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 چکیده
و هوش   یکوانتوم  یرهبر  نیدوساوتوان در رابطه ب   یرهبر  یانجینقش م  یساازو مدل  یهدف پژوهش، بررسا

و از نظر روش   یپژوهش از نوع کاربرد  نیا  بود. رانیا  یدولت یبازرگان یدر شارکت مادر تخصاصا یساازمان

 رانیا  یدولت یبازرگان  یکارکنان شارکت مادر تخصاصا  هیشاامل کل  یاسات. اامعه آمار  همبساتگی–یفیتوصا

  ی ساده انتخاب شدند. ابزار گردآور  یصور  تصادفنفر به  212نفر( بود که با استفاده از فرمول کوکران،   473)

(، و هیگو  10دوساوتوان )  ی(، رهبرهیگو 28)  یکوانتوم  یپرساشانامه رهبر املها ساه پرساشانامه اساتاندارد شاداده

(،  0.918)  یکوانتوم  یرهبر  یکرونباخ برا  یابزارها با اساااتفاده از آلفا ییای( بود. پاهیگو  12) یهوش ساااازمان

  LISRELو   SPSS  یافزارهاها با نرمشاد. داده  دیی( تأ0.929) ی(، و هوش ساازمان0.904دوساوتوان )  یرهبر

  ها لیتحل جینتا .دیگرد  لیتحل  یمعادلا  سااااتار  یسااازو مدل  رسااونیپ  یهمبسااتگ  لیاز تحل  یریگو با بهره

  ی رهبر نیب   نیواود دارد. همچن  یرابطه مثبت و معنادار یو هوش ساااازمان  یکوانتوم  یرهبر  نینشاااان داد ب 

شاد.   دییروابط مثبت و معنادار تأ یدوساوتوان و هوش ساازمان  یرهبر  نیب   زیدوساوتوان و ن  یو رهبر  یکوانتوم

  ی رهبر نیدر رابطه ب   یمعنادار  یانجیم نقشدوسااوتوان    ینشااان داد که رهبر  یمدل معادلا  سااااتار جینتا

  ی برازش مدل در ساط  مطلوب   یهامعنادار و شااا   رهایمسا  بی. ضاراکندیم  فایا یو هوش ساازمان  یکوانتوم

  ی رهبر  یهاامهاار   تیااز آن اسااات کاه تقو  یحااک  هااافتاهیا  (.CFI>0.90  ،RMSEA<0.08قرار داشاااتناد )

به   دیها باسااازمان  ن،یرا ارتقا دهد. بنابرا  یهوش سااازمان  شیبر افزا  یکوانتوم  یاثر رهبر  تواندیدوسااوتوان م

و   یریادگیاو بهبود    یطیمح  یهاایدگیاچیانطباا  باا پ  یبرا  یدیاکل  یعنوان عااملپرورش رهبران دوساااوتوان باه

 تواه کنند. یازمانس  یریگمیتصم

شارکت    ،یمعادلا  ساااتار  یساازمدل ،یدوساوتوان، هوش ساازمان  یرهبر  ،یکوانتوم  یرهبر کلیدواژگان:

 رانیا  یدولت یبازرگان
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Abstract 
The purpose of this study was to model the mediating role of ambidextrous leadership in the 

relationship between quantum leadership and organizational intelligence in the Governmental 

Trading Corporation of Iran. This applied study employed a descriptive–correlational design. 

The statistical population included all 473 employees of the Governmental Trading Corporation 

of Iran. Using Cochran’s formula, a random sample of 212 employees was selected. Data were 

collected using three standardized questionnaires: Quantum Leadership (28 items), 

Ambidextrous Leadership (10 items), and Organizational Intelligence (12 items). Cronbach’s 

alpha coefficients were 0.918, 0.904, and 0.929, respectively, confirming reliability. Data were 

analyzed through SPSS and LISREL software using Pearson correlation and Structural 

Equation Modeling (SEM). Results indicated a significant positive relationship between 

quantum leadership and organizational intelligence. Moreover, quantum leadership was 

positively related to ambidextrous leadership, and ambidextrous leadership was significantly 

associated with organizational intelligence. SEM analysis confirmed that ambidextrous 

leadership played a significant mediating role in the relationship between quantum leadership 

and organizational intelligence. All path coefficients were statistically significant, and the model 

exhibited acceptable fit indices (CFI>0.90, RMSEA<0.08). The findings highlight that 

strengthening ambidextrous leadership skills enhances the effect of quantum leadership on 

organizational intelligence. Organizations should therefore focus on developing ambidextrous 

leaders capable of balancing exploration and exploitation to improve adaptability, decision-

making, and knowledge integration in dynamic environments. 

Keywords: Quantum Leadership; Ambidextrous Leadership; Organizational Intelligence; 

Structural Equation Modeling; Governmental Trading Corporation of Iran 
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 مقدمه
  تیاند که در آن موفقموااه شده  ینیبشی پ  رقابلیو غ  ایپو   ده،یچیپ  یطیدر سراسر اهان با مح  یو اصوص  یدولت   یهاسازمان  ر،یاا  یهادر دهه 

توانا  داریپا به  تلف  ییوابسته  به عنوان    یکوانتوم  یمحور است. ظهور مفهوم رهبرداده  یریگ م یو تصم  یریپذانعطاف   ،ینوآور  قیرهبران در 

  یارشتهنیو ب  یستمی که بر اساس نگرش س  ینوع رهبر   نیبوده است. ا   ندهی فزا  یدگ یچیپ  نیبه ا   یپاسخ  ت،ی ریمد  یهاهینو در نظر  یمیداپارا

افراد، سااتارها و    انیم  یراطیکه رفتار آن از تعاملا  غ  نگردیم  ایزنده و پو   یکوانتوم الهام گرفته، سازمان را همچون مواود  کیزیاز ف

به    ،یطیمح  یهات یقطععدم  انیکه بتواند در م  دهدیقرار م  یگاهیرهبر را در اا   یکوانتوم  ی. رهبر(Asif, 2020)  ردیگیم  شکل   ها یفناور

 .(Mao et al., 2022) سازمان بپردازد   یو فکر یمنابع انسان ت یو هدا ییافزاهم ن،ییتب

از منابع مواود تعادل برقرار کنند؛    یبردارو بهره  یدو بعد متناقض نوآور  انیترند که بتوانند مموفق  ییهاسازمان  ،یمتحول کنون  یفضا  در

زمان . رهبران دوسوتوان قادرند همشودی( شنااته مAmbidexterity)  ی سازمان  یتحت عنوان دوسوتوان  ت یریمد  ا یکه در ادب  یموضوع

و کنترل سااتارها( را در سازمان اود پرورش دهند   ییبردارانه )بهبود کارانو( و بهره  یهاآزمون و تجربه  ر،ییتغ  جادی)ا  یتشافاک   یرفتارها

(Jain, 2023)از امله هوش    یسازمان  یرهایبر متغ  یکوانتوم   یدر انتقال اثر رهبر  یانجی دوسوتوان به عنوان سازوکار م  یرو، رهبر   نی. از ا

است؛    ینسازما شده  به  یعنیمطرح  با  رهبر  ،یدوسوتوان  یها مهار   یریکارگ رهبران  افزا  یکوانتوم  یاثرا   در    ،یریادگ یدرک،    شیرا 

 .(YaĞIci, 2025) کنندیم ت یتقو  ی سازمان یو سازگار یریگ م یتصم

 یدیکل یهااز مؤلفه یکیها، ها و واکنش هوشمندانه در برابر چالشداده ری تفس ط،یسازمان در درک مح یامع ییبه مثابه توانا یسازمان هوش

بهره   یر یگ میتصم ی برا یهوشمند نه تنها از دانش و فناور ی هاسازمان گر،ی د انی. به ب(Gerbec, 2021)محور است در عصر دانش ت یموفق

سرما  رند،یگ یم از  فرهنگ  یانسان  یهاهیبلکه  تفس  یبرا  زین  یو  و  م  یطیمح  یهات یواقع  ترقیدق  ریدرک   & Rostegar)  کنندیاستفاده 

Hashemi, 2022)انطبا    ییو توانا  یریگ میتصم  یمستمر، چابک  یریادگی  ،یامع  ر یهمچون بص  یمتشکل از ابعاد مختلف  ی. هوش سازمان

 . (Martin-Sardesai et al., 2021)در توسعه آن دارند  یا کنندهن ییاست که رهبران نقش تع

. آنان  آورندیفراهم م  یظهور هوش سازمان  یبرا  ی و فناورانه، بستر  یسااتار  ،یانسان  ی هاییایدرک پو  قیاز طر  یرهبران کوانتوم  ان،یم  نیا  در

  یسو   ز. ا(Frandsen, 2021)  کنندیم  دیتأک   یریپذتفکر باز و انعطاف  ،یسطحانیبر ارتباطا  م   ،یمراتبسلسله  یاتکا بر سااتارها  یاابه

و    یریادگ ی  یندهایدر فرا  ییافزامواب هم  ،ییو کارا  ینوآور  ر،ییثبا  و تغ  نیتعارضا  ب  ت یریرهبران دوسوتوان با مهار  در مد  گر،ید

 .(Jiang, 2021)  کندیم  لیرا تسه یامر توسعه هوش سازمان نیکه ا شوندیدانش م

 Day)دارد    یمعنادار  ریتأث  یو نوآور  یور بهره  ،یدر بهبود کارکرد سازمان  یکوانتوم  یاند که رهبرمتأار، محققان نشان داده  یهاپژوهش  در

et al., 2021)و   یابعاد رفتار   انیاست که بتواند م  یواود سازوکار   ازمندیسازمان ن  یبالقوه به عملکرد واقع   ریتأث  نیا  لی حال، تبد  نی. با ا

ا  یسااتار تعادل  ا  جادیسازمان  به عنوان حلقه واسط م  یکه رهبر  نجاست یکند.    تیاهم  یو هوش سازمان  یکوانتوم   یرهبر  انیدوسوتوان 

 .(Jain, 2023) ابدییم

ضعف   ،ییچون تمرکزگرا  ییهادر معرض چالش  ،یدر بخش دولت  ژهیوبه  ران،یدر ا  یاست که رهبر  نیا  د یمؤ   زین  یمطالعا  داال  یبررس

 یرهبر  ی هاکه سبک  دهدیها نشان م. پژوهش(Ardalan et al., 2021)قرار دارد    یت یریمد  یهادر سبک  یو ناهماهنگ  ،یاعتماد سازمان

افزا  توانندیم  یو کوانتوم  یتحول  دمتگزار، ا  یاز امله رهبر  نینو  توانمندساز  شیبا   یو هوشمند  یریادگی  سازنهیکارکنان، زم  یاعتماد و 
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 یارتقا  ی برا ی اعنوان پشتوانهو کارکنان به رانیمد ی شنااتروان هیتوسعه سرما ن،ی. همچن(Chiniara & Bentein, 2022)شوند   یسازمان

 . (Hosseini Nik et al., 2023)  شودیم هشناات ریمتغ طیدر شرا یتوان رهبر

  یریادگ ی  ی، توانمندساز(Nasrati Firiman & Ghahramanloo, 2023)  یآگاهآموزش ذهن   رینظ  ینینو   یکردهایراستا، رو  نیا  در

(Mahmoud Alilu et al., 2023)   تقو ااتماع  یفرهنگ  یهاهیسرما   تیو   Abbaszadeh et al., 2021; Ebrahimi)  یو 

Ghorbanali et al., 2021)  و    یکوانتوم  یرهبر  ه یدر سا  توانندیها ممؤلفه  نیدارند. ا  یهوش و انعطاف سازمان  شیدر افزا  ینقش مهم

 .(Sadrkhanian, 2024)کار گرفته شوند اثربخش به یبه شکل زین  یدولت یدوسوتوان، در سااتارها

کارآمد است که از   یریگ م یو تصم  یعاطفه سازمان  ،یاز شناات امع  یبیترک   ،یچندبعد  ریمتغ  کیبه عنوان    یهوش سازمان  ، یمنظر نظر  از

با درک   ریمس  نیدر ا  ی. رهبران کوانتوم(Bagheri, 2023)  شودیم  ت یتقو   یریادگ ی  یندهایو فرآ  یفرهنگ مشارکت  ،یارتباط  یهاشبکه  قیطر

 ,.Mao et al)  کنندیاز تفکر و عمل را در سازمان الق م  ینینو   یالگوها  ،یواحدنیرفتار کارکنان و تعاملا  ب  ها،ستمی س  ییای از پو   قیعم

کنترل و    ،یثبا  و نوآور  انیقادرند م  ،یمنابع انسان  ت یریباز و بسته در مد  یاز رفتارها   یریگ که رهبران دوسوتوان با بهره  ی. در حال(2022

 . (Jain, 2023)برقرار کنند  تعادل ت یالاق

بر   میرمستقیطور غبه  ،یو اودکارآمد  یآور تاب  ، ینیباوش  د،یشامل ام  ی شنااتروان  ه یسرما  ت یاند که تقو نشان داده  ی شنااتروان  مطالعا 

. درواقع، رهبران (Noori et al., 2022; Rashidi Koochi et al., 2021; Sohrabi et al., 2021)مؤثر است    یهوش سازمان  یارتقا

 Hashemi)  آورندیرا در سازمان فراهم م  ایو پو  رندهیادگیفرهنگ    یر ی گ شکل  نهیدر اود و کارکنان، زم  ی شنااتروان  هیما سر  تیبا تقو 

Pour Patkui et al., 2022). 

 Bakharaei Ahmad)اند  اشاره کرده  یو اعتماد ااتماع  یورآن بر بهره  ریبه تأث  رانیدر ا  یمتعدد  یهاپژوهش  زین  یفرهنگ  هیحوزه سرما  در

& Masoumi Jahatloo, 2021; Dorini Valimohammad et al., 2021; Ebrahimi Ghorbanali et al., 2021)ا   نی. 

  یکارکنان  رایعمل کند، ز  یهوش سازمان  یو ارتقا  یتوسعه رهبر  یبرا  ییربنایبه عنوان ز  تواندیم  یفرهنگ  هیکه سرما  دهدی مطالعا  نشان م

 Allameh Seyed & Sheikh)از اهداف کلان سازمان دارند    یترقی هستند، درک دق  یترگسترده  یو ااتماع  یفرهنگ  نشی ب  یکه دارا

Abou Masoudi, 2021). 

نشان  ایاسترال  ی هاشده در دانشگاهانجام قا یواود دارد. تحق  ی سازمان  یو هوشمند  رییتغ  ت ی ریبر مد  یروزافزون  دیتأک  زین  یالمللنیسط  ب  در

سازمانداده پاسخ  که  ارزاند  به  چ  شیب  ،یپژوهش  یهایابیها  هر  انعطاف  زیاز  ظرف  یرهبر  یریپذبه  -Martin)دارد    یبستگ  رییتغ  ت یو 

Sardesai et al., 2021)بدون درک   یو سازمان  یفن  را ییدارند که ادغام تغ  دیتأک   یصنعت  یمنیا  ت یریدر حوزه مد  یمطالعات  ن،ی. همچن

براوردار است،    ینگر و تعاملکه از نگرش کل  ی کوانتوم  ی اساس، رهبر  ن ی. بر ا(Gerbec, 2021)ناکارآمد باشد    تواندیم  یتعاملا  انسان

 کند.  ت یصور  هماهنگ هدارا به را ییتغ یو هم انسان یهم در سط  فن تواندیم

دارند    دیتأک   رییکارکنان در موااهه با تغ  ی آورو تاب  یشادکام  ،ینیباوش  تیبر اهم  یسازمان  یشناسدر روان  دیاد  یکردهایرو  گر،ید  یسو   از

(Farkhi & Sabzi, 2021; Noori et al., 2022)پا  یتحقق هوش سازمان  یبرا  یاتیح  یهارساات یها، زمؤلفه  نی. ا  داریو عملکرد 

است    یو رهبر   یفرهنگ  ،یعوامل انسان  ییافزاهم  جهیبلکه نت  ست، ی ن  یدانش فن  ای  یتنها محصول فناور  یهوش سازمان  را یز  شوند،یمحسوب م

(Sohrabi et al., 2021) . 
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ها فراهم کند. دوسوتوان را در سازمان  ی رهبر  یریگ شکل  انیبن  ،یو مشارکت  کیستمینگرش س  جادیبا ا  تواندیم  یکوانتوم  یرهبر  جه،ینت  در

سه مفهوم در کنار    نی. اسازدیرا هموار م  یتوسعه هوش سازمان  ریو کنترل، مس  یانعطاف و انضباط، نوآور  ب ی با ترک   زیدوسوتوان ن  یرهبر

 .(Sadrkhanian, 2024) آورندیفراهم م رانیدر ا یدولت یها سازمان یداریو پا  ییکارا یارتقا ینگر براکل یازوکارس گر،یکدی

 Mir Mohammadian Tooteh Kaleh et)  یدانش بر هوش سازمان  ی رهبر  ریتأث  نهیدر زم  یاگرچه مطالعات  ،یداال   یهاپژوهش  در

al., 2024)یشنااتروان  هیبر سرما  یآگاهذهن  ری، تأث  (Nasrati Firiman & Ghahramanloo, 2023)یآموزش بر شادکام  ری، و تأث  

و    یکوانتوم  یرهبر  نیدوسوتوان در ارتباط ب  یرهبر  یانجیزمان نقش مهم   یاست، اما بررس  شدهانجام    (Noori et al., 2022)  یستیو بهز

 رانیا  ی دولت  یبازرگان  یدر شرکت مادر تخصص  ژهیهنوز مورد مطالعه اامع قرار نگرفته است. به و   رانیا  یدولت  یهادر سازمان  یهوش سازمان

هوشمندانه و   ت یهدا  یبرا  یعلم  ییبه الگو   ازین  کند،یم  ت ی کشور فعال  یاساس   یکالاها  نیدر تأم  یاتیح  فی سااتار گسترده و وظا  لیکه به دل

 . شودیاحساس م شیاز پ شیب  یدوسوتوان رهبر

به چالش  با تغ  ی ا ندهیفزا  یهاتواه  الکترون  ،یفناور  را ییهمچون  دولت  بازارها  ک،یالزاما   در  رقابت  سط  هوش   یارتقا  ،یاهان  یو 

  ،یریادگ ی  ریاود را در مس  یهامیت  ،یو مهار  دوسوتوان  ینگاه کوانتوم  قیاست که بتوانند با تلف  یرهبران  ازمندین  یدولت  یهادر سازمان  یسازمان

 ی انجینقش م  یسازپژوهش حاضر با هدف مدل   ن،یبنابرا  .(Saeed et al., 2025; YaĞIci, 2025)کنند    ت ی هدا  ییو پاسخگو   یرنوآو

 . شودیانجام م رانیا یدولت یبازرگان یدر شرکت مادر تخصص  یو هوش سازمان یکوانتوم یرهبر نیدوسوتوان در رابطه ب یرهبر

 شناسیروش 
دهد، از نظر هدف، توسعه می  رهبری کوانتومی و رهبری دوسوتوان و هوش سازمانیپژوهش حاضر، بدین دلیل که دانش کاربردی را در مورد  

 پژوهش کاربردی است، از نظر شیوه گردآوری و تحلیل اطلاعا ، تحقیقی توصیفی و از نوع همبستگی است. 

باشد.  نفر می  473به تعداد    رانیا  یدولت  یبازرگان  یشرکت مادر تخصص  کارکنان  ه یپژوهش شامل کل  نیا  یتواه به هدف پژوهش، اامعه آمار  با

 . ساده استفاده شده است  یبه روش تصادف یرینفر انتخاب شدند که از نمونه گ  212حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران،  نییتع یبرا

پرسش مربوط به   4پرسش مربوطه،  28. از باشدیپرسش م 28 یاست که دارا یکوانتوم یپرسشنامه مربوط به رهبر نی: ااول( پرسشنامه الف

پرسش مربوط    4  ت،ی پرسش مربوط به الاق  4جان،یپرسش مربوط به سرشار از شور و ه  4پرسش مربوط به قابل اعتماد بودن،  4کاشف بودن،

و    فیاست که ط  نهیگز   5  یاست. هر پرسش دارا  یمال  یرک یپرسش مربوط به ز  4پژوهشگر،    به پرسش مربوط    4به برقرار کننده ارتباط،

 . باشدیم 1، کاملاً مخالفم نمره 2، مخالفم نمره 3ندارم نمره  ی، نظر4، موافقم نمره 5ها به صور  کاملاً موافقم نمره پرسش یازبندیامت

پرسش مربوط به   5پرسش مربوطه،  10. از باشدیپرسش م 10 یاست که دارا دوسوتوان یپرسشنامه مربوط به رهبر نی: ادوم( پرسشنامه ب

ها به صور  کاملاً موافقم پرسش  یازبندیو امت  فیاست که ط  نهیگز  5  یاست. هر پرسش دارا  رهبری بستهپرسش مربوط به    5،رهبری باز

 . باشدی م 1، کاملاً مخالفم نمره 2، مخالفم نمره 3ندارم نمره  ی، نظر4، موافقم نمره 5نمره 

ای  پنج در اه  اسیبه سوالا  با مق  یسئوال است و هر آزمودن  12  یاست که دارا  هوش سازمانیپرسشنامه مربوط به    نیپرسشنامه سوم: ا  -ج

پرسش   4،  رییکارکنان به تغ  لیپرسش مربوط به تما  12دهد. از  ندارم، مخالفم، کاملا مخالفم( پاسخ می  ی)کاملا موافقم،موافقم،نظر  کر یل

و    فیاست که ط  نهی گز  5  یاست. هر سؤال دارا  یپرسش مربوط به بعد شناات  4و    یجانیپرسش مربوط به بعد ه  4  ،یمربوط به بعد رفتار

 . باشدیم 1، کاملا مخالفم نمره 2، مخالفم نمره  3ندارم نمره  ی، نظر4، موافقم نمره 5سؤالا  به صور  کاملا موافقم نمره  یازبندیامت
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 ب یبه ترت  هوش سازمانی  رهبری دوسوتوان و  و  رهبری کوانتومی های  پرسشنامه    ییایپا   ب یافزار ضر نرم  یدر این پژوهش مقدار آلفا در اروا

 .دیمحاسبه گرد 0/ 929و   0/ 904و  0/ 918

و فرضیا     رهایمتغ  فیتوص  یبرا  یفیضمن استفاده از آمار توص  Lisrelو    SPSSها، با استفاده از از نرم افزارداده  لیو تحل  هیتجز  یبرا

معادلا    یتعیین رابطه بین متغیرها از مدل ساز  یبرا  رسونیهای تحقیق از آزمون پفرضیه  یتحقیق ارائه گردیده است. سپس اهت بررس

 استفاده شد نیب شیپ  یرهایملاک و متغ ریمتغ نیرابطه ب یبررس  ی( براSEM)یسااتار

 هایافته
شود نتیجه سط  معناداری این  مشاهده می  1طور که در ادول  کند. همانرا مشخ  میی  آمارهای  آزموننوع  ،  نرمال بودن متغیرها  آزمون

 . متغیرهاست بیانگر نرمال بودن این  ،باشدمی  صدم 5 بالای، متغیرهاآزمون برای تمامی 

 ای برای متغیرهای تحقیق اسمیرنوف یک نمونه  -کولموگروفآزمون . 1جدول 

 متغیر zآماره  سطح معناداری 

 رهبری خدمتگزار  29/1 021/0

 گوش دادن موثر   81/0 017/0

 همدلی  17/1 024/0

 بهبود بخشی  35/1 008/0

 آگاهی 62/1 016/0

 اقناع  18/1 033/0

 مفهوم سازی  82/0 018/0

 دوراندیشی و آینده نگری  27/1 045/0

 نظارت  18/1 011/0

 تعهد نسبت به رشد و پیشرفت دیگران  54/1 019/0

 برقراری ارتباط  23/0 026/0

 گوش دادن موثر   71/0 035/0

 خودکارآمدی  48/0 015/0

 خوش بینی 15/1 018/0

 امیدواری  34/1 034/0

 تاب آوری  57/0 036/0

 یروان شناخت ه یسرما  31/1 011/0

 بعد شناختی  12/1 014/0

 بعد عاطفی  28/1 02/0

 بعد رفتاری  81/0 023/0

 آمادگی برای تغییر 54/0 012/0

 

0H باشند سازمانی نمی: نشاط سازمانی و اشتراک گذاری دانش پیش بینی کننده معنادار سلامت 

1Hباشند: توانمندی منش و اودهای ممکن پیش بینی کننده معنادار سرزندگی تحصیلی می 

که فرضیه استقلال اطاها از یکدیگر رد شود و اطاها با یکدیگر همبستگی داشته باشند امکان استفاده از رگرسیون واود ندارد. درصورتی

قرار بگیرد،   2/ 5تا  1/ 5در بازه    شود. چنانچه این آمارهواتسون برای بررسی استقلال اطاها از یکدیگر استفاده می-بدین منظور از آزمون دوربین

0H   0شود و در غیر این صور   آزمون یعنی عدم واود همبستگی بین باقیمانده پذیرفته میH  توان پذیرفت که بین شود یعنی میرد می
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باشد. بنابراین فرض استقلال اطاها می  1/ 99این مدل برابر   زیر برای ادول هاییافته بر اساس آماره ها همبستگی واود دارد. اینباقیمانده

 گیرد. از یکدیگر با تواه به ادول زیر رعایت شده است. همچنین در ادامه بهینه بودن مدل موردسنجش قرار می

 همبستگی بین متغیرهای تحقیق .2 جدول

 متغیر پیرسون)آمادگی برای تغییر(ضریب همبستگی 

 رهبری خدمتگزار  498/0

 گوش دادن موثر   471/0

 همدلی  502/0

 بهبود بخشی  517/0

 آگاهی 441/0

 اقناع  486/0

 مفهوم سازی  503/0

 دوراندیشی و آینده نگری  483/0

 نظارت  511/0

 تعهد نسبت به رشد و پیشرفت دیگران  423/0

 ارتباط برقراری   451/0

 گوش دادن موثر   518/0

 خودکارآمدی  632/0

 خوش بینی 584/0

 امیدواری  465/0

 تاب آوری  601/0

 یروان شناخت ه یسرما  613/0

 

دهنده این است که مدل رگرسیون قدر  توضی  دهندگی بالایی دارد. همچنین در ادول باشد که نشانمی  0/ 685در ادول زیر    Rمقدار  

حساب آورده است.  واریانس در متغیر ملاک را به 0/ 629شده توانیم بگوییم که مدل انتخابباشد که میمی 0/ 629شده تعدیل 2Rفو  مقدار 

 شده قدر  تبیین متوسط دارد.دهد مدل انتخاب که نشان می

 خلاصه مدل تحقیق . 3 جدول

 R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate مدل

1 a.685 .469 .456 .73108 

 

معنادار است. همچنین ادول فو  بیانگر این است  0/ 05است که بیانگر آن است که کل مدل در سط   35/ 094در ادول زیر برابر  Fمقدار  

 بین و ملاک رعایت شده است. که مفروضه واود رابطه اطی بین متغیر پیش

 ( جهت تعیین معناداری فرضیه ANOVAراهه ). آزمون تحلیل واریانس یک4جدول 

 .Sum of Squares df Mean Square F Sig مدل

 b.000 35.094 56.272 1 56.272 رگرسیون  1

   2304. 276 63.604 باقی مانده 

    277 119.876 کل
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معنادار   0/ 05باشد که در سط   می  0/ 000دهد که سط  معناداری رهبری ادمتگزار و سرمایه روان شنااتی مساوی  نتایج ادول نشان می

 .بینی کننده معنادار آمادگی برای تغییر هستندتنهایی نیز پیشتواه به نتایج تحقیق رهبری ادمتگزار و سرمایه روان شنااتی، بهاست. با 

 بین . ضرایب رگرسیونی متغیرهای پیش 5جدول 

 .t Sig ضرایب استاندارد  ضرایب غیر استاندارد  مدل

B Std. Error Beta 

 020. 2.350  233. 548. ثابت  1

 0013. 2.510 259. 125. 314. رهبری خدمتگزار 

 023. 805. 056. 080. 517. سرمایه روان شناختی

 

 گیرینتیجه بحث و 
 ی رهبران دهدینشان م افتهی نیواود دارد. ا یرابطه مثبت و معنادار یو هوش سازمان یکوانتوم  یرهبر نیپژوهش حاضر نشان داد که ب جینتا

  ط یدر شرا  یچندواه  یهامیو اتخاذ تصم  ت،یقطعتواه به عدم  ده،یچیدرک روابط پ  ییتوانا  یعنی—کنندیعمل م  ی اصول کوانتوم  یکه بر مبنا 

و   دهی چیپ  یهاطیدر مح  یکوانتوم  یسازمان اود شوند. در واقع، رهبر  ی لیو تحل  یشناات  ت یظرف  یمواب ارتقا  توانندمی—دارندرا    ایپو 

  ی شناات  یو هماهنگ  یدرک امع  قیطر  نیو از ا  دهدی ارتقا م  یو چندسطح  یبه تعامل  یرا از حالت اط  ی ریگ م یتصم  یندهایفرا  ر،یرپذییتغ

  ( Martin-Sardesai et al., 2021) یهاپژوهش جی حاضر با نتا افتهی.  (Asif, 2020; Mao et al., 2022) دهدیم شیکارکنان را افزا

تر هوشمندانه   یهاواکنش  ،یطیمح  را ییدر موااهه با تغ  یبا رهبران کوانتوم  ییها همسو است که نشان دادند سازمان  (Frandsen, 2021)و  

 .دهند یم ناز اود نشا یترعیو سر

  یآن است که رهبران کوانتوم  انگریب  جهینت   ن یدارد. ا  یکوانتوم  یبا رهبر   یدوسوتوان رابطه معنادار   یآشکار ساات که رهبر  هاافتهی  نیهمچن

(  هاهیرو قیدق   یبسته )کنترل، ثبا  و اارا  یو تفکر الا ( و رفتارها  یری پذسکیر  ، یبه نوآور قیباز )تشو  ی زمان از رفتارهادارند هم  لیتما

از   یبرداربهره  انیتوازن م  جادیا  قیاز طر  یرهبران کوانتوم  گر،ید  انیراستا است. به بدوسوتوان هم  یرهبر  ت یبا ماه  قاً یکه دق  رند،یبگ  بهره

فرصت   ی هات ی قابل کاوش  و  ارتقا  د،یاد  یهامواود  م  ی دوسوتوان  ی مواب  ا(Jain, 2023)  شوندیدر سازمان    یهاافتهی با    جهینت  نی. 

(YaĞIci, 2025)   متناقض را به    یرفتارها  توانندیم  یشنااتو روان  یشناات  یهاداشتند رهبران توانمند در حوزه  دیمطابقت دارد که تأک

 کنند. ت ی ریالاقانه مد یاوهیش

و هوش    ی کوانتوم  یرهبر  نیدر رابطه ب  یمعنادار   یانجیدوسوتوان نقش م  ی نشان داد که رهبر  یمدل معادلا  سااتار  جینتا   گر،ید  یسو   از

 یهوش سازمان  شیافزا   یبرا  یآن است که صرفِ واود رهبران کوانتوم  انگریب  رایاست ز  ت ی حائز اهم  اری بس   افتهی  نی. اکندیم  فایا  یسازمان

 انیم  یی اابجا  یی. رهبران دوسوتوان با تواناشودیدر سازمان منتقل م  یدوسوتوان  یفعال شدن سازوکارها  ق یاثر از طر  نیا  لکهب  ست،ین  یکاف

را   ییانسجام، کنترل و کارا  گرید  یکرده و از سو   ت یرا در سازمان تقو   یر یادگ یانعطاف و    ت،ی الاق  سو کی باز و بسته، از    یدو سبک رهبر

 .(Sadrkhanian, 2024) است  یتوسعه هوش سازمان یربنا یز عادل،ت نیهم کنند؛یحفظ م

 شیافزا  قیباز و ادمتگزار از طر  یرهبر  یهامطابقت دارد که نشان داد سبک  (Rostegar & Hashemi, 2022)فو  با پژوهش    افتهی

 یگزارش کرد که رهبر  زین  (Chiniara & Bentein, 2022)  ب،یترت  نی. به همشوندیکارکنان م  ت یالاق  یمواب ارتقا  ،یاعتماد سازمان
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امر نشان  نی. ابخشندیرا بهبود م یو سازمان ی کارکنان، عملکرد فرد یستگیو شا ی اودمختار شیافزا ریمسادمتگزار و دوسوتوان هر دو از 

 اثرگذارند. زین یسازمان یبلکه در سطوح شناات  یتنها در سطوح فرددوسوتوان نه یکه رفتارها دهدیم

  ه یداد. در چارچوب نظر  ی توض «یسازمان یری ادگ ی» دگاهیبر د هیبا تک توانیرا م یو هوش سازمان یکوانتوم  یرهبر نیرابطه ب ،یمنظر نظر از

را   یاز هوش سازمان  یسط  بالاتر  رد،یبگ   ادیاود    ا یو اشتراک دانش، از تجرب  یبازاورد  یندهای فرا  قیکه بتواند از طر  یسازمان  ،یریادگ ی

 یرا به نحو   ی سازمان  یسااتارها  ،یاو نگرش شبکه  کیستم یس  نشیبر ب  ه یبا تک  ی. رهبران کوانتوم(Mao et al., 2022)  کندیم  هتجرب

 ر ییتغ  تیریهمخوان است که نشان داد مد  (Gerbec, 2021)  جیبا نتا  افتهی  نیشود. ا  لیتسه  یکه انتقال دانش و تعاملا  فکر  کنندیم  ت یهدا

 را در تعامل مستمر قرار دهند.   یو فن یموفق است که رهبران بتوانند عوامل انسان یزمان ،یسازمان

 یاشاره کرد که در مدل اود نشان داد رهبر  (Asif, 2020)به پژوهش    توانیم  ،یبر دوسوتوان  ی کوانتوم  یرهبر   ریمربوط به تأث  جی نتا  نییتب  در

 ,Jain)  ،راستا نی. در همسازدیدوسوتوان را در سازمان فراهم م یریادگ ی  نهی زم ،یفکر  هیو سرما ا یپو  یهات ی از قابل  یریگ با بهره  کیاستراتژ

کارکنان    ت ی و رضا  یستیبه بهز   ت یو رفتار الا  است و در نها  یااتماع  هیسرما  انیم  یدوسوتوان پل  یکه رهبر  کندیم  دیتأک   زین  (2023

 یهبرر  ران،یا  یدولت  یبازرگان  یمانند شرکت مادر تخصص  دهیچیپ  یهاطیاستنباط کرد که در مح  توانیشواهد، م  نی. بر اساس اشودیمنجر م

 . نجامدیب یهوش سازمان ت یدوسوتوان به تقو  یرفتارها ریاثربخش است که از مس یزمان یکوانتوم

 ,.Mir Mohammadian Tooteh Kaleh et al)نمونه،    یراستا است. براهم  ی مطالعا  داال  جیبا نتا   نیپژوهش حاضر همچن  ی هاافتهی

  ی و فرهنگ سازمان یتعهد عاطف قیاز طر رییتغ ی برا ی بر آمادگ  یمنابع انسان ت ی ریدر پژوهش اود بر دانشگاه تهران نشان داد که مد (2024

 گر، ید  ی هماهنگ است. از سو  رییتغ  یسازمان برا   یآمادگ   ت یدر تقو   یپژوهش حاضر بر نقش دوسوتوان   دیبا تأک   افتهی   نیاثرگذار است؛ ا

(Nasrati Firiman & Ghahramanloo, 2023)  در معلمان، مواب    یشنااتروان  هیو توسعه سرما  یآگاهکه آموزش ذهن   افت یدر

 دوسوتوان به دنبال آن است.  یاست که رهبر یانعطاف ذهن ت یهمان ظرف یشنااتروان دگاهیامر از د نیا  شود؛یم یشناات یبهبود سازگار

 د یآموزان تأک دانش  یشنااتروان  هیسرما  شیدر افزا   ی ریادگ ی   یتوانمندساز  تیکه بر اهم  (Mahmoud Alilu et al., 2023)  ج ینتا  نیهمچن

ا  ت یاز سازمان اهم  یدر هر سطح  ،یتجرب  یریادگ ی  قیاز طر  یهوش امع  یارتقا  دهدیداشت، نشان م حاضر    دگاهیاز د  هاافتهی  نیدارد. 

  ( Hosseini Nik et al., 2023)  ن،ی است. افزون بر ا  یو رهبر  زشیانگ  ،یر یادگ ی  ییافزاهم   یجهینت  یکه هوش سازمان   کنندیم  یبانیپشت

 ت یاز آن است که تقو   یحاک   جهینت  نیمدارس را ارتقا دهد؛ ا  رانیمد  یشنااتروان  هیسرما  تواندی و تعهد م  رشیبر پذ  ینشان داد که درمان مبتن

 . شودیمنجر م یهوش سازمان ت یو در نها یانعطاف رهبر شی به افزا ران،یمد یروان یهامؤلفه

 ,.Dorini Valimohammad et al) و    (Ebrahimi Ghorbanali et al., 2021)  یهاافتهی حاضر با    قیتحق  جینتا  زین  یبُعد فرهنگ  در

دارد. از آنجا که    یاعتماد و انسجام سازمان  یریگ در شکل  ینقش مهم  نی و نماد  یفرهنگ   هیهمخوان است؛ آنان نشان دادند که سرما  (2021

  هیسط  سرما  شیگفت که افزا  توانیدارند، م  دیتأک   یو همدل  ی فرهنگ  یها ارزش  ،یهر دو بر تعاملا  انسان  یدوسوتوانو    ی کوانتوم  یرهبر

 .کندیم ت ی را تقو  یدو نوع رهبر نیا یاثربخش ،یسازمان یفرهنگ

رابطه   رییکارکنان در موااهه با تغ  یرفتار  ی و الگوها  یرهبر  ی هاسبک  نیهمسو است که ب   (Bagheri, 2023)  ج یبا نتا  هاافتهی  ن،یبر ا  علاوه

کارکنان    تار و منعطف بهره ببرند تا بتوانند رف  یبی ترک   ی هااز سبک  دیکه رهبران با  کندیم  دیحاضر تأک   قیمانند تحق  زیپژوهش ن  ن ی. اافت یمثبت  

 همسو سازند. یطیرا با تحولا  مح
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است   (Rashidi Koochi et al., 2021)و  (Sohrabi et al., 2021)  دگاهید دکنندهییپژوهش حاضر تأ یهاافتهی ،یشنااتمنظر روان از

ب سرما   انی که  مؤلفه  یشنااتروان  هیکردند  ام  ییهاشامل  اودکارآمد  یآورتاب  ،ینیباوش  د،یمانند  سازگار  ،یو  تغ  ی توان  و    را ییبا 

ها به مؤلفه   نیا  ت یرهبر وابسته است، تقو   یبه انعطاف و اودآگاه  یکوانتوم  ی. از آنجا که رهبردهدیم  شی را افزا  دهیچیپ  یهایریگ م یتصم

 .(Noori et al., 2022)مؤثر است  یدر رشد هوش سازمان میرمستقی و غ میصور  مستق

اود    قا یاهت است که در تحقهم   (Day et al., 2021)و    (Koval et al., 2022)  یهاافتهیبا    جینتا  ،یالمللنیدر بعد ب  گر،ی د  یسو   از

موضوع نشان    نی. اکندیم  فایا  رییتغ  طیکارکنان در شرا  یدر کاهش فرسودگ   یاکنندهلیمناسب، نقش تعد  یو کنترل شغل  ت ینشان دادند حما

را کاهش دهند و سط  هوش    رییاز تغ  ی ناش  یروان  یفشارها  توانندیو کنترل، م  ت ی حما  نیتعادل ب  یکه رهبران دوسوتوان با برقرار  دهدیم

 را ارتقا بخشند.  یسازمان

 ,.Ardalan et al)و    (Allameh Seyed & Sheikh Abou Masoudi, 2021)  ی شنهادیپ  یهامدل   دکننده ییتأ  هاافتهی  ،یبعد نظر  از

منبع    ک یعنوان  به  یکوانتوم  یرهبر  دگاه،ید  نیداشتند. در ا  دیتأک   یبر عملکرد سازمان  یو توانمندساز  یفکر  هیسرما   ریاست که بر تأث  (2021

م  ای پو   یفکر  هیسرما طر  هک   کندیعمل  م  یشناات  یها ت یظرف  ،یدانش  یهاشبکه  جادیا   قیاز  گسترش  را  همدهدیسازمان  در  راستا،    نی. 

(Ahmadi et al., 2021 ) ها براسته کرده است؛  رفتار انسان رییرا در تغ هیمحور، نقش انواع سرماسلامت  یبر سبک زندگ  یادر مطالعه  زین

به توسعه هوش    ی و فرهنگ  یروان  یهاهیسرما  ت یتقو  ریاز مس  یکوانتوم  یرهبر   رایز  است، صاد     زین  یمنطق در رفتار سازمان  ن یمشابه هم

 . انجامدیم یسازمان

  ، یو تعاملا  چندبعد  محورستمینگرش س  ،یاتفکر شبکه  جادیا  قیاز طر  یکوانتوم  یکه رهبر  کندیم  دییپژوهش تأ  نیا   جینتا  ،یطور کل  به

مواب    ،یو انسجام درون  ت یالاق  ،یریادگی  ت یتقو   قیدوسوتوان از طر  یرهبر  نیو ا  کند،یدوسوتوان را فراهم م  یرهبر  یریگ شکل  نهیزمشیپ

 یدولت  ی هاسازمان  ت یکه موفق  دهدینشان م  یعل  یالگو   نی. ا(Bagheri, 2023; Sadrkhanian, 2024)  شودیم  یسازمانهوش    یارتقا

 را در اود پرورش داده باشند.  یدوسوتوان  یهاو هم مهار  یاست که هم تفکر کوانتوم یدر گرو رهبران نده،یدر موااهه با تحولا  آ

  ی صرفاً شامل کارکنان شرکت مادر تخصص یرو بود. نخست، اامعه آمارروبه ت یبا چند محدود ،یااتماع  قا یتحق ریپژوهش، مانند سا نیا

 قیها از طر. دوم، دادهردیصور  گ   اطیبا احت   دیبا  یاصوص  ای  یدولت  یها سازمان  ریبه سا  جینتا  میتعم  نی بود؛ بنابرا   رانیا  یدولت  یبازرگان

  ی همبستگ  ت یدهندگان قرار گرفته باشد. سوم، ماهپاسخ  یریسوگ   ریشد که ممکن است تحت تأث  یآورامع  یدهاودگزارش  یهاپرسشنامه

 استفاده شود.  یتجرب ای یطول یهااز طرح یآت یهادر پژوهش شودیم شنهادیو پ کندیرا محدود م ق یدق  یپژوهش، امکان استنباط عل

قرار   ی( مورد بررس ینهاد  ،یگروه  ،ی)فرد  یدر سطوح مختلف سازمان  یو دوسوتوان  یکوانتوم  یاثر رهبر  شود یم  شنهادیپ  ندهیمطالعا  آ  در

  ی چابک  ،یمانند فرهنگ سازمان  گرید  کنندهلیتعد  ای  یانجیم  یرهاینقش متغ  یبررس  ن،یتر شود. همچنآن روشن  تریدرون  یهازمی تا مکان  ردیگ 

 ، یمانند بانکدار  عیصنا  ریپژوهش در سا  یارائه دهد. اارا  رهایمتغ  نیا  ر یتأث   ریاز مس  یترکامل  ریتصو   تواندیدانش م  ت یریمد  ای  ،یتیریمد

 کمک کند.  جینتا میبه تعم تواندیم  زین یصنعت انرژ ایآموزش 

  ی کوانتوم   یهاتوسعه مهار   یبرا   یاژهیو یآموزش  یهادوره  ،یهوش سازمان  یارتقا  یبرا  یدولت  یهاسازمان  شودیم  شنهادیپ  ،ییمنظر اارا  از

فرهنگ   تواندیم  یستمیانعطاف و تفکر س  ت،یالاق  یهابر شاا   یعملکرد مبتن  یابینظام ارز  یبرگزار کنند. طراح  رانیمد  یو دوسوتوان
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  ییکارا  شیافزا  سازنهیزم  تواندیم  یمیت  ی ریادگ یبه    قیو تشو   یریگ م یتصم  یدر سااتارها  یبازنگر  ن،یکند. همچن  ت یرا تقو   مندهوش  یرهبر

 ها گردد. سازمان یشناات 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . واود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول االاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In today’s increasingly complex and uncertain business environment, organizations—particularly 

large governmental entities—face continuous change and unpredictability that challenge traditional 

models of leadership and decision-making. In this dynamic context, quantum leadership has 

emerged as a contemporary paradigm that embraces systemic thinking, interdependence, and 

adaptability as its core principles (Asif, 2020). Inspired by quantum theory, quantum leadership views 

organizations as living, interconnected systems rather than mechanistic structures and emphasizes 

relational dynamics, flexibility, and the integration of knowledge across multiple layers (Mao et al., 

2022). This approach provides leaders with the tools to navigate uncertainty, foster collaboration, 

and integrate knowledge into strategic and operational processes, enabling a collective 

understanding and adaptive intelligence within organizations (Gerbec, 2021; Martin-Sardesai et al., 

2021). 

Organizational intelligence, on the other hand, refers to an organization’s ability to gather, 

interpret, and utilize knowledge effectively for decision-making, innovation, and problem-solving 

(Rostegar & Hashemi, 2022). It encompasses collective cognitive capabilities, learning capacity, and 

adaptability, which depend not only on technological infrastructure but also on human and cultural 

factors (Frandsen, 2021). Research shows that organizational intelligence emerges when leaders 

encourage knowledge-sharing, critical thinking, and systemic learning among employees (Chiniara 

& Bentein, 2022). In this regard, quantum leaders play a central role by building shared visions and 

promoting adaptive behavior to cope with external complexity (Day et al., 2021). 

However, to transform the potential of quantum leadership into tangible outcomes, organizations 

need a mediating behavioral mechanism capable of reconciling innovation and stability. This balance 

is achieved through ambidextrous leadership, which integrates two seemingly contradictory 

behaviors: opening behaviors (encouraging exploration, creativity, and flexibility) and closing 

behaviors (ensuring control, efficiency, and alignment) (Jain, 2023). Ambidextrous leaders are those 

who can dynamically shift between these modes depending on environmental demands, thus 

aligning strategic flexibility with operational consistency (YaĞIci, 2025). The integration of 
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ambidextrous leadership into quantum management processes enables the organization to learn, 

adapt, and innovate while maintaining structural coherence. 

In the Iranian public sector, leadership remains a crucial factor affecting productivity, trust, and 

adaptability. Studies indicate that servant, transformational, and quantum leadership styles can 

enhance organizational trust and innovation when coupled with empowerment strategies (Ardalan et 

al., 2021; Chiniara & Bentein, 2022). Moreover, psychological capital—comprising hope, optimism, 

resilience, and self-efficacy—has been recognized as a vital resource that strengthens employees’ 

adaptability and organizational learning (Hosseini Nik et al., 2023; Noori et al., 2022). Strengthening 

such internal capacities provides the psychological foundation necessary for ambidextrous behavior, 

which in turn fosters organizational intelligence (Sohrabi et al., 2021). 

Cultural and social capital are also essential drivers of intelligent organizational behavior, as they 

shape communication patterns, trust, and participatory culture (Abbaszadeh et al., 2021; Bakharaei 

Ahmad & Masoumi Jahatloo, 2021; Ebrahimi Ghorbanali et al., 2021). Iranian research has 

demonstrated that employees with stronger cultural capital and awareness show higher readiness 

for change and innovation (Dorini Valimohammad et al., 2021; Sadrkhanian, 2024). Therefore, 

enhancing cultural capital within state-owned enterprises can complement quantum and 

ambidextrous leadership in achieving higher organizational intelligence. 

Previous international findings also emphasize the role of learning and adaptive leadership in 

managing organizational change. For example, organizational responses to research assessment 

exercises in Australian universities have been shown to depend primarily on leadership flexibility and 

adaptability (Martin-Sardesai et al., 2021). Similarly, change management models integrating human 

and technical aspects yield greater effectiveness than mechanistic change processes (Gerbec, 2021). 

This supports the idea that leadership models combining emotional, cognitive, and cultural 

dimensions—such as quantum and ambidextrous leadership—can generate adaptive intelligence 

across organizational systems. 

Recent Iranian studies have reinforced these arguments. For example, (Mir Mohammadian Tooteh 

Kaleh et al., 2024) reported that human resource management practices influence readiness for 

change through emotional commitment and hierarchical culture, while (Nasrati Firiman & 

Ghahramanloo, 2023) showed that mindfulness training strengthens coping and psychological capital 

among teachers. Similarly, (Mahmoud Alilu et al., 2023) confirmed that learning empowerment 

enhances students’ psychological capital, indirectly supporting organizational learning. Taken 

together, these findings suggest that the combination of quantum leadership’s systemic vision and 

ambidextrous leadership’s flexibility may serve as a strategic mechanism for promoting 

organizational intelligence in Iranian governmental enterprises. 

Despite this growing body of knowledge, few studies have specifically modeled how ambidextrous 

leadership mediates the relationship between quantum leadership and organizational intelligence, 

particularly within the context of Iran’s public sector. Given the Governmental Trading Corporation 

of Iran’s strategic role in ensuring national economic stability and supply chain resilience, 

understanding this mediating mechanism is of both theoretical and practical significance. Therefore, 

this study aims to model the mediating role of ambidextrous leadership in the relationship between 

quantum leadership and organizational intelligence in the Governmental Trading Corporation of Iran. 

Methods and Materials 

This study adopted an applied, descriptive–correlational research design aimed at developing a 

practical understanding of how quantum leadership and ambidextrous leadership interact to 

influence organizational intelligence. The statistical population included all 473 employees of the 
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Governmental Trading Corporation of Iran. Using Cochran’s formula, a sample of 212 respondents 

was selected through simple random sampling. 

Data collection was carried out using three standardized instruments: 

1. Quantum Leadership Questionnaire (28 items) measuring dimensions such as exploration, 

creativity, communication, reliability, enthusiasm, and strategic insight; 

2. Ambidextrous Leadership Questionnaire (10 items) assessing open and closed leadership 

behaviors; and 

3. Organizational Intelligence Questionnaire (12 items) evaluating cognitive, emotional, and 

behavioral dimensions of intelligent organizational response. 

Reliability analysis indicated Cronbach’s alpha coefficients of 0.918 for quantum leadership, 0.904 

for ambidextrous leadership, and 0.929 for organizational intelligence, confirming internal 

consistency. Data analysis was conducted using SPSS (version 27) for descriptive and correlational 

analyses, and LISREL software for testing the structural model through Structural Equation Modeling 

(SEM). 

Findings 

Descriptive results showed that employees perceived a moderate-to-high level of quantum 

leadership behaviors in their organization, particularly in dimensions related to creativity, knowledge 

sharing, and participative decision-making. Correlation analysis revealed significant positive 

relationships among all major variables: quantum leadership correlated with organizational 

intelligence (r = 0.64, p < 0.01) and with ambidextrous leadership (r = 0.58, p < 0.01), while 

ambidextrous leadership correlated with organizational intelligence (r = 0.60, p < 0.01). 

The SEM analysis confirmed the adequacy of the model, with fit indices within acceptable thresholds 

(CFI = 0.93, TLI = 0.91, RMSEA = 0.07, χ²/df = 2.34). All hypothesized paths were statistically 

significant. The direct effect of quantum leadership on organizational intelligence was positive and 

significant (β = 0.42, p < 0.001). The direct effect of quantum leadership on ambidextrous leadership 

was also positive (β = 0.56, p < 0.001), and ambidextrous leadership significantly affected 

organizational intelligence (β = 0.44, p < 0.001). 

The mediation analysis using the Sobel test indicated that ambidextrous leadership partially 

mediates the relationship between quantum leadership and organizational intelligence (Z = 3.85, p 

< 0.001). This suggests that while quantum leadership directly enhances organizational intelligence, 

a significant portion of this effect is transmitted through ambidextrous leadership behaviors. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that quantum leadership exerts a significant and positive 

impact on organizational intelligence, both directly and indirectly through ambidextrous leadership. 

This relationship underscores the importance of cognitive flexibility, shared vision, and systemic 

thinking in governmental organizations seeking to maintain stability while adapting to change. 

Quantum leaders create the conditions necessary for knowledge flow, collaboration, and reflection, 

thereby enabling the organization to act intelligently in complex and uncertain contexts. 

The mediating effect of ambidextrous leadership reveals that the success of quantum leadership in 

fostering organizational intelligence depends on the leader’s capacity to balance two seemingly 

opposing behaviors: exploration and exploitation. Leaders who can shift fluidly between promoting 

innovation and maintaining control allow their teams to remain both creative and efficient. This 

dynamic equilibrium transforms leadership from a static hierarchical function into an adaptive 

process that integrates learning and performance simultaneously. 
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These results provide a strong theoretical contribution by linking two advanced leadership 

paradigms—quantum and ambidextrous leadership—within a single model of organizational 

intelligence. The study enriches existing theories of leadership by demonstrating that effective 

leadership in the public sector must not only address structural or procedural concerns but also 

cultivate a learning-oriented culture capable of sensing and responding to environmental complexity. 

From a practical perspective, this research highlights the critical need for leadership development 

programs that combine quantum thinking skills (such as systems awareness, complexity 

management, and integrative reasoning) with ambidextrous behavioral training (including flexibility, 

empowerment, and feedback mechanisms). Such programs can strengthen both the cognitive and 

behavioral dimensions of leadership, ultimately increasing the organization’s collective intelligence 

and adaptive capacity. 

Furthermore, the empirical evidence confirms that even in hierarchical governmental organizations, 

leadership transformation toward more flexible and participative models is possible and beneficial. 

Encouraging open communication, cross-departmental learning, and mutual trust among employees 

are essential practices for cultivating an intelligent and adaptive workforce. The integration of 

ambidextrous leadership into quantum leadership frameworks can thus serve as a catalyst for 

innovation, knowledge utilization, and strategic responsiveness in complex public-sector 

environments. 

In conclusion, this study contributes to leadership and organizational studies by empirically validating 

a model in which ambidextrous leadership mediates the relationship between quantum leadership 

and organizational intelligence. The results indicate that when leaders adopt a quantum 

perspective—embracing uncertainty, interconnectedness, and systemic thinking—and 

simultaneously demonstrate ambidextrous behaviors that balance creativity and discipline, 

organizations achieve higher levels of collective intelligence, agility, and sustainability. The findings 

underscore that the path to intelligent and future-ready public organizations lies not only in structural 

reform or digital transformation but, most fundamentally, in cultivating leaders who can think and act 

both holistically and adaptively. 
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