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 تحقیقات زمره در اجرا روش لحاظ از و کاربردی تحقیقات نوع از هدف نظر از حاضر می باشد. تحقیق (نیقزو

 نیشهر قزو یآتش نشان یو ادار یاتیشامل تعداد کارکنان عمل یجامعه آمار .است همبستگی نوع از پیمایشی-توصیفی

و  دینفر برآورد گرد 904محدود حجم نمونه  یجامعه ها ینفر بوده و از فرمول کوکران برا 114باشد که در مجموع  یم

 با استفاده از نرم افزار تجزیه و تحلیل داده ها .دیاستفاده گرد یرینمونه گ یدر دسترس برا یریاز روش نمونه گ

SPSS22 و Smart PLS3  نوآورانه  یبر رفتارها یتعهد شغلانجام گرفت و نتایج بدست آمده حاکی از آن است که
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 مقدمه

 زگذارد. یکی امینها باقی نآی برای ترقابیتمزکسب  ز، راهی جمروزیای انی دتحیط رقابمها در مانزحفظ بقای سا

و با  ندهدوا هبشر ریش نطور عمیقی در ذهه وری بآونایی نیرا تواز ؛است نهوراآونارهای تی، رفترقابیتمزکلیدی  منابع

در پی بقا و  ههایی کمانزابرای س نهوراآونارهای تمود. رفنتولید زتقلید یا باآن را  آسانی هتوان بمینکمک فناوری 

نظور ه مب انهورآونها و رویکردهای بال روشند هها شدیداً بمانزسا زاساسی است و بسیاری از یانند یک تاثربخشی هس

 لدلی نای به رفتار نای هب هعلت توج(. 1419و همکاران،  9)امانکوا باشندیمپذیری طافنعی و اآمدبهبود اثربخشی و کار

ها در نامزوفقیت سامسبب  هفید باشد بلکمها مانزوری ساهتنها در بهر نهد نتوایمارها ترف نای شایزبهبود و اف هاست ک

های حیطمافراد در  هست کنندی دادمو و سونارهای تن را رفآتوان یمری آوون زا هریفی سادعی است. در تتیای رقابند

 کار هو ب هران پیشنهاد دادگور کاری خود و دیمجام وظایف و انراهبردهای اها و روش عهکاری خود با هدف بسط و توس

ندان با مکار زی در فرد یا گروهی اتشی و شناخنگیزوعی فرایند انتوان یمرا  نهوراآونارهای ترف نهمچنی. دنگیریم

بودن،  عاصلی، بدی هشخصم هس (.1419و همکاران،  1)کوپ شودیممایان ن های خاصیالیتعدر ف هورد کآحساب 

باور بسیاری  هر بگطرف دی زا. دزسا یم زایتمر مگارهای دیتبسیاری رف زرا ا نهوراآونار تاجرا بودن، رف لندی و قابمسود

حسوب م نهوراآونار تردن یک رفکی تلقی عم برای قطلازشروط  زیکی ا نهوراآونهای شلابودن ت نهداازآدیشمندان، نا زا

 نبا ای هک مختلفی ملرفی عوامعتاکنون با شناسایی و  نهوراآونارهای ترف هران عرصگوهشژدیشمندان و پنش الات. شودیم

و اساسی  مهمبسیار  رفتارها ناثرگذار بر ای ملشناسایی عوا نبنابرای ؛است هند شدتاری در ارتباط هستهای رفشگرای

 (.1412همکاران،  و 2)کریمی است

 نیتردوارکنندهیام یدرخشان و انتخاب و اجرا یهادهیا دیتول ییبه توانا یکنون یرقابت طیدر مح یرشد و توسعه سازمان

 یو همکاران، نوآور یاست. به گفته شال یسازمان ضرور تیبقا و موفق یبرا یرو، نوآور نیدارد. از ا یآنها بستگ

 ،یبهبود نوآور یکنند. برایو اجرا م جیوتر د،یخلاقانه را تول یهادهیا رکنانآن کا قیاست که از طر یندیفرآ یسازمان

و  یشاگرد انی)غفور نوآورانه شرکت کنند یکار یکنند تا در رفتارها قیکارکنان را تشو دیها باسازمان

 کیتواند یکه م یدیو مف عیبد یهادهیا یتحقق و اجرا ج،یترو د،ینوآورانه به تول ی(. رفتار کار9210،همکاران

 یرفتارها یندهایشایاز مطالعات بر پ یاری. اگرچه بس، کمک نمایدرا بهبود بخشد یکار یندهایو فرآ اتمحصول، خدم

. تنامشخص اس ییرفتارها نیچن لیدر تسه یانهیو زم یسوابق فرد نیاند، رابطه بنوآورانه کارکنان متمرکز شده یکار

 کمک خواهد کرد یسازمان نهیدر زم ندهیآ ورانهعوامل به بهبود مداخلات نوآ نیا کپارچهیاز اثرات  قیدرک عم

 یرفتارها یمطالعات اندک ،یسازمان نهیدر زم ژهیبه و ،ینوآور تی. با در نظر گرفتن اهم(1411و همکاران،  0)باقری
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در  یکارکنان به عنوان ستون فقرات ارائه خدمات عموم نکهی. با توجه به ادانکرده یها بررسنوآورانه را در سازمان یکار

و  1)خوسودارد  استیس یبرا ییامدهایپ ینوآورانه در سطح فرد یرفتارها کیشوند، درک تحریگرفته م نظر

 (1419همکاران، 

به  ،ی در سازماناند که رهبرکرده دییتأ نهیزم نیدر ا یعلم یقاتیاز مطالعات تحق یاساس، تعداد انگشت شمار نیبر ا

. در (1491همکاران، و 6)تانگ است رگذاریتأث ارینوآورانه کارکنان بس یکار یدر رفتارها ن،یتحول آفر یرهبر ژهیو

 ؛نوآورانه کارکنان است یکار یرفتارها یاز مقدمات اصل یکی یاست که رهبرنشان داده قاتیچند دهه گذشته، تحق

 یم ریکارکنان تأث یدهند و بر رفتارهایرا شکل م یشغل فیوظا تیمنابع و ماه صیکار، تخص طیحرهبران م رایز

 ی( رهبریریادگی)مانند  دیجد یهاییتوسعه دارا ایموجود )مانند مشوق ها(  یهاییاستفاده از دارا قیگذارند. از طر

 یمانند عملکرد نوآور یسازمان جیبر نتا یقیعم راتیأثاست که ت یرهبر یسبک ها نیرگذارتریاز تأث یکی نیتحول آفر

 (.1414، 7)لی گذاردیکارکنان م تیو رضا

 نیبه زمان دارد. سبک تحول آفر ازیو حفظ کند ن نیها تضمکه استعدادها را در سازمان یاز رهبر یسبک نیاتخاذ چن

مختلف  یسبک ها نی. از ب(9213 ی،آقاجان) شودیآنها م روانیرهبران و پ نیب نانیاعتماد و اطم یباعث ارتقا یرهبر

 یسبک معاملات یآنها به عنوان رهبر ارانیو دست نرهبرا نیاز آنها قابل توجه هستند. تبادل روابط ب یتعداد کم ،یرهبر

ها بلکه بر رفاه سازمان ییسبک تحول گرا به طور گسترده نه تنها بر شکوفا یکه رهبر یشود. در حالیم یبندطبقه

 یها به سبک رهبرو شکست سازمان تی. موفق(1414، آکسوی، 3)بوزدوگاندارد  دیتأک زیآنها ن ردستانیرهبران و ز

شوند. یم یو متعهد خود تاج گذار شانهیدوراند کردیتوسط رهبران خود با رو شهیموفق هم یهادارد. سازمان یگبست

سازد تا با رقبا رقابت یها را قادر مکند و سازمانیم تیبه نقاط عطف هدا یابیدست یها را برااست که سازمان یرهبر

 تیرا که موفق یکه سبک معاصر رهبر رندیضرورت را بپذ نیا دیموجود با یها . سازمان(1419و همکاران،  1)بافی کنند

کارکنان تنها با  انیدر م تیو رضا یسطح تعهد شغل. کشف کنند کند، یم نیسازمان و کارکنان مرتبط با آنها را تضم

از دو دهه  نیسبک تحول آفر یرهبر ،یساز ادهیپ شود.یدر محل کار حاصل م یرهبر حیسبک صح کیاتخاذ 

به  یابیدست یبرا روانیپ قیو تشو ختنیبرانگ دن،یالهام بخش زه،یانگ جادیمختلف که منجر به ا یهاگذشته در سازمان

 (1414و همکاران،  94)کیشن شودیاهداف مهم م

در  یتار رهبرخها، رهبران مناسب و ساسازمان دیها اجرا شود ابتدا بااز سازمان یاریدر بس ینوآور ندیفرآ نکهیا یبرا

ها صور ت آن نیا ریمند باشند در غ علاقه ینوآور ندیبه فرآ دیودشان باخرهبران  نیوه بر الاکنند. ع یسازمان را بررس
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عملکرد گرا، قابلیت تحریک کارکنان، برای . رهبران تحولباشند سازمان در ینوآور و تیخلاق یبرا یتوانند مانعیم

کاری فراتر از حد انتظار را نیز دارند؛ در این صورت است که کارکنان، نسبت به کار و پیامدهای آن التزام بیشتری پیدا 

شغلى یعنى احساس خرسندى و دهند. رضایتشغلی و تلاش بیشتر بروز میو آن را به صورت افزایش رضایت کنندمى

-برد و در پى آن، به شغل خود دل گرمی و وابستگى پیدا مىى که از آن مىکند و لذتخشنودى که فرد از کار خود مى

شغلى حالتى مطبوع، عاطفى و مثبت حاصل از ارزیابى شغل یا تجارب شغلى (. رضایت9213مهداد،  ،یآقاجان) کند

-له این عوامل، مىها را در نظر گرفت. از جمها و عوامل گوناگون که باید مجموعه آناست؛ مفهومى داراى ابعاد، جنبه

 یتوان به صفات کارگر یا کارمند، نوع کار، محیط کار و روابط انسانى کار اشاره کرد. در رابطه با شناخت سبک رهبر

است  یوجود افراد متعهد رهبران موفقیت لیدلا از یکیاند داده نام گرفته که نشاجان یتحقیقات متعدد یو تعهد سازمان

 ناز سازما شانیارزش ها و باورها قیاز طر ن(. رهبرا1412و همکاران، یمیکر) کنندیمها فعالیت نآ نکه در سازما

نقش  خصوص نیهاست که در انآ یانسان یها در گرو استفاده بهینه از نیرونپیشرفت سازما یکنند. از طرفیم یرهبر

ها نسازما یلابا یوربه بهره ندر رسید یغلش یمندتیاست. داشتن روحیه و رضا یپوش مغیرقابل چش یغلشتیرضا

 یغلشتیبهبود رضا سازمان کی یانسان ینیرو یروان یژانر نبرد لادر با مهم عوامل از یکی نیبنابرا ؛بسیار اهمیت دارد

 .(1419،خوسو و همکاران) است آن طیل و شراغفرد با ش یعاطف یسازگار یدر حقیقت نوع یشغل تیها است. رضانآ

ول به کار هستند. غمش نکه در آ ننسبت به کل سازما کارکنان یمنف ایمثبت  یهاعبارت است از نگرش یتعهد سازمان

قرار  ییخود را مورد شناسا نسازما نآ قیدارد و از طر یقو یاحساس وفادار نشخص نسبت به سازما یدر تعهد سازمان

و  یمیکر) دارد مثبت هکارکنان رابط یانتعهد سازم با نیتحول آفر یدهد. شواهد نشان داده است که رهبریم

 یرفتارها ریکه تاث میهست قیتحق یبه سوال اصل ییبه دنبال پاسخگو قیتحق نیراستا در ا نیدر ا (.1412همکاران،

 چگونه است؟ (نیقزو یمورد مطالعه: آتش نشان) یشغل تیو رضا ینوآورانه بر تعهد سازمان

 روش تحقیق

باشد و  یم یپیمایش -یداده ها، توصیف یاست و بر اساس روش گردآور یکاربرد یپژوهشاین پژوهش از نظر هدف، 

آتش  یو ادار یاتیتعداد کارکنان عمل. جامعه آماری شامل است یاز نظر روش تجزیه و تحلیل داده ها، از نوع همبستگ

 904عه های محدود حجم نمونه بوده و از فرمول کوکران برای جامنفر  114در مجموع می باشد که  قزوینشهر  نشانی

داده ها از طریق  نفر برآورد گردید و از روش نمونه گیری در دسترس برای نمونه گیری استفاده گردید. ابزار گردآوری

نوآورانه  یرفتارهامی باشد. پرسشنامه های استاندارد مورد استفاده برای هر متغیر عبارتند از: استاندارد های پرسشنامه

. پرسشنامه می باشد( (9161و همکاران ) تیاسم)رضایت شغلی ( (9112) یرآلن و می ) سازمانیتعهد  ((9133کانتر ))

ابزار  یپایای یشد و جهت بررس امتیازدهی( 1) تا( 9مقیاس لیکرت از کاملا ً موافق تا کاملاً مخالف که در دامنه ) یدارا

به دست آمده از طریق پرسشنامه، با استفاده از نرم افزار  یو داده ها کرونباخ استفاده شد یتحقیق از روش آلفا

SmartPLS  گرفت.مورد تجزیه و تحلیل قرار 
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 یافته های تحقیق

های پژوهش مهمترین عمل های آماری و محاسبه آماره آزمون مناسب و استنتاج منطقی درباره فرضیهبرای اجرای روش

ها از اولویت برای پژوهش است برای این منظور آگاهی از توزیع دادهقبل از هر اقدامی، انتخاب روش آماری مناسب 

اسمیرنوف برای بررسی فرض  -لموگروفوبرای همین منظور در این پژوهش از آزمون معتبر ک اساسی برخودار است.

 های پژوهش استفاده شده است.نرمال بودن داده

 ش. نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف متغیرهای پژوه9جدول 

 نتیجه آزمون سطح معناداری K-Sی آزمون آماره متغیر

 نرمال نیست 494/4 410/4 یتعهد شغل

 نرمال نیست 449/4 416/4 یشغل تیرضا

 نرمال نیست 449/4 990/4 نیتحول آفر یرهبر

 نرمال نیست 449/4 416/4 نوآورانه یرفتارها

 

اسمیرنوف برای تمامی  -معناداری آزمون کولموگروفهای جدول فوق مشخص است، سطح همانطور که از داده

است. در نتیجه تمامی متغیرهای مورد بررسی در پژوهش حاضر دارای توزیع  41/4متغیرهای پژوهش کوچکتر از مقدار 

 باشند.غیر نرمال می

 و همبستگی بین متغیرهای پرسشنامه تحقیق AVE.1جدول 

 نوآورانه یرفتارها یشغل تیرضا یتعهد شغل هاشاخص

     44701 یتعهد شغل

   44777 44741 یشغل تیرضا

 44771 44729 44667 نوآورانه یرفتارها

 

های جدول فوق مشخص است، جذر میانگین واریانس استخراج شده برای هر متغیر بیشتر از همانطور که از داده

پرسشنامه تحقیق مورد تایید است. پس از بررسی مدل بنابراین روایی تشخیصی  ؛همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها است

رسد. خروجی گرافیکی مدل پژوهش به صورت زیر گیری، نوبت به بررسی و آزمون مدل ساختاری پژوهش میاندازه

 باشد.می



 711-721 ص ،9041 زمستان ،19 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 6

 

 

 
 . ضرایب مسیر استاندارد مدل مفهومی پژوهش1شکل 

استیودنت اگر مقداری مقداری -د. مقادیر آزمون تیدهاعداد نوشته شده بر روی مسیرها ضرایب مسیر را نمایش می

 معنادار است. 41/4باشد، ضریب مسیر در سطح  16/9بزرگتر از 

 
 استیودنت برای بررسی معناداری ضرایب مسیر -. نتایج آزمون تی1شکل 

 معیار 

زا بر معیاری است که نشان از تاثیر یک متغیر برون وابسته( مدل است.) یزامربوط به متغیرهای پنهان درون معیار

 به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 67/4و  22/4، 91/4زا دارد و سه مقدار یک متغیر دورن

های درونزای پژوهش در جدول زیر ارائه شده است برای سازه شود. مطابق با جدول زیر، مقدارمی در نظر گرفته

 سازد.با توجه به مقدار ملاک، مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تائید میکه 

 

R 2

R 2R 2

R 2

R 2
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 زاهای درونبرای سازه نتایج معیار  .2جدول 

Rمقدار  متغیر
2

 نتیجه 

 متوسط 126/4 یتعهد شغل

 متوسط 133/4 نوآورانه یرفتارها

 معیار 

زا سوه مقودار   مقدار آن در موورد یوک سوازه درون   کند و در صورتی که قدرت پییش بینی مدل را مشخص می معیار

هوای بورون   بینی ضعیف، متوسط و قوی سوازه یوا سوازه   را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 21/4و  91/4، 41/4

هوای  بینوی مناسوب مودل در خصووص سوازه     در جدول زیر نشان از قدرت پیش زای مربوط به آن را دارد. نتایج معیار

 سازد.هش دارد و برازش مناسب مدل ساختاری را تائید میزای پژودرون

 زاهای درونبرای سازه نتایج معیار  .4جدول 

Qمقدار  متغیر
2

 نتیجه 

 متوسط 229/4 یتعهد شغل

 متوسط 249/4 نوآورانه یرفتارها

 GOF معیار

 (GOF) ملاک کلی برازش( معرفی شده است، 1441شاخص دیگری که برای برازش توسط تنن هاوس و همکاران )

 شود.به صورت زیر محاسبه می است که با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراک و

 

کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک های برازش مدل لیزرل عمل میاین شاخص نیز همانند شاخص

های مبتنی بر خی دو در مدل های این شاخص همانند شاخصنشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. البته باید توجه داشت 

بینی کلی مدل را پردازد. بلکه توانایی پیشلیزرل به بررسی میزان برازش مدل نظری با داده های گردآوری شده نمی

 .ا نهزا موفق بوده است یبینی متغیرهای مکنون درونشده در پیشدهد و اینکه آیا مدل آزمون مورد بررسی قرار می

 / / /GOF communality R    2 0 434 0 553 0 493 

اسوت و نشوان از تووان مناسوب      2/4محاسبه شده که بالاتر از مقدار ملاک  012/4برای مدل پژوهش مقدار  GOFمقدار 

 زای مدل دارد.بینی متغیر مکنون درونمدل در پیش

 یافته های تحقیق

 های پژوهش پرداخته خواهد شد.پژوهش به بیان و بررسی فرضیهبا توجه به خروجی مدل مفهومی 

 

R 2

Q 2

Q 2

Q 2

Q 2

R 2

GOF communality R  2
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 دارد. یمعنادار ریتاث یبر تعهد شغل یشغل تیرضافرضیه اول: 

دهنود   ( است و نشوان 16/9باشد که بزرگتر از مقدار )( می749/0برابر ) یتعهد شغل و یشغل تیرضاداری بین آماره معنی

دار است. همچنین ضریب مسیر موابین  %( معنی11) یناناطمدر سطح  یتعهد شغل و یشغل تیرضااین است که ارتباط میان 

دهد. به عبوارتی دیگور   را نشان می یبر تعهد شغل یشغل تیرضا( است و میزان تاثیر مثبت متغیر 721/4برابر )این دو متغیر 

یون بودان معناسوت کوه     خواهود شود. ا   یتعهود شوغل  واحدی در  721/4، موجب افزایش یشغل تیرضایک واحد تغییر در 

 تاثیر مستقیم دارد. یبر تعهد شغل یشغل تیرضا

 دارد. یمعنادار تاثیر نوآورانه یرفتارها بر یشغل تیرضافرضیه دوم: 

( اسوت و  16/9باشد که بزرگتر از مقدار )( می797/6برابر )نوآورانه  یرفتارها و یشغل تیرضاداری بین متغیر آماره معنی

دار است. همچنوین  %( معنی11) یناناطمدر سطح نوآورانه  یرفتارها و یشغل تیرضادهند  این است که ارتباط میان نشان

را نشوان  نوآورانه  یبر رفتارها یشغل تیرضا( است و میزان تاثیر مثبت متغیر 767/4برابر )ضریب مسیر مابین این دو متغیر 

خواهد نوآورانه  یرفتارهاواحدی در  767/4، موجب افزایش یشغل تیرضادهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در می

 تاثیر مستقیم دارد.نوآورانه  یبر رفتارها یشغل تیرضاشد. این بدان معناست که 

 دارد. یمعنادار تاثیرنوآورانه  یرفتارها بر یتعهد شغل فرضیه سوم:

( اسوت و  16/9باشد کوه بزرگتور از مقودار )   ( می312/1برابر )نوآورانه  یرفتارها و یتعهد شغلداری بین متغیر آماره معنی

دار اسوت. همچنوین   %( معنوی 11) ینوان اطمدر سوطح  نوآورانه  یرفتارها و یتعهد شغلدهند  این است که ارتباط میان نشان

را نشوان  نوآورانوه   یبور رفتارهوا   یتعهد شوغل ( است و میزان تاثیر مثبت متغیر 729/4برابر )ضریب مسیر مابین این دو متغیر 

خواهود  نوآورانوه   یرفتارهوا واحودی در   729/4، موجب افزایش یتعهد شغلدهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در می

 تاثیر مستقیم دارد.نوآورانه  یبر رفتارها یتعهد شغلشد. این بدان معناست که 

 یمعناادار  ریتاث یتعهد شغل یانجینوآورانه با توجه به نقش م یبر رفتارها رضایت شغلی :چهارمفرضیه 

 دارد.

گری از روش بوت استرپ استفاده شده است. در این روش چنانچوه مقودار حود پوایین و حود      میانجی برای بررسی فرضیه

بالای بوت استرپ هر دو مثبت و یا هر دو منفی باشند و صفر موابین ایون دو حود قورار نگیورد، در آن صوورت مسویر غیور         

باشود   41/4گری پذیرفته خواهد شد. همچنین اگر سطح معناداری کووچکتر از مقودار   بوده و نقش میانجیمستقیم معنادار 

داری مسویر غیرمسوتقیم در جودول    نوی داری یوا عودم مع  مبتنی بر این شواخص، معنوی   شود.نقش میانجی گیری پذیرفته می

 ارائه شده است:زیر
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 یتعهد شغل. نتایج حاصل از روش بوت استرپ برای بررسی اثر میانجی گری 1جدول 

 مسیر
اثر غیر 

 مستقیم

مقدار بوت 

آماره  استرپ

t 

خطای 

 برآورد

سطح 

 معناداری
 متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل

حد 

 بالا
 حد پایین

 تیرضا

 یشغل
 یتعهد شغل

 یرفتارها

 نوآورانه
420/4 903/4 431/4- 171/0 464/4 442/4 

 

بنوابراین  ؛ و فاصله اطمینان شامل صفر نمی باشود  41/4و کوچکتر از  4 442/4با توجه به جدول بالا، سطح معناداری برابر 

نوآورانوه   یرفتارهوا و  یشوغل  تیرضوا ، نقش میانجی در رابطوه  یتعهد شغلفرض پژوهش پذیرفته می شود. بدین معنا که؛ 

 دارد.

 بدست آمده از بررسی فرضیات تحقیق می توان پیشنهادهای زیر را ارائه داد.با توجه به نتایج 

 سازمان با تفویض اختیار به کارکنان، احساس مهمبودن را در بین آنان به وجود بیاورند. مدیرانگردد تا  پیشنهاد می 

فضایی را در سازمان به وجود آورند تا در آن کارکنان با یکدیگر بوه صوورت تیموی و گروهوی      رانیپیشنهاد میشود تا مد 

 کار نمایند.

ت خوود را بوه   لاه وجود آورند کوه در آن کارکنوان احسواس راحتوی کورده و مشوک      ب اجوی ر رانیشود تا مد پیشنهاد می 

 .مدیران در جهت رفع آن بیان نمایند

ه مشتاق شنیدن مسائل کارکنان باشند تا آنها نسبت به شغلشان احساس تعهد داشوته و ایون   همیش رانیشود تا مد پیشنهاد می 

 .قانه و نوآورانه نمود داشته باشدلااحساس تعهد در رفتارهای خ
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Abstract 

The purpose of this research is to investigate the impact of innovative behaviors on 

organizational commitment and job satisfaction (case study: Qazvin Fire Department). 

The current research is an applied research in terms of its purpose and a correlational 

descriptive-survey research in terms of its execution method. The statistical 

population includes the number of operational and administrative employees of 

Qazvin fire department, which is a total of 220 people, and the sample size of 140 

people was estimated from Cochran's formula for limited communities, and the 

available sampling method was used for sampling. Data analysis was done using 

SPSS22 and Smart PLS3 software, and the obtained results indicate that job 

commitment has a significant effect on innovative behaviors. The T value (4/701) 

shows that job satisfaction has a significant effect on organizational commitment. The 

T value (6/717) shows that job satisfaction has a significant effect on innovative 

behaviors. T-value (2/893) shows that organizational commitment has a significant 

effect on innovative behaviors. T-value (4/572) shows that job satisfaction has a 

significant effect on innovative behaviors due to the mediating role of organizational 

commitment. 
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