار في رأس المال البشري، مع توضيح الجوانب الأساسية الواجب تنميتها في الموجودات الفكرية. 

 أظهرت نتائج الدراسة أن الجامعة تلتزم بقراراتها ومسؤولياتها طويلة الأجل بتحويل رأس المال البشري من أصول(رصيد) إلى نتائج (تدفق) وتبين أن هذا التدفق يمكن تفعيله من خلال المنشورات المتخصصة وإطلاق المنتجات والخدمات القائمة على المعرفة بالإضافة إلى قياس  الأداء الكلي للجامعة من خلال الاشتراك في قواعد البيانات العالمية والحصول على جوائز جودة الخدمة التعليمية. 

الكلمات المفتاحية: رأس المال البشري، الجامعة، التدفق، المنتجات، جوائز الجودة.

Abstract: 
            This paper aims to display the role of the university in embracing knowledge assets and to activate and maintain them, through the mechanisms of investment in human capital, while clarifying the essential aspects to be developed in intellectual assets.

             Results of the study showed that the university is committed to its decisions and long-term responsibilities to convert human capital (credits) to results (flow) and shows that this flow can be measured through specialized publications and the launch of products and knowledge-based services in addition to the overall performance of the measurement of the University by subscription in global databases and access to quality educational service awards .
Key words: Human Capital, University, Flow, Products, Quality Awards.


تمهيد:

تسعى جميع دول العالم كي تحصل على قيمة أعلى واقتصاد يتمتع بمهارات عالية، مدركة أن الخطوة الأولى لتحقيق هذه الأهداف هو الحصول على قوى بشرية تتميز بتعليم جيد.

ولهذا دأبت الكثير من الدول المتقدمة إلى صنع اقتصاد للمعرفة مبني على الاستثمار في شعوبها، باعتبار أن رأس المال البشري هو المحرك الرئيسي للتقدم العلمي، التكنولوجي، الإقتصادي والاجتماعي، والاستثمار في تنمية القدرات الإنسانية والموارد البشرية يكون من خلال التعليم والتدريب، والتوجه نحو تنمية قدرات الابتكار والاختراع والمعرفة، هو بمثابة دفع لعجلة التنمية التكنولوجية، وبالتالي دفع للنمو الاقتصادي والاجتماعي، فقد تفطنت الدول كما المنظمات إلى العائد المباشر للاستثمار في التعليم، واتجهت الدول المتقدمة والشركات إلى استحداث أساليب جديدة للتعليم والتدريب تتماشى مع التطور التكنولوجي وتدعمه لتوفير مخرجات وكفاءات جيدة لسوق العمل ذات نوعية وجودة عالية.
 - إشكالية الدراسة: 

على هذا الأساس ارتأينا طرح الإشكالية كما يلي: كيف تساهم الجامعة في انتاج المعرفة وتكوين الأصول الفكرية واللاملموسة ؟
ولمعالجة هذه الإشكالية يتطلب منا ذلك الإجابة عن الأسئلة الفرعية التالية:

- هل تلتزم الجامعة بقراراتها ومسؤولياتها طويلة الأجل بتحويل رأس المال البشري من أصول (رصيد) إلى نتائج (تدفق) – بعد خاص ببطاقة التقييم المتوازن؟

- هل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين أداء رأس المال البشري وأداء الجامعة ككل – بعد خاص بمؤشرات التصنيف العالمي للجامعات؟

- فرضيات الدراسة: 

و للإجابة عن الأسئلة السابقة نقترح مجموعة من الفرضيات هي:
- نفترض أن الجامعة لا تلتزم بقراراتها ومسؤولياتها طويلة الأجل بتحويل رأس المال البشري من أصول (رصيد) إلى نتائج (تدفق) – بعد خاص ببطاقة التقييم المتوازن.

- نفترض أنه لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين أداء رأس المال البشري وأداء الجامعة ككل – بعد خاص بمؤشرات التصنيف العالمي للجامعات.

- أهمية الدراسة: 

انطلاقا من أن الجامعة تعد قطبا بيداغوجيا علميا، تكنولوجيا وبحثيا، وهي أبعاد تجعل منها محركا وقاطرة للتنمية وتفرض عليها السبل لتثمين نتائج أنشطتها، وأن تكون مؤسسة ريادية توجه المجتمع وتمده بالأفكار وتفتح أمامه الآفاق، من هنا تبرز أهمية الدراسة في تبيان دور الجامعة في صناعة وتنشيط وتأهيل رأس المال البشري والفكري والمحافظة عليه.
- أهداف الدراسة: 

تهدف هذه الدراسة إلى دراسة آراء مجموعة من الباحثين بالجامعة الجزائرية حول الموجودات الفكرية بالجامعة وذلك من خلال المزج بين أحد مؤشرات بطاقة الأداء المتوازن ومؤشرات التصنيف العالمية للجامعات فأداء الجامعة ينطلق من أداء رأس المال البشري المتواجد بها.  
- منهجية الدراسة: 

يعتمد البحث على الأسلوب التحليلي الاستقرائي من خلال الدراسة المكتبية التي تقوم على تجميع البيانات الخاصة بالموضوع اعتمادا على مجموعة من المراجع العربية والأجنبية من كتب ومقالات وأوراق بحثية، كما تم الاعتماد على أسلوب دراسة حالة.

- الدراسات السابقة:

 هناك العديد من الدراسات السابقة والتي ساعدت على منح أفق أوسع للتفكير في اختيار الدراسة القياسية الأفضل والتي من بينها:

- أثر تنمية الموارد البشرية على جودة العنصر البشري، نموذج مقترح بالتطبيق على القطاع الاستثماري، للباحثة يسرية فراج محمد فراج،1997 ، أين توصلت الدراسة إلى اقتراح نموذج لتنميته بحيث تم اختباره على مؤسسات القطاع الاستثماري.
- تصميم نموذج لقياس أداء رأس المال الفكري، للباحث محمد عبد الوهاب العزاوي، 2013، توصلت الدراسة إلى تصميم نموذج لقياس رأس المال الفكري بالجامعة.
- تقسيمات الدراسة:

 بناء على ما سبق وتحقيقا لأهداف الدراسة قمنا بتقسيم موضوعنا إلى أربع محاور رئيسية على النحو التالي:
المحور الأول: رأس المال البشري الثروة الجديدة للمنظمات القائمة على المعرفة.
المحور الثاني: آليات الجامعة للاستثمار في رأس المال البشري.
المحور الثالث: خصائص الجامعة في الاقتصاد القائم على المعرفة
المحور الرابع: دراسة لآراء عينة من الباحثين بالجامعة الجزائرية 

أولا: رأس المال البشري الثروة الجديدة للمنظمات القائمة على المعرفة

تدفع متطلبات التحول نحو الاقتصاد المعرفي المنظمات القائمة على المعرفة إلى زيادة الاهتمام برأس المال البشري وأبعاد المعرفة الكامنة فيه باعتباره الثروة الجديدة لها خاصة في ظل التطور الذي يعرفه وتزايد أهميته ودوره، لذلك أصبح إدراك هذا المفهوم ضرورة ملحة على جميع المنظمات.
1. تعريف رأس المال البشري: تعد المراجعات للدراسات والأدبيات البحثية في موضوع رأس المال البشري في مجال اقتصاد المعرفة ورأس المال الفكري بداية مهمة، إذ أن المفهوم النظري لبقاء نموذج البحث توضح الحدود الفلسفية للموضوع، وتأسيسا على ما تقدم فإن هناك مجموعة دراسات تناولت عرضا مميزا لمفهوم رأس المال البشري وعلى النحو الموضح في الجدول أدناه.
 

الجدول رقم(1): ملخص تعاريف رأس المال البشري

	الباحث والسنة
	المفهوم

	Becker, 1964
	القيم الاقتصادية للتعليم

	Nelson & Winter, 1982
	المعرفة الضمنية التي يمتلكها الأفراد أو بواسطة أعضاء المنظمة

	Hudson, 1993
	الجنس، التعليم، الخبرة والاتجاهات تجاه الحياة والعمل

	Saint-Onge , 1996
	اتجاهات العاملين، بضمنها الافتراضات بإتجاه التصفية، القيم والمعتقدات

	Stewart, 1997
	قابلية العاملين لحل مشكلات الزبائن، مصدر طاقة الإبداع في المنظمة: يتضمن اتجاهات العاملين ، تثبيت في المنظمة، معدل دوران العمل، الخبرة والتعليم.

	Sveiby,1997
	قابلية العاملين لخلق الموجودات الملموسة و غير الملموسة.

	Roos, et.al,1997
	رأس المال البشري يتضمن ثلاثة أبعاد كالآتي:

1- القابلية للمنافسة: مهارات العاملين والمعرفة.

2- اتجاهات العاملين: تتأثر بواسطة الحوافز، السلوك، أخلاقيات الأفراد.

3- السرعة في الإستجابة، القابلية للإبداع، التقليد، التكييف والتكامل.

	Brooking, 1997
	قابلية القيادة، المهارات الإدارية، المهارات المهنية، مهارات حل المشكلات، القابلية الإبداعية.

	Edvinson & Malone 1997
	مجموعة القدرات، المهارات، الخبرات، معرفة العاملين بالشركة.

	Grantham, et al 1997
	طاقة الشركة لحل المشكلات بإستثمار معرفة العاملين

	Ulrich, 1998
	القدرات مضروبة بالإلتزام

	Roos, et.al,1998
	قدرات العمل، الإتجاهات والسرعة في الإستجابة.

	Molyneux,1998
	مجموعة المعرفة، المهارات، الأساليب المهنية، والشبكات الشخصية المتداخلة للعاملين.

	Lynn,1998
	مخزون المعرفة، المهارات، القابليات الوحيدة بواسطة الأفراد.

	Booth ,1998
	مهارات العاملين، التدريب والإتجاهات.

	Bontis , 1999
	المعرفة الضمنية للعاملين، وذكاء العاملين وفق العمل.

	Horibe, 1999
	المعرفة والخبرة للأفراد المرتبطة بالعمل

	Johnson , 1999
	المعرفة المستندة على قوة العمل، قدرات العاملين والاتجاهات وخصائص القادة والمدراء.

	Tomer ,1999
	الخصائص المؤكدة، مثل الروح، أسلوب القيادة، الرؤية والأخلاقيات.

	Van & Buren , 1999
	المعرفة ، المهارات، القدرات المملوكة من قبل الأفراد في المنظمة.

	Wu, 2000
	فريق الإدارة، المهارات المهنية، الإبداع، الولاء

	Sandberg, 2000
	قدرات الموارد البشرية للعمل ويشير إلى كل من المعرفة والمهارات. 

	Baptiste, 2001
	معرفة العاملين والمهارات للإنتاج الإقتصادي وفق إمكانية المنظمات

	Davis & Noland 2002
	التحسينات/ تراكم قدرات العاملين من خلال التعليم

	Leliaert et.al, 2003
	المهارات، القدرات، السمعة، الشهرة، المكانة المرموقة والإمكانيات الفردية

	Leliaert et.al, 2004
	خبرة الفرد، مستوى التعليم، المهارات المهنية، الأفكار الإبداعية

	Bontis & fitz-enz
	معرفة العاملين، القدرات، الخبرات.


المصدر: ثائر أحمد سعدون السمان، شيان عصمت، صيادة عبد الغني سليمان، فاعلية رأس المال البشري في تعزيز أداء الشركات، دراسة تطبيقية لأداء عينة من المدراء في الشركة العامة لصناعة الأدوية والمستلزمات الطبية في الموصل، ورقة بحث مقدمة في  المؤتمر الدولي السنوي الثاني عشر للأعمال حول رأس المال البشري  في اقتصاد المعرفة، جامعة الزيتونة الأدرنية، الأردن، 22-25 أفريل  2013، ص ص 154-155.

من خلال التعاريف السابقة يمكن استخلاص التعريف التالي لرأس المال البشري :

يتمثل رأس المال البشري في "مجموع القوى العاملة التي تمتلك القدرة والتفكير والتجديد والابتكار وذلك بفعل المعرفة الضمنية الكامنة في أذهان العاملين التي تخلق مهارات القيادة والقدرة على حل المشاكل واتخاذ القرارات الرشيدة والتعامل مع المخاطر، وعليه فهو يعكس فاعلية المنظمة في إدارة مواردها الملموسة وغير الملموسة للحصول على الخبرة والثقافة والمعرفة اللازمة لتحقيق الميزة التنافسية وخلق القيمة".

2. أبعاد رأس المال البشري:

 يأتي دور الفاعل لرأس المال البشري من خلال قدرته في تحقيق التميز للمنظمة عن المنظمات الأخرى ويتحقق ذلك من خلال عدد من الأبعاد المختلفة التي تعمل على تطويرها بهدف زيادة كفاءته والجدول رقم (2) يبين عدد من الدراسات والبحوث والأبعاد التي اتخذتها لقياسه.
الجدول رقم (2): أبعاد رأس المال البشري

	إسم الباحث
	الأبعاد

	Bontis & serenko ,2007
	التدريب والتطوير، ورضا المشرف، والدوران الوظيفي، وانعدام الأمن الوظيفي، والرضا الوظيفي، ومهارات العاملين.

	Tomas & feldman, 2010
	مستوى التعليم، والنجاح الوظيفي، والحيازة التنظيمية.

	Choudhury & Mishra, 2010
	التدريب الشامل والترقية من الداخل، وتقييم الأداء، وبناء المهارات، والخبرة، والتعليم والمعرفة.

	Hechler et. Al,2008
	التعليم، التدريب والإستعداد للمشاريع. 

	Qingzhen, 2010
	التعليم، والمعرفة، والمهارة، والعلوم والتكنولوجيا.

	نعمة ،2010
	الإستقطاب، الصناعة، التنشيط، المحافظة.

	مهدي، 2007
	القيادة الإستراتيجية والتخطيط والمهارات، الثقافة التنظيمية.

	Antonelli et al, 2010
	التعليم والخبرة والتدريب.

	الصفار، 2008
	المعرفة والخبرة والمهارة، ومعنويات العاملين والإبتكار والتجديد للعاملين.

	Stankonic ,2001
	التعليم وتحويل المعرفة، وقابلية الأداء والرواتب والأجور، والخبرة، الأقدمية.

	Jacobsen, 2001
	المهارة والإبداع، قابلية الأداء، الخبرة والحكمة والتعلم.

	Hansen, 1999
	المعرفة ومهارة تحويل المعرفة، ومهارات البحث والتطوير واستقرار الملاك الوظيفي، وتقاطع المهارات، والمهارات الفنية.

	Bontis, 1998
	التعلم ومهارات تحول المعرفة ورضا العاملين.


المصدر: عامر عبد اللطيف كاظم العامري، أثر رأس المال البشري في إدارة علاقات الزبون: دراسة تحليلية لآراء عينة من القيادات الإدارة في المنظمات العراقية، ورقة بحث مقدمة في  المؤتمر الدولي السنوي الثاني عشر للأعمال حول رأس المال البشري  في اقتصاد المعرفة، جامعة الزيتونة الأدرنية، الأردن، 22-25 أفريل  2013، ص545.

ثانيا: آليات الجامعة في الاستثمار في رأس المال البشري 

يعني الاستثمار في رأس المال البشري التركيز على المناهج التعليمية وتدريب الموارد البشرية وتنميتها بعد التحاقها بالعمل لضمان حيويتها وفاعليتها والمحافظة عليها. 

1. المقاربة النظرية للاستثمار في رأس المال البشري:

تبلور هذا المفهوم أي الاستثمار في رأس المال البشري من خلال نظرية رأس المال البشري لشولتز، ويمكن أن يعرف الاستثمار في رأس المال البشري على أنه "تدفق افتراضي مسبب لآثار مؤدية إلى توجيه المعارف نحو تحقيق نتائج ملموسة"
.
كما نعني به "تلك المدخلات التي تقوم بها المنظمات في ميدان تدعيم المواهب البشرية وترقية  وتطوير  المهارات، وهذا يعني أن الاستثمار في تعليم العاملين هو طريقة جديدة لخلق سوق عمل داخلي ترتكز عليه المنظمة في بناء مواردها البشرية".

كما يشير مفهوم الاستثمار في رأس المال البشري إلى "توظيف الأموال من قبل المنظمة بغية الحصول على الموارد المعرفية التي تتمثل في الحصول على الموارد البشرية العالية التخصص في مجال المعرفة وإعادة تأهيل وتدريب العاملين وتكوين الخبرات المعرفية".

ويتمثل الاستثمار في الموارد البشرية في "الاستثمار في المعلومات والإنتاج الفكري".

من خلال التعاريف السابقة يتضح جليا أن الاستثمار في رأس المال البشري هو "الإنفاق على الموارد البشرية ويساعد على اكتشاف وتدفق إمكانياتهم المحتملة، فالقدرات الفكرية العالية تتطلب إعادة تنظيم وهندسة جديدة لمختلف الأنشطة والعمليات".

وتتجسد أهمية الاستثمار في رأس المال البشري بصفة خاصة ورأس المال المعرفي بصفة عامة من خلال الجوانب التالية:

- يساهم في تشجيع الإبداع والابتكار، حيث توصلت إحدى الدراسات على وجود علاقة طردية قوية بين الاستثمار في رأس المال المعرفي وبين الإبداع والابتكار في المنظمات.

- يعد الاستثمار في رأس المال المعرفي مؤشر لقياس ربحية المنظمة ويساهم بشكل فعال في تحقيق العوائد المالية العالية.

- الاستثمار المعرفي يمكن أن يلعب دورا مهما في تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمنظمة من خلال تخفيضه لتكلفة العمل الإداري بنسب عالية.

كما يضمن الاستثمار في رأس المال البشري للمنظمة مجموعة من الميزات نذكر منها:

1.1 تأسيس منظمة ذكية: والذي يستلزم بالدرجة الأساس توافر العقول المتميزة بالذكاء والقدرة على استثمار باقي الموارد وتسخيرها لصالح توسيع مساحة التميز لمنظماتهم.

2.1 استثمار ناجح وعوائد عالية: إن القدرة على خلق المعرفة والوصول إليها واستخدامها بفعالية، أصبحت أداة فعالة للإبداع، التنافسية والنمو الاقتصادي. 

3.1 مورد استراتيجي وسلاح تنافسي: ففي ظل الاقتصاد المعرفي أصبح رأس المال البشري موردا استراتيجيا ومصدرا رئيسيا للثروة والازدهار.

من خلال ما سبق يتضح أن الاستثمار في الموارد البشرية هو الاستثمار في التعليم والتدريب.
 باعتبارها عمليات ذات جدوى اقتصادية، ويتفق الاقتصاديون مع الإداريين حول التعليم والتدريب وأهمية كلا المتغيرين لبناء رأس المال البشري وتطويره.

2. الاستثمار التعليمي في رأس المال البشري: يساعد تراكم رأس المال البشري في التقدم التقني ويعد مصدرا من مصادر النمو المستدام، لذا زاد التركيز على التعليم باعتباره استثمار بصفته منتجا لرأس المال البشري. 
1.2 نظرية رأس المال البشري: ركز شولتز اهتمامه على عملية التعليم باعتبارها استثمارا لازما  لتنمية الموارد البشرية، طالما أنه يصبح جزءا من الفرد الذي يتلقاه. 
وبالرغم من ذلك فإن هذا الجزء (التعليم) يعد شكلا من أشكال رأس المال طالما أنه خدمة منتجة ذات قيمة اقتصادية حيث أكد دروكر بيتر(Drucker Beter) في كتابه المعنون(Poste-Capitalist Society) سنة 1993 على (أن إنتاجية المعرفة ستصبح أكثر فأكثر العامل المحدد للتنافسية، سواء بالنسبة للدولة، للصناعة أو للمنظمة).
 ففي مجال التعليم حدد شولتز نوعين من الموارد التي تدخل في التعليم وهي:الإيرادات الضائعة للفرد والموارد اللازمة لإتمام عملية التعليم ذاتها. 
2.2 التمويل التعليمي: تبرز أهمية هذا الموضوع في ارتباط نمط تمويل التعليم وطبيعة النظام التربوي فيه، حيث يشير هذا بصورة مباشرة إلى البحث عن مختلف الموارد التي تسمح بتمويل السياسات التعليمية، ولابد لكل سياسة أن تقدر نفقاتها للبحث عن مصادر التمويل الأساسية.

3.2 العائد من التعليم (العلاقة بين مراكز البحوث/الجامعة حاضنة التكنولوجية): تدعم الحاضنات المؤسسات عبر مراحل حياتها خاصة عند الانطلاق، كما تعمل الحاضنات التكنولوجية على توفير الانسجام في بيئة ابتكارية للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة المرتكز على رأس المال البشري، وتنفيذ مراكز البحث لإنتاج أفكار جديدة لتتجسد في شكل منتجات مبتكرة موجه للإستهلاك المحلي وحتى الخارجي، أين تتصل غالبية حاضنات الأعمال بالجامعات لربط الصناعة بالبحث العلمي.
 
3. الاستثمار التدريبي في رأس المال البشري

يعتبر التدريب الآلية الثانية للاستثمار في رأس المال البشري والتي أشار إليها بيكر من خلال بحوثه القيمة حول الاستثمار في رأس المال البشري.

1.3 التدريب والتطوير المستمرين: يختلف التدريب اليوم عما كان عليه في السابق، وأصبح يتميز بنوع من المرونة، فيتغير بتغير احتياجات الأفراد والوظائف، لأن الهدف منه هو التدريب المهاري وتمكين العاملين أي صقل المهارات وإتاحة الفرص أمامها، وهذا التمكين في الوظائف يقوده عنصرين أساسيين هما: 

1.1.3 التدريب الإبتكاري: التدريب هنا يكون من أجل فتح الفرص للإبتكار والتفكير الإبداعي، وعليه فإن التدريب يطبع في نفوس المتدربين مجموعة أفكار فالعمل الإبداعي يتطلب تقبل الذات والاستفادة من أفكار الآخرين، واحترام خبراتهم وأرائهم.

2.1.3 التدريب السلوكي: ينظر هذا النوع من التدريب إلى الأهداف التنظيمية، وحاجات الأفراد، على أنهما متكاملان، ولذلك لابد من التوفيق بينهما، فالتدريب السلوكي يعمل على إحداث تغيير المفاهيم والقيم والاتجاهات، هذه الإستراتيجية تعتبر كمدخلات ينتظر منها مخرجات ذات كفاءة تنظيمية متمثلة في رأس مال بشري يمتلك: المعرفة، المهارة، الخبرات اللازمة، ولديه القدرة على تقديم حلول جديدة واقتراحات أفضل ويساهم بإبداعات تخدم المنظمة ككل.
 

2.3 تدريب المهارات تبعا لمقاربة الجودة: كما تبينه الكثير من الدراسات فإن إدراج مقاربة الجودة في عملية التدريب فرض عدم الاكتفاء بتسيير الوضعيات والأعمال البيداغوجية، ومقاربة الجودة كما هو الحال بالنسبة للمنتجات تفرض علينا التفكير بمفهوم العملية، ويمكن أن نجد لها أربع مراحل نستعرضها بإيجاز:

المرحلة الأولى: يتم تعيين مجموعة الأطراف المعنيين بالتدريب، بالإضافة إلى تحديد الوسائل، الإجراءات، القرارات والعمليات الضرورية لتحديد توجه التدريب.

المرحلة الثانية: أو مرحلة هندسة التدريب، وهي الأعمال المتناسقة المؤدية إلى تصور وإنجاز أنظمة التدريب المعدة، لذلك تعتبر هذه المرحلة هي المحددة لجودة التدريب.

المرحلة الثالثة: أي مرحلة الإنجاز، أي المرحلة التي يتمكن فيها المتعلم من تحصيل المعارف الضرورية.

المرحلة الرابعة: تصبح محددات الجودة هي القادرة على إنتاج المهارات وتعبئتها في وضعية العمل.

ثالثا. خصائص الجامعة في الاقتصاد القائم على المعرفة

أفرز الاقتصاد المبني على المعرفة خصائص جديدة للجامعة تختلف عن مثيلاتها في الاقتصاد السابق بالإضافة إلى تبنيه مفاهيم حديثة كمنظمة التعلم وغيرها.

1. خصائص الجامعة في الاقتصاد القائم على المعرفة:

تتميز الجامعة في المجتمع والاقتصاد القائمين على المعرفة بمجموعة من الخصائص يمكن تلخصيها في النقاط التالية:

- أن كل وحدة أو مخبر أو ورشة أو كلية تمثل رأس مال فكري (تعليمي-عملي-بحثي) قابل للتحول وبسرعة إلى محركات القيمة والتطور في الاقتصاد (قدرات معرفية، وتقنية، منتجات). 

- أنها مؤسسة فائقة بكثافة المعلومات والاتصالات الشبكية، والتوظيف الفعال لتكنولوجيا المعلومات بطريقة تفاعلية داخل الجامعة وخارجها وفي كل مكان وزمان عبر العالم بفضل الإنترنت.

- أنها مؤسسة ذات أشكال تنظيمية متقدمة، فخلافا للجامعات التقليدية الهرمية ذات العلاقات الرسمية من أعلى إلى أسفل، والبيروقراطية، فإن الجامعة في مجتمع واقتصاد المعرفة تتسم بالتنظيمات الأكثر مرونة (تنظيم مصفوفي بعلاقات رأسية- أفقية متزامنة، تنظيم شبكي بعلاقات تتشكل وتتلاشى حسب تغيير المسافات الدراسية أو حسب فرق البحث، مخططات أو هياكل أفقية، فرق افتراضية ومشتركة). 

- أنها مؤسسة تعمل على أساس الإنجاز التعليمي- البحثي– الاستشاري في ظل قواعد التقييم المتعدد المستويات، حيث تعتمد على مستويين للمعايرة، مقارنة داخلية من خلال برنامج التقييم الذاتي، ومعايرة تنافسية مع الجامعات الأخرى وطنيا وإقليميا، وعالميا.

- أنها مؤسسة الحرية الأكاديمية في المجال العلمي والبحثي، مما يجعلها بنية محفزة على الإبداع والمشاركة والإنجاز الفردي والجماعي سواء في التعليم أو في البحث العلمي، وهو الأمر الذي يحظى بالتقدير الأكبر.

- أنها تمثل القطاع الإقتصادي الأكثر حيوية وتأثيرا في الإقتصادي المحلي والوطني من خلال أجور العاملين فيها وما ينفقه الطلبة على الكتب والملابس والمطاعم ومرافق الترفيه، وبالتالي فإن تأثير الجامعات يتجاوز حدودها التعليمية البحثية إلى الاقتصاد الوطني بأكمله.

- أنها مؤسسة علمية تعمل في تفاعل مستمر ومشعب الأبعاد والمجالات والمستويات مع البنية العلمية لمجتمع، فهي ذات علاقات تداؤبية داخلية وخارجية:

* علاقات إنشاء القيمة: خدمات بحثية واستشارية.

* علاقات مشاركة القيمة: تعليم متطور باستمرار حسب حاجات البيئة.

* علاقات مفتوحة وبدون حدود مع بقية الجامعات: إتباع سلسلة القيمة بدل بؤرة القيمة، وشبكة القيمة بدل القسم الواحد للقيمة، والتعاون "التوريد" الخارجي للقيمة بدل الاكتفاء "التوريد" الداخلي للقيمة.

 وتمثل هذه التفاعلات وما ينتج عنها من علاقات أحد مكونات رأس المال الفكري في الجامعة.

2.أسباب الاهتمام بالاستثمار في رأس المال البشري لتحسين الجودة في الجامعات:
يعود الاهتمام الشديد بالاستثمار في رأس المال البشري لتحسين الجودة في الجامعات لأربعة عوامل هي:
 
- التعليم الجامعي بوصفه نتاج رأس مال بشري عالى الجودة: ينظر إلى التعليم الجامعي على أنه عملية ملء فراغات معينة في سوق العمل بقوى بشرية يتوقع أن تكون منتجة، وذات قيمة نفعية في الاقتصاد والتنمية، وتصبح الجودة هنا بمثابة قدرة مخرجات التعليم الجامعي على الإيفاء بمتطلبات الخطط التنموية، وأداء العمل بمستوى عال من الجودة والإتقان.

- التعليم الجامعي بوصفه تدريبا على البحث العلمي: تتشكل مهام التعليم الجامعي عن طريق المجتمع الأكاديمي الذي يتم إعداده إعدادا متقنا وإكسابه مهارات البحث العلمي وفق هذه الرؤية يتم قياس الجودة اعتمادا على جودة الأبحاث التي ينجزها طلبة الدراسات الأولية والعليا على حد سواء، وعلى القدرة في الاكتشاف والتحليل للوقائع العملية، والقدرة على معالجة مشكلات جوهرية وإيجاد الحلول لها.

- التعليم الجامعي بوصفه الإدارة الفعالة للاحتياطي التعليمي: ووفق هذه الرؤية، تعد مؤسسات التعليم الجامعي ذات جودة عالية إذا كانت كمية الموارد لديها عالية، أي توافر الموارد في متناولها، وكنتيجة لذلك وفي إطار هذا التصور عن الجودة يتم البحث عن مؤشرات الأداء اعتمادا على معايير نسب الطلبة الحاصلين على درجات جيدة، وتكلفة الوحدات التعليمية، ونسب الطلاب إلى عدد أعضاء هيئة التدريس، ووفرة الموارد المالية.

- التعليم الجامعي بوصفه مسألة توسيع فرص الاقتصادية والاجتماعية: يقيم التعليم الجامعي اعتمادا على هذا التصور باعتباره وسيلة للتطور الاجتماعي أو بضاعة مدنية تقيم في ضوء قدرتها على عرض الفرص للجميع لكي يساهموا في المؤسسات الاجتماعية المختلفة، ويتمتعوا بفوائد المجتمع المتطور، ونتيجة لذلك يصبح التعليم الجامعي نتاجا للطلب الاجتماعي والاقتصادي الحر مهما كان هذا الطلب. 

حيث أن إدارة الجودة في مؤسسات التعليم العالي يجب أن ترتقي إلى المستوى الشمولي للنظام الجامعي، بما يشتمل عليه من نظم فرعية، فإن د. أحمد الخطيب قدم نموذجا يتواكب مع التطورات التي طرأت في مجال النظريات الإدارية، ويشتمل على كل مكونات النظام الإداري مثل: الفلسفة، والسياسات والإستراتيجيات والأهداف والهيكل التنظيمي والأنظمة والعمليات وإدارة الموارد البشرية والمادية والبيئية التنظيمية، ونظام إدارة المعلومات، والقيادة والرقابة والتقويم.

رابعا. دراسة لآراء عينة من الباحثين في الجامعة الجزائرية

تمت الدراسة الميدانية وفقا لمجموعة من الإجراءات في حدود الإمكانيات والقدرات البحثية، والتي يمكن توضيح أهمها في الآتي:
1.كيفية الدراسة

1.1 عينة الدراسة وخصائصها: إن مجتمع الدراسة مجموع الباحثين بمختلف مؤسسات التعليم العالي في الجزائر، حيث تم توزيع 100 استبيان على عينة عشوائية بسيطة تم استرداد 71 منها فقط. حيث يتضح من خلال نتائج البحث أن حاملي شهادة الدكتوراه يتصدرون عينة الدراسة بنسبة 60.6(، تليها فئة أساتذة التعليم العالي بنسبة 23.9(، بعدها فئة الحاصلين على شهادة الماجستير بنسبة 15.5(، وهذا يعني أن الجامعة تحتضن ذوي الشهادات العليا والكفاءات المهنية المتخصصة، باعتبارها مركزا من مراكز رأس المال البشري من ناحية المدخلات والمخرجات. ويتصدر عينة البحث من ناحية الخبرة المهنية فئة العمرية من 11 إلى 20 سنة بنسبة 52.1(، لتليها الفئة العمرية أقل من 10 سنوات بنسبة 26.8(، أما الفئة الأخيرة والتي تمثل ذوي الخبرة المهنية أكثر من 21 سنة بنسبة 21.1(. هذا التنوع في عدد سنوات الخبرة المهنية يعكس مختلف الآراء، والتي هي مزيج بين حديثي التوظيف وقدماء المهنة وهذا الذي يثري الدراسة باختلاف سنوات الخبرة. 
2.1 أداة الدراسة: تمثلت أداة الدراسة في الاستبيان، وهي وسيلة لجمع البيانات اللازمة للتحقق من فرضيات المشكلة قيد الدراسة، لذلك تم إعداد استبيان يحتوي على مجموعة من الأسئلة قسمت إلى محورين:

المحور الأول: يتعلق بقياس بعد التعلم التنظيمي لرأس المال البشري (الخبرة، المهارة، المعرفة، الابتكار، النتائج) حسب بطاقة الأداء المتوازن...).
المحور الثاني: يتعلق بقياس أداء رأس المال البشري وأداء الجامعة ككل وذلك حسب مؤشرات التصنيف العالمي للجامعات.
3.1 اختبار صدق الاستبيان: قمنا بالتأكد من صدق الاستبيان من خلال عرضه على أساتذة متخصصين كمحكمين في المناجمنت والموارد البشرية، للتأكد من أن أسئلته تقيس ما وضعت لقياسه وكذا التأكد من استجابة عينة الدراسة لأسئلته وفهمها، وقد استجبنا لأراء المحكمين، وقمنا بإجراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء المقترحات المقدمة.  

4.1 الحدود الزمنية: يرتبط مضمون ونتائج الدراسة الميدانية بالزمن أو الفترة التي أجريت فيها الدراسة الإستبيانية والتي كانت في بداية سنة 2017.
2. الأساليب الإحصائية المستخدمة في البحث: قمنا بتفريغ وتحليل الاستبيان من خلال برنامج التحليل الإحصائي Statistical Package for the Social Sciences V.20 (SPSS) ، وسوف يتم استخدام الاختبارات الإحصائية المعلمية، وذلك بعد اختبار توزيع عينة الدراسة من خلال اختبار كولمقروف سيمرنوف حيث كانت قيم عبارات وفقرات الاستبيان أقل من مستوى المعنوية وهي  (α =0.05)، وهذا ما يؤكد لنا أن التوزيع طبيعي أو معلمي، لذلك سوف يتم الاعتماد على الاختبارات الإحصائية التي تتناسب مع هذا التوزيع.
- اختبار ألفا كرونباخ (Cronbach’s Alpha Coefficient) لمعرفة ثبات فقرات الاستبيان.
- طول خلايا مقياس ليكرت الخماسي كمعيار للحكم على استجابة أفراد العينة لكل فقرة من فقرات المحور الثاني، حيث تم حساب المدى(5-1  = 4)، و من ثم تقسيمه على أكبر قيمة في المقياس للحصول على طول الخلية أي (5 / 4 = 0.80)، تم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس لتحديد الحد الأعلى لهذه الخلية، ومن خلال الجدول رقم (05) يمكن توضيح طول الخلايا كالأتي:
الجدول رقم(03): طول خلايا مقياس ليكرت لاستبيان الدراسة
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	طول خلايا مقياس ليكرت الخماسي

	بدرجة موافق جدا
	متوسط من 1-1.80  

	بدرجة موافق
	متوسط من 1.81-2.6

	محايد
	متوسط من 2.61-3.40 

	بدرجة غير موافق
	متوسط من 3.41-4.20

	بدرجة غير موافق جدا
	متوسط من 4.21-5


المصدر: من إعداد الباحثان اعتمادا على برنامج SPSS
اختبار T لعينة واحدة (One-Sample T-Test) لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصلت إلى درجة الحياد و هي (3) أم لا.
معامل ارتباط بيرسون (Pearson Linear Correlation Coefficient) لقياس درجة الارتباط، كما يستخدم هذا الاختبار لدراسة العلاقة بين المتغيرات في حالة البيانات المعلمية.
3. عرض نتائج البحث وتحليلها: تم استخدام الاختبارات المعلمية، بحيث تعتبر هذه الاختبارات مناسبة في حالة وجود بيانات تتبع التوزيع الطبيعي، وبذلك فقد تم اختبار الفرضيات كالتالي:
1.3اختبار الفرضية الأولى: تنص هذه الفرضية على أن الجامعة لا تلتزم بقراراتها ومسؤولياتها طويلة الأجل بتحويل رأس المال البشري من أصول (رصيد) إلى نتائج (تدفق) – بعد خاص ببطاقة التقييم المتوازن.

تم اختبار هذه الفرضية من خلال الفقرات من (1-15) للمحور الأول" مؤشرات قياس بعد التعلم التنظيمي لرأس المال البشري (الخبرة، المهارة، المعرفة، الابتكار، النتائج حسب بطاقة الأداء المتوازن)، وقد تم استخدام اختبار T للعينة الواحدة (One Sample T- test) لاختبار صحة هذه الفرضية كالآتي:
H0:                                                P=1/2 (50%)
H1:                                                P≠1/2 (50 %)
الجدول رقم (04): نتائج اختبار T لمدى التزام الجامعة بقراراتها ومسؤولياتها طويلة الأجل بتحويل رأس المال البشري من أصول (رصيد) إلى نتائج (تدفق)
	الفقرة
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الوزن النسبي
	قيمة T
	مستوى الدلالة Sig

	1
	لدى هيئة التدريس القدرة على تطبيق واستخدام المعرفة ونقلها إلى حيز التطبيق العملي
	1.943
	0.734
	32.38
	12.11-
	0.000

	2
	يتم تعبئة الشواغر الإدارية القيادية بالجامعة  بناء على المهارة والمعرفة لدى الباحثين
	2.084
	1.078
	34.71
	7.14-
	0.000

	3
	تعكس الهيئة التدريسية للجامعة في تنفيذ مهامها معرفة نظرية علمية وأكاديمية عالية
	2.098
	1.135
	34.95
	6.68-
	0.000

	4
	المهارة التي تمتلكها تسمح لك بايجاد طرق جديدة للقيام بعملك
	1.901
	1.057
	31.67
	8.75-
	0.000

	5
	تمتلك الجامعة هيئة تدريس تتسم بسمعة أكاديمية ومهنية لانجاز رسالة الجامعة
	1.887
	0.993
	31.43
	9.43-
	0.000

	6
	تمتلك الجامعة باحثين لديهم القدرة على تطوير الحلول البديلة للمشكلات واختيار الحل الامثل
	1.957
	1.020
	32.60
	8.60-
	0.000

	7
	يساهم رأس المال البشري بالجامعة في تفعيل عملية الابداع والابتكار
	1.957
	1.074
	32.60
	8.17-
	0.000

	8
	الخبرة الطويلة لدى الهيئة التدريسية في مجال العمل تحقق مستويات عالية من الأداء
	1.760
	1.020
	29.32
	10.23-
	0.000

	9
	يحول رأس المال البشري معرفته الكامنة إلى تطبيقات تحقق الأداء المتميز
	1.957
	1.151
	32.60
	7.62-
	0.000

	10
	يمكن قياس أداء رأس المال البشري من خلال ما انتجه من منشورات أو بحوث علمية متخصصة
	1.746
	0.995
	29.08
	10.60-
	0.000

	11
	يمكن قياس رأس المال البشري بالجامعة من خلال إطلاقه للمنتجات والخدمات القائمة على المعرفة
	1.676
	0.937
	27.92
	11.89-
	0.000

	12
	يقيم أداء رأس المال البشري وأداء الجامعة ككل من قبل خبراء دوليين متخصصين
	2.070
	1.210
	34.48
	6.46-
	0.000

	13
	تتغير البرامج التدريبية بالجامعة حسب ما تفرضه البيئة الخارجية
	1.887
	1.225
	31.34
	7.65-
	0.000

	14
	تتماشى المعرفة لدى الهيئة التدريسية مع تكنولوجيا المعلومات والاتصالات
	1.816
	1.059
	30.25
	9.40-
	0.000

	15
	ساهم انخراطك كرأس مال بشري في مخابر البحث العلمي على الخروج ببرامج عملية مهمة. 
	2.309
	1.248
	38.46
	4.65-
	0.000

	جميع فقرات المحور الأول
	1.937
	0.710
	32.28
	12.6-
	0.000


المصدر: من إعداد الباحثان استنادا إلى مخرجات برنامج SPSS V.20 (مستوى الدلالة المستخدم هو α =0.05)

يبين الجدول رقم  (06) أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور تساوي 1.937 والوزن النسبي يساوي 32.28 % وهي أقل من الوزن النسبي المتوسط " %50 وقيمة  t المحسوبة تساوي -12.606، ومستوى الدلالة تساوي  0.000 وهي أقل من  0.05، كما أن الانحراف المعياري للأسئلة مجتمعة 0.710 ، وهذا يعني رفض الفرضية الصفرية (H0) وقبول الفرضية البديلة (H1) التي تنص على أن الجامعة تلتزم بقراراتها ومسؤولياتها طويلة الأجل بتحويل رأس المال البشري من أصول (رصيد) إلى نتائج (تدفق) – بعد خاص ببطاقة التقييم المتوازن عند مستوى دلالة (α=0.05) وبدرجة موافق.
2.3 اختبار الفرضية الثانية: تنص هذه الفرضية على أنه لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أداء رأس المال البشري وأداء الجامعة ككل – بعد خاص بمؤشرات التصنيف العالمي للجامعات.

تم اختبار هذه الفرضية من خلال الفقرات من (1-30) للمحور الأول والثاني (علما أن أسئلة المحور الثاني جاءت كما يلي: تهتم الجامعة بتطوير موقعها الالكتروني بصفة دورية، تولي الجامعة اهتماما لتبادل الخبرات مع المؤسسات الإقليمية والدولية، أغلب معارف الجامعة توضع في قواعد البيانات، تعتمد الجامعة على معايير قياس أداء واضحة وشاملة، يتم وضع قياسات في مختلف العمليات التي تتم على مستويات تتناسب مع مختلف الفئات التدريسية، حيث ينظر إليها كأمر حيوي في عملية التحسين المستمر، تستخدم الجامعة الموارد بشكل اقتصادي وتتابع باستمرار استثمار وقت العمل، تحوي الجامعة على لجنة دائمة تشرف على مراقبة جودة الخدمة التعليمية، تخصص الجامعة جوائز للباحثين المتميزين وطنيا ودوليا، تعمل الجامعة على المشاركة في مختلف المنافسات الوطنية والدولية قصد الحكم على جودة الخريجين، تتوفر الجامعة على شبكات داخلية وخارجية وقواعد بيانات عالمية والمكتبات الرقمية، تتوفر الجامعة على أعداد هائلة من طلبة أجانب، اكتسب المتخرجين من الجامعة من المعرفة العلمية القدر الكافي بما يؤهلهم للمهام المطلوبة، للجامعة ثقافة تنظيمية جيدة تسمح بتدفق المعارف، تعمل الجامعة على تنشيط  رأس مالها البشري والمحافظة عليه، يرتبط راس المال البشري للجامعة بشركات كبيرة تستجيب لمشاريع وبرامج الجامعة)، وقد تم استخدام اختبار بيرسون لاختبار صحة هذه الفرضية كالآتي:
H0: لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند درجة معنوية α =0.05.
H1: توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند درجة معنوية α =0.05.
الجدول رقم (05): نتائج اختبار بيرسون لوجود علاقة ذات دلالة احصائية بين أداء رأس المال البشري وأداء الجامعة ككل .

	الفقرة
	معامل بيرسون
	القيمة الاحتمالية(Sig)

	1
	لدى هيئة التدريس القدرة على تطبيق واستخدام المعرفة ونقلها إلى حيز التطبيق العملي
	0.756
	0.000

	2
	يتم تعبئة الشواغر الإدارية القيادية بالجامعة  بناء على المهارة والمعرفة لدى الباحثين
	0.652
	0.000

	3
	تعكس الهيئة التدريسية للجامعة في تنفيذ مهامها معرفة نظرية علمية وأكاديمية عالية
	0.525
	0.000

	4
	المهارة التي تمتلكها تسمح لك بايجاد طرق جديدة للقيام بعملك
	0.622
	0.000

	5
	تمتلك الجامعة هيئة تدريس تتسم بسمعة أكاديمية ومهنية لانجاز رسالة الجامعة
	0.596
	0.000

	6
	تمتلك الجامعة باحثين لديهم القدرة على تطوير الحلول البديلة للمشكلات واختيار الحل الامثل
	0.674
	0.000

	7
	يساهم رأس المال البشري بالجامعة في تفعيل عملية الابداع والابتكار
	0.608
	0.000

	8
	الخبرة الطويلة لدى الهيئة التدريسية في مجال العمل تحقق مستويات عالية من الأداء
	0.560
	0.000

	9
	يحول رأس المال البشري معرفته الكامنة إلى تطبيقات تحقق الأداء المتميز
	0.569
	0.000

	10
	يمكن قياس أداء رأس المال البشري من خلال ما انتجه من منشورات أو بحوث علمية متخصصة
	0.621
	0.000

	11
	يمكن قياس رأس المال البشري بالجامعة من خلال إطلاقه للمنتجات والخدمات القائمة على المعرفة
	0.632
	0.000

	12
	يقيم أداء رأس المال البشري وأداء الجامعة ككل من قبل خبراء دوليين متخصصين
	0.602
	0.000

	13
	تتغير البرامج التدريبية بالجامعة حسب ما تفرضه البيئة الخارجية
	0.553
	0.000

	14
	تتماشى المعرفة لدى الهيئة التدريسية مع تكنولوجيا المعلومات والاتصالات
	0.528
	0.000

	15
	ساهم انخراطك كرأس مال بشري في مخابر البحث العلمي على الخروج ببرامج عملية مهمة. 
	0.599
	0.000

	ارتباط جميع فقرات المحور الاول مع المحور الثاني
	0.901
	0.000


المصدر: من إعداد الباحثان استنادا إلى مخرجات برنامج SPSS V.20 (*مستوى الدلالة المستخدم هوα=0.05)

من خلال نتائج اختبار بيرسون لفقرات الجدول رقم (07) والذي يبن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى الدلالة المعنوية (α=0.05)، وبالتالي سيتم رفض الفرضية الصفرية HO وقبول الفرضية البديلة H1 والتي تنص على انه توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين أداء رأس المال البشري وأداء الجامعة ككل – بعد خاص بمؤشرات التصنيف العالمي للجامعات.

4. نتائج الدراسة الإحصائية: من خلال نتائج الدراسة الإحصائية تم التوصل إلى تحديد العناصر التي تؤدي إلى تفعيل دور الجامعة في صناعة وتأهيل وإعداد وتنمية الموارد البشرية وذلك من خلال الجمع بين المحورين الأول والثاني للاستبيان في حين تم اختيار العناصر التي حققت نتائج إحصائية جيدة كمحاور أساسية في حين تم توزيع الأهمية النسبية للقياس بناء على الوزن النسبي بالنسبة للمحور الأول واختبار بيرسون للمحور الثاني كما يلي: 

1.4 مؤشرات التقييم الخاصة ببطاقة الأداء المتوازن: قسم إلى المحاور التالية:
 1.1.4البحث العلمي: ويتضمن العناصر التالية:
· المنشورات العلمية المتخصصة.
· إطلاق المنتجات والخدمات القائمة على المعرفة
· نتائج مخابر البحث العلمي
2.1.4 الهيئة التدريسية: ويتضمن العناصر التالية:

· نسبة الأساتذة الأجانب
· الخبرة التي تحقق مستويات عالية من الأداء

· تقارير الخبراء الدوليين
2.4 مؤشرات التقييم الخاصة بالأداء الكلي للجامعة: قسم إلى المحاور التالية:

1.2.4 جوائز جودة التعليم العالي: ويتضمن العناصر التالية:

· عدد الباحثين من المستوى العالمي.
· جودة البحث ومعدل المراجع العلمية الالكترونية المستعان بها.
· عدد جوائز جودة الخدمة التعليمية
2.2.4 الأداء الكلي للجامعة: ويتضمن العناصر التالية:

· نسبة المشاركة في المنافسات الدولية قصد الحكم على جودة الخريجين.
· الاشتراك في قواعد البيانات العالمية.
· القدرة على تحويل الأصول غير الملموسة إلى تدفق
خلاصة: 
يعد التقدم الحاصل في قطاع التعليم العالي والبحث العلمي أحد الأسس المميزة لبداية الألفية الثالثة، ذلك أن الدول أصبحت تسارع لامتلاك مصادر المعرفة وتتنافس لتطوير مؤسسات إنتاجها، لأن وزن وقوة الدول أصبحت لا تقاس بما تملكه من ثروات وحسب، وإنما بما تملكه من أدمغة بشرية وهياكل متطورة لصناعة المعرفة وهندستها للوصول إلى مستوى الدخل المعرفي والاجتماعي الذي يمكنها من الصيانة الكافية.

ومن هنا فإن قضية استثمار الطاقات البشرية والعلمية والاهتمام بها أصبح من الضروريات الملحة في كل نظام تعليمي، ولهذا نجد كل من الولايات المتحدة الأمريكية، كندا، فرنسا وغيرها تتبنى في نظامها التعليمي رعاية الممتازين والمتفوقين رعاية خاصة.

 وبإدراك الجميع أن الثروات الطبيعية وحدها لا تكفي لبناء نهضة على أسس علمية متينة تمكنها من اللحاق بمستوى الدول المتقدمة في مجال الاعتناء بالطاقات الفكرية والعلمية واستثمارها، لتمكنها من الحصول على مكانة مهمة والتخلص من التبعية العلمية والمعرفية وذلك عبر فتح جسور التعاون مع الدول المتقدمة وتوطيد آفاق الشراكة العلمية.

وفي محاولة لتغطية الجوانب السابقة تخرج الورقة البحثية بالنتائج التالية:

- رأس المال البشري هو القيمة الإبداعية الأساسية التي تحقق الديناميكية، وهذا يركز على البعد العقلي الذي نلقبه في وقتنا الحاضر بعصر المعرفة. فالقدرات الفكرية العالية أصبحت من أهم عوامل التفوق والتميز التنافسي في الاقتصاد العالمي المبني على المعرفة.

- رأس المال البشري يتكون من المعرفة والمهارة، والخبرة التطبيقية التي يمتلكها العاملون، وهو محرك الإبداع بالمنظمات المتعلمة، ويمكن قياس أدائه من خلال ما أنتجه من منشورات أو بحوث علمية متخصصة وما تم إطلاقه من المنتجات والخدمات القائمة على المعرفة.

- التعليم والتدريب هما آليتين فعالتين للاستثمار في رأس المال البشري وهي عمليات ذات جدوى اقتصادية.
- تلتزم الجامعة بقراراتها ومسؤولياتها طويلة الأجل بتحويل رأس المال البشري من أصول (رصيد) إلى نتائج (تدفق).

- يمكن تفعيل دور الجامعة في صناعة وتأهيل وإعداد وتنمية الموارد البشرية من خلال تقييم أداء الجامعة ككل.

التوصيات
من النتائج السابقة يمكن أن نورد مجموعة من التوصيات الآتية:

- اعتماد مداخل جديدة ومتطورة بهدف الرفع من إنتاجية أصول المعرفة. 

- العمل على إدارة رأس المال البشري بمنهج جديد يتضمن إبراز دور التمييز وكذلك بناء واستثمار الثروة المعرفية.

- إعادة صياغة علاقة الجامعة بالرأسمال الفكري، باعتباره القوة الضاربة في العصر الراهن والقادر على المشاركة الفاعلة لحل مشكلات العمل وتطويره وتحمل مسؤولياته، بالاستثمار فيه والإنفاق عليه باعتباره المصدر الحقيقي لتحقيق كفاءة أداء الجامعة.
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