پیشینه تحقیق
تحقیقات خارجی:
1. عنوان تحقیق: اهمیت سرمایه اجتماعی در خلاقیت دانش آموزان مقطع متوسطه در چین. مطالعه ای است که در سال (2014) توسط گیو و همکارانش صورت گرفته. هدف این مطالعه بررسی تاثیر منابع مختلف سرمایه اجتماعی بر خلاقیت دانش آموزان است. نمونه ای شامل 216 دانش آموز فارغ التحصیل چینی جهت بررسی انتخاب شدند. نتایج این مطالعه نشان داد که دوستان، مشاوران و کارشناسان سرمایه اجتماعی، بطور آزادانه و فعالانه ،خلاقیت آنها را تحت تاثیر قرار می دهند. بعلاوه دوستان و مشاوران بطور مشترکاً اثر قابل توجهی بر خلاقیت دارند. در حالیکه دوستان و متخصصان سرمایه اجتماعی، اثر متقابل منفی بر خلاقیت دارند (گیو
 و همکاران، 2014).

2. عنوان پژوهش: نقش عدالت سازمانی ادراک شده در شکل گیری مدیریت استعداد. این تحقیق توصیفی در سال (2013) توسط گلنز و همکارانش صورت گرفت. در این مطالعه چارچوب مفهومی طراحی شده، که تفاوتهای فردی نیروی کار به عنوان چارچوبی برای کشف شیوه های منحصر به فرد مدیریت استعداد معرفی شده و عدالت سازمانی نقش میانجی دارد. محقق در این مطالعه عکس العمل های متفاوت کارکنان به مدیریت استعداد را از یک سو، و ادراک متفاوت آنها از عدالت سازمانی را از سویی دیگر مورد بحث و بررسی قرار داد. و به این نتیجه رسید که وضعیت بالقوه کارکنان، پیش بینی کننده ادراک آنان از عدالت توزیعی است در حالیکه مداخلات رویه ای و ساختار روابط در شکل گیری عکس العمل کارکنان به مدیریت استعداد دخیل است (گیلنز و همکاران
، 2013).  
3. عنوان تحقیق: بررسی رابطه بین عدالت تعاملی، مبادلات رهبر-پیرو، و محیط کاری دوستانه. این مطالعه در سال (2013) توسط چن و همکارانش در تایوان صورت گرفت. داده های مورد نیاز در این تحقیق از بین 309 نفر از کارکنان تمام وقت 20 سازمان بخش عمومی و خصوصی تایوانی جمع آوری شد. نتایج مطالعه نشان داد که عدالت تعاملی باعث ایجاد محیط کاری دوستانه می شود و مبادله رهبر – پیرو تعدیل کننده این رابطه است. بنابراین مدیران باید توجه داشته باشند که عدالت تعاملی موجب ارتقای روابط دوستانه در محیط کاری می شود و در این میان نقش تعدیل گر مبادلات رهبر – پیرو نباید نادیده گرفته شود (چن و همکاران
، 2013).
4. عنوان تحقیق: رابطه بین ادراک عدالت سازمانی و سطوح رضایت شغلی. این تحقیق در سال (2012) توسط دوندار و تابانسالی انجام شد. هدف از این مطالعه بررسی رابطه بین ادراک عدالت سازمانی معلمان مقطع ابتدایی شهر استانبول و سطوح رضایت شغلی بود. جامعه آماری این تحقیق 1709 نفر از معلمان 55 مدرسه ابتدایی بودند که از بین آنها 315 نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. نتایج حاصل از تحلیل همبستگی پیرسون نشان داد که ادراک معلمان از عدالت سازمانی اغلب منصفانه بوده و در عدالت تعاملی بیشترین است. رضایت شغلی معلمان در حد متعادل بوده بطوریکه سطح رضایت شغلی در بخش روابط بیشترین و در زمینه دستمزد کمترین می باشد. همچنین نتایج حاصل از تحلیل ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که رابطه قابل توجه و مثبتی ( در حد متوسط) بین عدالت سازمانی و ادراک عدالت سازمانی وجود دارد (دوندار و تابانسالی
، 2012).    

5. عنوان: تاثیر سرمایه گذاری های سازمانی در سرمایه اجتماعی بر عملکرد و تعهد کارکنان. این تحقیق توسط الینگر و همکارانش (2012) انجام شد. در این مطالعه محقق رابطه بین سرمایه گذاری در سرمایه اجتماعی و رفتارها، نگرش ها و هنجارهای کاری کارکنان را مورد ارزیابی قرار داد. نتایج حاصل از بررسی های انجام شده بر روی 407 نفر از کارکنانی که با مشتری در ارتباط بودند نشان داد که انجام سرمایه گذاری سازمانی در سرمایه اجتماعی تاثیر قابل توجهی بر تعهد کارکنان، عملکرد شغلی و رفتار شهروند سازمانی دارد (الینگر و همکاران
، 2012). 
6. عنوان تحقیق: تاثير يادگيري و جو كار بر حفظ كاركنان با استعداد. این مطالعه در سال (2011) توسط گاورتس و همکارانش با هدف  بررسي بعضي فاكتورهايي است كه بر حفظ كاركنان، تاثير دارد، انجام شد. داده ها توسط پرسشنامه اي جمع آوري شده كه بر مبناي داوطلبانه در سازمان هاي حرفه اي و در ميان كاركنان، به صورت الکترونيكي و هاردكپي (كپي فشرده)،‌ طي سال هاي 2009-2008 ، توزيع گرديد. نمونه مطالعه ، شامل 972 كارمند بودند كه اصولاً از منشيان سازمان هاي متنوع انتفاعي و اجتماعي-انتفاعي مي باشند. نتايج نشان ميدهد كه وقتي سازمانها بخواهند كاركنان خود را حفظ كنند،‌ توجه به يادگيري كاركنان، ‌بسيار حائز اهميت است. اجازه دادن به افرادي براي انجام بيشتر امور و يادگيري بيشتر آنچه كه خواسته آنهاست، باعث تشويق آنها به ماندن درسازمان ميشود. نتايج مربوط به متغيرهاي كاركنان گزينش شده نشان داد كه تنها سن،داراي رابطه معني دار باحفظ كاركنان ميباشد. به لحاظ توجه به ماندن، ‌رابطه مثبتي بين سن و حفظ كاركنان مي باشد (گاورتز و همکاران
، 2011). 
7. عنوان تحقیق: تاثیر سیستم تکنولوژی اجتماعی بر حفظ مدیریت. این تحقیق در سال (2010) توسط گوش و سانی صورت گرفت. آنها به این نتیجه رسیدند که 6 عامل در حفظ کارکنان با استعداد نقش بسزایی ایفا می کند که عبارتند از: نوع رابطه با سرپرستان، تعامل با همکاران، تناسب بین فرد و سازمان، مدیریت ویژگیهای شغلی، حمایت تکنولوژی از کار و حمایت سازمانی(گوش وسانی
 ، 2010).

8. عنوان تحقیق: تجدید سرمایه اجتماعی، و عملکرد تحصیلی دانشجویان بین المللی در استرالیا. تحقیقی است که نری و ویل  در سال (2008) انجام دادند. نتایج این مطالعه نشان می دهد که میزان بالایی از سرمایه گذاری در سرمایه اجتماعی موجب ایجاد شبکه های ارتباطی نزدیک بین دانشجویان خارجی و دانشجویان بومی این کشور می شود. همچنین نتایج تجربی این مطلعه نشان می دهد که سرمایه اجتماعی با عملکرد تحصیلی دانشجویان ارتباطی نداشته بلکه با بهزیستی و رفاه آنها مرتبط است (نری و ویل
، 2008).
تحقیقات داخلی:

1. عنوان تحقیق: تأثیر نظام های فرعی مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر استراتژی های مدیریت استعداد. این مطالعه در سال (1392) توسط ابزری و همکارانش انجام شده است. این پژوهش از نوع توصیفی است و جامعه ی آماری مورد نظر، کارکنان حوزه ی مالی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان در سال 1391 بود که تعداد آن ها 161 نفر بود. لذا براساس روش نمونه گیری تصادفی از بین آن ها نمونه ی آماری به تعداد 70 نفر انتخاب گردید. برای بررسی از پرسش نامه ی محقق ساخته استفاده گردید. برای سنجش روایی این پرسش نامه از روش صوری و برای سنجش پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شد. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که تاثیر تمام ابعاد نظام فرعی مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر استراتژی مدیریت استعداد مستقیم و مثبت است و در این راستا بیشترین تاثیر را نظام فرعی الکترونیکی برنامه ریزی منابع انسانی بر استراتژی مدیریت استعداد دارد (ابزری و همکاران، 1392).
2. عنوان مطالعه: رابطه بين سرمايه اجتماعی و عدالت سازمانی با تعهد سازمانی براساس مدل معادلات ساختاری در بين دبيران زن دبيرستانهای دخترانه شهر اصفهان. این تحقیق در سال (1391) توسط نادی و همکارانش انجام شد. پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه بين سرمايه اجتماعي و عدالت سازماني با تعهد سازماني در بين  دبيران دبيرستان هاي دخترانة شهر اصفهان در سال تحصيلي 1390-۹۱ به مرحله اجرا درآمده است. از بین جامعه به روش تصادفي طبقه اي متناسب با حجم ۳۵۸ نفر براي شركت در پژوهش انتخاب شدند. نتايج تحليل رگرسيون گام به گام نشان داد كه بين نمره هاي كل سرمايه اجتماعي با نمرات كل تعهد سازماني رابطة مثبت معني دار وجود دارد، بين نمره هاي كل عدالت سازماني با نمرات كل تعهد سازماني رابطة مثبت معني دار وجود دارد، بين نمره هاي كل سرمایه اجتماعی با نمرات كل تعهد سازماني رابطه مثبت معني دار وجود دارد (نادی و همکاران، 1391). 

3. عنوان تحقیق: نقش سرماية اجتماعي بر بهبود مديريت استعدادها در سازمان تربيت بدني. این تحقیق در سال (1391) توسط احمدی و همکارانش انجام شد. هدف اصلي اين نوشتار، نقش سرماية اجتماعي در بهبود مديريت استعدادها در سازمان تربيت بدني است. اين پژوهش بر اساس اطلاعات جمع آوري شده از طريق پرسش نامه و نمونه اي متشكل از 180 نفر از كلية كاركنان ادارات كل تربيت بدني استان هاي (خراسان رضوي، خراسان جنوبي، تهران) است. روش تحقيق توصيفي از نوع همبستگي است. براي تحليل اطلاعات از روش معادلات ساختاري و آزمون ميانگين استفاده شده است. به طور كلي، نتايج تحقيق نشان داد كه بين سرماية اجتماعي و مديريت استعدادها در سازمان تربيت بدني رابطه اي معني دار وجود دارد و با بهبود وضعيت سرماية اجتماعي سطح مديريت استعدادها ارتقاء مي يابد (احمدی و همکاران، 1391). 
4. عنوان پژوهش: نقش مدیریت استعداد در تامین و حفظ منابع انسانی مستعد. این پژوهش با هدف شناسایی و بررسی رابطه مدیریت استعداد با بحث کاهش ترک سازمان از سوی افراد مستعهد، امنیت شغلی و خالی نماندن منصب های کلیدی و متغیرهای دیگر، توسط حسینی در سال (1391)  انجام شده است. این مقاله با بررسی و مرور ادبیات مختلف درباره مدیریت استعداد، چهار عامل را به عنوان پیامد مدیریت استعداد در نظر می گیرد. بدین منظور پرسش نامه ای برای سنجش نقش مدیریت استعداد بر پیامدهای طراحی و در میان نمونه ای متشکل از 154 نفر از مدیران کل سازمان های دولتی توزیع می شود. روش تحقیق این مقاله، پیمایشی – همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر تحلیل عاملی در نظر گرفته می شود و با بررسی پیامدهای مدیریت استعداد در سازمان دولتی به دنبال تعیین و بررسی میزان اهمیت آن در سازمان هاست. یافته های تحقیق نشان می دهد ایجاد خزانه استعداد، کاهش ترک سازمان و خالی نماندن منصب های کلیدی از مهم ترین نتایج مدیریت استعداد در سازمان است (حسینی، 1391).
5. عنوان تحقیق: بررسی و تحلیل عوامل سنجش مدیریت استعداد. این مطالعه در سال (1390) توسط حاجی کریمی و سلطانی انجام شد. این تحقیق در پی شناسایی عوامل سنجش مدیریت استعداد بوده و بدین منظور از روش تحلیل عاملی (تاییدی و اکتشافی) بهره گرفته شده است. نمونه تحقیق شامل 112 نفر از مدیران صنعت ماشین آلات و تجهیزات صنعتی کشور بوده و داده های جمع آوری شده از آن توسط نرم افزارهای  LISREL8.50 و SPSS16 تحلیل شده است. یافته های تحقیق نشان می دهد که با هفده عامل می توان مدیریت استعداد را سنجید و عوامل اصلی سنجش مدیریت استعداد عبارتند از: به رسمیت شناختن مدیریت استعداد، انگیزش نیروی های مستعد، حمایت شغلی نیروهای مستعهد، خلاقیت و نوآوری نیروهای مستعد (حاجی کریمی و سلطان، 1390). 
6. هدایتی و همکارانش در سال (1389) رابطه بین عدالت سازمانی و بهره وری کارکنان بیمارستان های شهرستان زابل را مورد بررسی قرار دادند. اين پژوهش با هدف تعيين رابطه بين عدالت سازماني و بهره وري كاركنان در بيمارستان هاي شهرستان زابل صورت پذيرفت. مطالعه به صورت توصيفي  تحليلي انجام شد. پرسش نامه اي با مقياس پنج گزينه اي ليكرت به صورت خود پاسخ گويي ابزار مطالعه بود كه توسط جامعه پژوهش تكميل شد. آزمون آماري تي و آناليز واريانس يك طرفه استفاده گرديد. نتایج نشان داد که بين عدالت سازماني با بهره وري رابطه معناداري وجود داشته و از ابعاد عدالت، عدالت تعاملي با بهره وري رابطه معناداري داشت. مديران مي توانند با ايجاد جوي عادلانه موجب افزايش   بهره وري كاركنان و كل بيمارستان شوند (هدایتی و همکارانش، 1389).
7. معمارزاده و همکارانش در سال (1388) در تحقیقی با عنوان "بررسی نقش سرمایه اجتماعی بر بهبود عملکرد کارکنان"، تاثیر سرمایه اجتماعی با ابعاد (بعد ساختاري، بعد شناختي و بعد ارتباطي)  از مدل ناهاپیت و قوشال، را بر عملکرد کارکنان مورد بررسی قرار دادند. درتحقيق حاضر از بين عوامل تاثيرگذار برعملكرد كاركنان، به عامل سرمايه اجتماعي پرداخته شده است. بدين منظور در تحقيق حاضر جهت دستيابي به هدف تحقيق براي بررسي تاثير سرمايه اجتماعي از مدل ناهاپيت و قوشال استفاده گرديد. به منظور گردآوري داده هاي پژوهش از پرسشنامه استفاده گرديد. پرسشنامه ها استاندارد بود با اين حال روايي آن نيز براساس نظر خبرگان تاييد شد. پايايي آن نيز به وسيله ضريب آلفاي كرنباخ مورد تاييد قرار گرفت. پرسشنامه در بين جامعة آماري ( 78 نفر) توزيع شد كه از اين تعداد 75 پرسشنامه مورد تجزيه و تحليل قرارگرفته است. باتوجه به اين كه تحقيق ازنوع همبستگي بود، جهت تجزيه و Spss جمع آوري گرديد. دادههاي جمع آوري شده به وسيله نرم افزار تحليل آماري از ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده شد. پس از آزمون فرضيه، رابطه بين سرمايه اجتماعي و عملكرد كاركنان مورد تاييد قرار گرفت ، بدين معني كه كاركنان داراي سرمايه اجتماعي بالاتر داراي عملكرد بهتري هستند. (معمارزاده و همکارانش، 1388).
8. عنوان تحقیق: تاملي بر امكان توسعه سرمايه اجتماعي در پرتو عدالت سازماني در سازمان هاي دولتي. این تحقیق در سال (1387) توسط امیرخانی و پورعزت با هدف تامل بر رابطه ادراک کارکنان از میزان رعایت عدالت سازمانی و سرمایه اجتماعی آنان در سازمان، عوامل تاثير گذار بر اين رابطه را مورد بررسي قرار مي دهد . در اين پژوهش، براي تحليل سرمايه اجتماعي مراتب قابليت اعتماد، مشاركت و رهبري مدني، بخشش و روحيه داوطلبي، توانايي برقراري روابط اجتماعي غير رسمي، و تنوع در معاشرت ها و دوستي ها مورد مطالعه قرار گرفته، عدالت سازماني نيز در سه بعد عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت مراوده اي مد نظر قرار گرفت .بر اساس نتايج تحقيق، ميان اين متغيرها رابطه مثبت و معني داري وجود داشته به طوري كه شكل گيري سرمايه اجتماعي به شدت تحت تاثير ادراك عدالت در سازمان قرار دارد (امیرخانی و پورعزت، 1387).
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