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摘要

本研究針對國軍後勤單位的組織認同與自利型組織公民行為(OCBI)關聯性進行研究，探討職業軍人與軍校生之組織認同及凝聚力與組織公民行為之間的關係。自從一九五一年最早的學者Persons有系統地介紹組織認同的概念後，迄今學術界對此一現象仍維持高度的興趣。本文試圖二十年來有關組織認同、凝聚力、組織公民行為的理論及實務發展相關論文，作統一歸納整理。全文分為數個部分，本研究以組織認同作為自變項即主效果分析，並以凝聚力作為調節變項即調節效果，分析結果發現，組織認同會正向影響自利型組織公民行為，在調節效果方面，當凝聚力越低，組織認同對自利型組織公民行為的影響就會越高。由相關實證研究發現，並進一步探討組織認同及凝聚力與自利型組織公民行為之關係。
關鍵字：組織認同、凝聚力、自利型組織公民行為

Abstract

Aimed at the study of military logistics units of organizational identification and organizational citizenship behavior-individual (OCBI) research association, to explore the relationship between organizational occupation soldiers and Cadet identity and cohesion and organizational citizenship behavior. Since the concept of 1951 at the earliest scholar Persons and systematically introduces organizational identification, the academia so far this phenomenon are still maintaining a high level of interest. This paper attempts to the development in twenty years on the organizational identification, cohesiveness, organizational citizenship behavior theory and the practice, make unified summary. The full text is divided into several parts, in this study, organizational identification as the analysis from the variable which is the main effect, and cohesion as a moderator is the moderating effect of organizational identification, analysis results, it plays an important intermediary, which will positively influence the organizational citizenship behavior-individual, in effect, when the cohesion more low, can affect organizational identification organizational citizenship behavior of self-interested more. Discovered by the relevant empirical research, and to explore the relationship between organizational identity and cohesion and organizational citizenship behavior-individual.
Key words: organizational identification, cohesion, organizational citizenship behavior-individual
壹、緒論

　　本研究針對國軍後勤單位的組織承諾與盡責型組織公民行為(OCBO)關聯性進行研究，我們為此研究發了400份的問卷，而分發的對象為職業軍人和軍校生，並收回了333份問卷，回收率達83.2%，所以本研究的樣本數是有顯著的資料支持本研究的整理。

　　隨著時代的進步，企業的種類逐漸多元化，而各個企業間的競爭也越演越烈，政府部門為提高經營效率，國家競爭力亦面臨複雜的經營情形與諸多變革。政府在面臨此重大變革時代，如何在組織變革中，了解員工，關懷員工，強化組織認同，均是組織變革中需要相當重視的課題。組織認同就是員工對企業決策與目標展現的一種態度與行為，對企業來說，擁有一群高認同組織的員工，將有利於企業推動的目標，當員工對組織認同越強，不但有凝聚成員的功能，還能提升工作績效。Festinger(1957)凝聚力是團隊聚在一起，便產生一種共同的意志力和力量，緊緊把大家聚集在一起付出心力和勞力，共同為團隊目標奮鬥，這種力量是成員持續待在團隊力量的總和。企業組織在面對社會的壓力時，會需要有創新力、彈性力、生產力及回應的能力，而這些能力就是員工在組織所需要的自發性行為(葉淵縣，2002)，成員在組織中超越個體的義務，超越了組織正式的工作對於個人的要求(謝慶鎰，2003)，不外乎就是會貢獻自己的時間與心力，而在這樣的組織行為當中，我們也不難會發現到有同樣一群安分守己、不斤斤計較或是古道熱腸的員工，會做出不關自己利益的事而是對組織有莫大幫助的事，即是組織公民行為(Organization Citizenship Behavior, OCB)。

　　根據研究的背景，本研究想要更深入的了解企業內部的組織認同(OI)與自利型組織公民行為(OCBI)有何關連性，並且要以凝聚力做為這兩者間的調節變項，了解凝聚力對於組織認同與自利型組織公民行為是否為增強或是弱化和無變化的調節，此為動機一。

由於搜尋國內各種文獻時發現國內許多文獻研究幾乎都沒有關於國軍這方面體系的資料，因此本研究想要對於國軍這方面的體系進行相關的研究，並且想要了解國軍人員們對於國軍體系的組織認同與組織公民行為的關連性，是否與社會上個民間企業的關連性相同，此為動機二。

本研究基於以上的背景與動機，將進一步的探討各個研究變項的關連性，並且期願達到以下之研究目的:

(一)、探討國軍官兵組織認同對自利型組織公民行為產生之影響。

(二)、探討凝聚力與組織認同的交互作用對於組織公民行為的調節效果。
貳、文獻探討

一、組織認同

(一)、組織認同之定義：

　　最早的學者Persons(1951)認為認同為接受一套價值模式，也就是將一套價值內化到個人的學習過程。Patch(1970) 組織認同是由相似成分、成員成分、忠誠成分三種現象交互形成。Cheny(1983) 不論是對組織或任何其他元素認同，都是一種個人將自己與社會上的元素相連結的一種動態過程。梁雙蓮(1984)認為個人目標與組織目標交互作用後成員對組織所產生的主觀情感聯繫，可使組織成員接納組織目標與價值，並對組織產生休戚與共、牽連與忠誠意願。許士軍(1988)「所謂認同(identity)代表人對於所服務之組織具有隸屬感程度。作為團體成員之一，是否感到有價值，並珍惜這一地位。」李宛玲(2008) 提到最早學者相信認同為一種自我定義的過程，之後學者提出認同是個體與組織的互動後，進而產生心理連結之效果，因而了解自己在組織中的定位，且對組織形成隸屬感與價值感。綜合以上學者分析，本研究將組織認同定義為成員間有足夠的向心力，對組織目標的達成有共同的使命感，進而對組織產生歸屬、忠誠及認同。

(二)、組織認同之分類：

　　關於組織認同因不同學者觀點合研究面向、目的而有不同定義，茲將國內外學者隊組織認同定義分述如下：

1.知識性組織認同：組織活動中以「幫助人們吸取某些知識、從事思想及行為改造、轉變人們需求態度」為主軸。人們的思想在潛移默化中被啟盟而理解進而認同組織。（例如：學校知識的教導、教會宣揚教義、基金會的宣導）

2.感受性的組織認同：組織活動中以「身體力行或人際互動方式，對人我彼此關懷，實踐其組織之使命，進而引起共鳴認同組織，加入組織行列」為主軸。成員行為有引導從眾之作用，獲得人們認同，進而加入其組織、擴大組織的動力能量。（例如：慈濟功德會、獅子會）

3.內凝聚的組織認同：組織成員不斷更加深入的凝聚在組織使命下，共同致力於組織目標的行為。「對內凝聚」的結果，除了使組織目標迅速達成外，現有的成員會培養出一種相當密切深厚的人際關係，甚至達到組織活動以外的私人生活領域互動。

對外擴張的組織認同：指組織的活動，在面對組織外部目前並非成員的社會大眾時，設法轉換他們的原先認同，得到他們心理上的支持，更進一步設法讓他們自願變成該組織的新成員。

(三)、前因變項：

　　Riketta(2005)對組織認同所作的文獻發現年資、工作範疇、工作挑戰、組織聲譽，是影響組織認同的重要因素。賴志超、鄭伯勳、陳欽雨(2001)的研究中得知當員工知覺受到公司企重與尊重，對組織的認同會升高。

(四)、後果變項：

　　個人若與組織價值觀契合會對組織結果變向如工作滿意度、工作績效及組織公民行為等產生效果，原因在於契合使得個人的自我定義歷程容易，而發生組織認同的中介效果，而這種認同會強化個體對組織的投入、組織公民行為及利組織的行為。(徐瑋玲、鄭伯勳，2002)甚至影響員工的離職意圖(Van Dick，Wagner &Lemmer，2004)

　　綜合上述，當員工產生強烈的組織認同時，便會是員工盡自己所能貢獻於組織，彼此合作降低離職意願，當他們有強烈的隸屬感時，能創造出較高的組織績效，自覺與機關融為一體，願為組織目標奉獻。

二、凝聚力

(一)、凝聚力之定義

　　McDougall(1908)認為凝聚力是團隊合作的一種直覺。Festinger, Schachter& Back (1950)認為凝聚力是一股能讓成員繼續留在團隊的力量。Festinger(1957)團隊聚在一起，便產生一種共同的意志力和力量，緊緊把大家聚集在一起付出心力和勞力，共同為團隊目標奮鬥，這種力量是成員持續待在團隊力量的總和。Carron, Widmeyer& Brawley(1985) 凝聚力分為社交凝聚力與任務凝聚力兩種；前者是以人際關係為主，後者是以團隊任務為主。Robbins(1998) 凝聚力是指成員間互相吸引並願意留在組織內的程度。

　　本研究認為凝聚力是指組織成員透過於達成組織目標的過程中，所發展成的一股無形力量，並透過它讓成員從「個人」進階至「團隊合作」的過程，進而達到團隊最初所設之目標。

(二)、凝聚力之分類

1.社會凝聚力：指組織中的每一個成員都互相喜歡對方，並且接納對方成為自己組織中一員的程度。

2.任務凝聚力：指一個團隊中的所有成員，可以在一起合作完成某個特定任務的力量。

(三)、前因變項

　　Cartwright(1986) 對凝聚力所作的文獻發現團隊成員的多元性、團隊規模、團隊目標與成員個人目標符合、成員間的訊息溝通好壞、領導者之領導方式成員間的年齡同質性是影響凝聚力的重要因素。

王加微（1980）認為影響團隊凝聚力的因素有以下 8 點：

1.團體的大小

　　團體的規模大，成員間彼此有相互作用交集的機會亦相對的減少，對於凝聚力的形成較為不易；相對的，如果團體的規模小，成員間彼此作用和交往的機會多些，較為容易產生凝聚力。

2.成員的共同性

　　團體成員如能有共同或相近的成長背景、喜好、共同的目標、利益等，於凝聚力的形成將具有正面的影響力。

3.成員對團體的依賴

　　成員如覺得團體有助於滿足個人之經濟、社會或心理需求，則對於團體的依賴性越大，而團體對其吸引力也相對增大。

4.目標的達成

　　在團體目標與組織目標一致的情況下，組織之目標的達成對於團體凝聚力的增強有正面的影響。

5.團體的地位

　　在組織中所處地位越高之團體，其凝聚力亦相對的越強。

6.團體與外部的關係

　　當團體與外界的關係相對較為疏離或是承受到較大壓力時，團體的凝聚力便會增強。
7.訊息的溝通

　　團體內部成員間之訊息溝通良好、公開坦率，凝聚力亦相對提高。

8.管理的要求與壓力

　　透過管理的執行對於團體凝聚力的形成有絕大部分的影響力。

(四)、後果變項

　　Reis&Jeisma(1978)指出對於競爭性運動所持的基本態度，會行成不同的團隊凝聚力型態。

　　Martens, Peterson (1971)將凝聚力分為人際吸引、個人的力量或影響、成員的價值、歸屬感、快樂、團隊合作、親密七個向度。

Gruber, Gray (1981) 所發展團隊凝聚力的向度為團隊表現滿意、自我表現滿意、成員的價值、作業凝聚力、承認的需求、親和需求六個向度。

三、組織公民行為

(一)組織公民行為之定義

　　Bateman＆Organ(1983)隊組織公民行為的定義為:組織公民行為只那些在利於組織的行為與態度，並不是經由組織中的規定或是經遊契約約束而來，因此組織公民行為在不考慮組織認可或是正獎勵的前提下，成員可以自我決定此一非正式貢獻。

Smith Organ ＆Near (1983):

　　將組織公民行為區分成多構面概念，在其研究中隊67為MBA畢業生進行調查，經因素分析將組織公民行為分成兩個構面，分別是:1．利他行為(Altruism)經由協助他人包括主管、同事與顧客，尤其是員工相關任務問題上，能主動協助特定的他人。2.一般順從行為(Generalize Compliance)員工除了完成交代的任務之外，還能表現盡職的行為。

William ＆Anderson(1991)定義: 

　　人際利他行為(individual targeted organizational citizenship behavior，OCBI):有利於特定的個人，而經由這個方式對組織有所貢獻的組織公民行為；此構面相當於　　Smith(1983)的利他構面。

　　因此，本研究定義自利型組織公民行為OCBI為員工能在工作上，能主動協助特定他人，關心同事，藉由對同事工作上的幫助而間接使組織獲利的行為。

(二)、組織公民行為之分類

　　在組織公民行為的分類方面，Bateman and Organ(1983)以單一構面來描述組織公民行為。Smith、Organ 及Near(1983)將組織公民行為分為利他行為(Altruism)與一般順從(General Compliance)二個構面。Podsakoff及Mackenzie(1994)則將組織公民行為構面分為利他行為、順從行為、運動家精神、公民道德（ civic virtue）與禮貌(Courtesy)等。而Graham(1986)則分為遵從(Obedience)、忠誠(Loyalty)、參與(Participation)等。Van Dyne, Graham and Dienesch(1994)則分為忠誠、遵從、社會性參與(Social Participation)、擁護性參與(Advocacy Participation)及功能性參與(Functional Participation)。

(三)、組織公民行為之前因變項

1.人格特質

　　社會心理學在探討一般性助人行為的前因變項時，就主張個人人格特質是一個很重要的因素。例如，道德判斷成熟性愈高的人，愈有助人的行為。內控性格的人，也就是相信命運是操之在我的人，比較會助人。

其中人格特質又包含五大人格面向分別為：(1)守分(2)外向-內向(3)友善(4)情緒穩定(5)開放。
2.正(負)面情感

　　正(負)面情感是個人一種穩定的情感反應，有研究發現，具正面情感的人其工作表現通常會高於負面情感的人，在組織公民行為的實證研究當中，雖發現情感音速隊組織公民行為有預測力，但不顯著(Organ &Kpnvsky)。

3.角色界定

　　傳統上，學者普遍認為組織公民行為是一種外角色行為。後續研究者從角色建立的概念指出，組之中的角色知覺會隨著員工和主管協商工作活動範圍而發展，因此所謂內角色行為和外角色行為之間是很難界定的。換言之，員工所知覺的工作廣度(Job breadth)愈大，他界定為內角色行為的行動就愈多。

4.工作滿足感

　　工作滿足感是組織行為領域中最常被檢測的工作態度。也就是工作滿足感與績效間的關係，研究者的解釋是，處於滿足情境的員工會有較高的正面情緒，而有正面的情緒對當事人的利他精神、協助他人和關懷他人皆有影響。

5.工作身分

　　也就是臨時性工作或正式性工作與組織公民行為亦有關係。當人們自願性的選擇臨時工作身分時，他們比正式職員較少投入於工作，也較少有積極的態度和工作行為，至於正式職員則因工作穩定、長期僱用關係，呈現出高度的組織承諾，並比積極的態度看他們的心理緝約，導致較高的組織公民行為。

(四)、組織公民行為之後果變項

1.組織公正

　　Organ &Konovsky兩人(1989)在一個早期的實證研究中就指出，組織公民行為是一種有意識的自發性行為，因此員工對組織公正的認知，會反映在組織公民行為的的展現之上。Organ等(1989)更指出，如將工作滿足感和公正知覺一起測量，後者似乎較能解釋公民行為的變異量。Mooran(1911)在接續的實證研究中，也證實他們的看法。Moonman(1911)的研究發現，公正知覺和組織公民行為之間確有因果關係存在。

2.管理風格

　　組織中的領導風格與組織公民行為有相關性，已經被一些實證研究所證實。Smith, Organ & Near 等人(1983)發現，領導者的支持和組織公民行為的「一般性順從」(相當於盡守本分) 有直接的正向關。而且領導者支持議可透過工作滿足感為中介變項間接影響利他助人構面。Smith等人(1983)的解釋是：1.領導者的關懷本身就是一種公民行為。因領導者以身作則，使其他組織成員產生效尤之心。2.領導者之池產生一種社會性和非契約性的交換型態。進而產生互惠和公平的規範。部屬投桃報李也以公民行為回饋。

3.工作特性

　　在早期的組織公民行為實證研究中， Smith, Organ & Near 等人(1983)就指出，相依性高的工作，為了協調，必須經常出現自發性的相互調整。於是逐漸養成合作、協助的社會規範，同時對他人的需求也比較敏覺，並產生社會責任的集體意識。

4.組織誘因

組織誘因指組織提供給員工的薪資和福利，其與組織公民行為的關係，可從薪資多寡、薪資公平性、待遇滿足感及福利措施來討論。林淑姬(民 81) 從薪酬公平性的角度探討其組織公民行為的關係，則發現薪資的公平和組織公民行為之間的相關達到顯著水準。其原因可能是，薪資的公平可以使員工之間的關係較為和諧，而樂於互相幫助；另外，薪資公平(內部公平)使員工不需要採取不當行為爭取權益，因此反應在「不生事爭利」和「公私分明」的組織公民行為構面之上。

5.組織信任

　　部屬和領導者有高度的信任關係會不會使員工展現更多的組織公民行為呢？Deluga(1994)所作的一項實證研究發現，部屬將「領導者 - 成員交換關係」評價較高者，會有較多的組織公民行為產生。在Deluga(1994)的研究中，他根據受試者所填寫的LMX程度問卷進行分析，發現LMX的程度能解釋預先知會、盡守本分、利他助人和耐煩負重等組織公民行為構面的變異量。

6.歧視

　　Eusher,Grant-Vallone和 Donaldson(2001)三位學者在最近的一項研究中就發現，當員工知覺到主管、同事、或整個組織有種族或性別歧視時，會使員工展現組織公民行為意願降低。其原因可能是，當員工知覺到工作環境充滿歧視氣氛時，會破壞人際關係的和諧，而緊張的人際關係不利於組織成員展現組織公民行為。

四、研究假設

(一)、主效果分析:

1.組織認同對自利型組織公民行為的關連性:Patchen(1970)將組織認同定義為是與其他成員有共享目標或經驗、有團結感及身為組織一份子的感覺，以及組織成員彼此互相支持與是彼此忠誠，也就是由相似成分、成員成分、忠誠成分三種現象交互形成。林家五（1999）提出當一群人依據共同的想法、信念時將團體組織在一起，並因此提高完成工作的機會時，組織及顯現雛形，而當組織成員意識到自己或團體是組織一份子時，這種自我的認知隨之產生。而組織效能的定義為組織設法取得所需資源，並避免內部運作過程之錯誤和阻礙，達成較其他同業更為卓越、更符合組織目標和過程的成果。Robert Quinn及John  Rohrbaugh 1983提出組織效能為理性目標、開放系統、人群關係，內部過程四個構面。故自覺與組織融為一體並經常參與組織活動，自認在組織居重要角色且對彼此互相尊重與信任的成員能使組織效能提高。

H1：組織認同正向影響自利型組織公民行為。

(二)、調節效果分析:

　　McDougall(1908)認為凝聚力是團隊合作的一種直覺。Carron, Widmeyer& Brawley(1985) 凝聚力分為社交凝聚力與任務凝聚力兩種；前者是以人際關係為主，後者是以團隊任務為主。許士軍(1988)「所謂認同(identity)代表人對於所服務之組織具有隸屬感程度。

　　作為團體成員之一，是否感到有價值，並珍惜這一地位。」Robbins(1998) 凝聚力是指成員間互相吸引並願意留在組織內的程度。組織成員不斷深入的凝聚在組織使命下，共同致力於組織目標的行為。除了使組織目標迅速達成外，現有的成員會培養出一種相當密切深厚的凝聚力，甚至達到組織活動以外的私人生活領域的彼此互動。換言之，只要團隊凝聚力越高，個人對組織認同就會越高。

故本研究假設:

H2:凝聚力對組織認同與自利型組織公民行為之間具有調節效果，當凝聚力越高，組織認同對OCBI的影響越高，反之越少。
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圖1 研究架構
參、研究方法

一、抽樣

　　本研究採問卷調查法，針對空軍航空技術學院學生二中隊隊職長官、授課教官、１０２及１０３年班軍校學生、短期班隊（兵轉士）進行問卷調查，在問卷資料蒐集方面，本問卷為提高受訪者填答問卷意願及提高問卷回收率，採用親自發放問卷方式，而為提高問卷回收狀況，每份問卷開頭均附有一段說明來描述本研究目的，並保證回收問卷僅供學術研究之用，問卷填答完畢後由本組組員進行回收並對尚未回收者催收，對問卷調查者表達感謝。

　　本研究共發放３５０份問卷，回收３４５份問卷，回收率為９８.５７％，扣除無效問卷１８份，有效問卷為３２７份問卷，以供作後續統計資料分析使用。
二、測量

　　為了確認受測者回答問項量表的內部一致性，因此分別計算各變數的信度，本節將討論及說明各個變數衡量的量表來源、信度的結果。而每個構面的題目都在0.7以上，故具有一定的信度，大致上符合統計檢測之要求水準。在量表方面，採用Likert五點尺度(非常不同意1分、不同意2分、沒意見3分、同意4分、非常同意5分) 。

(一)、正向情感量表

　　「正向情感量表」來源方面，共計4題，題目例如「最近三個月來，我感覺到我整個人是熱情的」。本研究進行信度分析結果得知，整體的Cronbach's α值為0.944。

(二)、負向情感量表

　　「負向情感量表」來源方面，共計4題，題目例如「最近三個月來，我感覺到人生是苦惱的」。本研究進行信度分析結果得知，整體的Cronbach's α值為0.902。

(三)、組織認同量表

　　「組織認同量表」來源方面，共計3題，題目例如「我會很驕傲地向別人說我是空軍的一份子」。本研究進行信度分析結果得知，整體的Cronbach's α值為0.807 。

(四)、凝聚力量表

　　「凝聚力量表」來源方面，共計4題，題目例如「整體而言，這一單位的同仁像團隊一般工作在一起」。本研究進行信度分析結果得知，整體的Cronbach's α值為0.882。

(五)、自利型組織公民行為量表

　　「自利型組織公民行為量表」來源方面，共計3題，題目例如「我會主動幫助新來的同仁適應工作環境」。本研究進行信度分析結果得知，整體的Cronbach's α值為0.865。

肆、研究結果與分析

一、相關分析

　　本研究所有變數(variables)的平均數、標準差、信度值及變數之間相關性，前兩行分別為各個變數的平均數及標準差，對角線填入各個變數的信度值，其他部分為變數兩兩之間的相關係數，其絕對值越高，表示相關性越高。以下將依照1中針對自變數(IV)與依變數(DV)、自變數(IV)與調節變數(moderator)以及依變數(DV) 與調節變數(moderator)之間的相關性進行說明。由表1中，可以得到個變項的相關係數分析結果，顯是每個構面彼此間相關性皆有顯著性，亦在顯著水準範圍內，因此，本研究進一步以階層回歸分析方法來檢驗各變數間的關係。

表1相關分析(平均數、標準差、信度、相關性)
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註1：對角線數值為Cronbach'sα信度值
註2：* p<0.05  **p<0.01  *** p<0.001
二、主效果分析

　　在此分析中，本研究對於組織認同及自利型組織公民為的相關性進行檢驗，根據檢驗結果將凝聚力的調節效果予以考量。

　　本研究在主效果分析上採回階層歸法來檢驗組織認同對自利型組織公民行為之影響，在表2顯示，模式1與模式2具顯著性，F值的改變量也達顯著水準。模式1中，可得知正向情感對自利型組織公民行為有顯著性(p<0.001)，由此可知正向情感越高，對於自利型組織公民行為有正向影響越高。在模式2中，從自變數可得知組織認同具有顯著的效果(p<0.001)，支持假設組織認同對自利型組織公民行為具有正向影響(H1)。
表2主效果分析
	

	自利型組織公民行為

	
	模式1
	模式2

	控制變數
	
	
	

	
	性別
	.076
	
.063

	
	年齡
	.018
	.011

	
	軍旅年資
	-.009
	-.012

	
	軍階
	.058
	.093

	
	婚姻
	-.049
	-.058

	
	學歷
	.064
	.040

	
	居住地區
	.051
	.041

	
	正向情感
	.24***
	.125

	
	負向情感
	-.05
	-.017

	自變數
	
	
	

	
	組織認同
	
	.29*** 

	
	R2
	.093
	.16 

	
	F
	  3.49***
	  5.64*** 

	
	△R2
	.093
	.06

	
	△F
	3.49***
	22.76***


註：* p<0.05  ** p <0.01  *** p<0.001
三、調節效果分析

　　為求進一步研究組織認同對自利型組織公民行為的過程中是否受凝聚力之調節，本研究進一步檢驗回歸模式中凝聚力的調節效果。

　　在表3顯示，模式1、模式2、模式3與模式4具顯著性，F值的改變量也達顯著水準。模式1中，可得知正向情感對自利型組織公民行為有顯著性(p<0.001)。在模式2中，從自變數可得知組織認同具有顯著的效果(p<0.001)，在模式3中，加入調節變項，從調節變數可知凝聚力的調節效果聚具有顯著效果(p<0.001)，在模式4中，加入組織認同與凝聚力之交乘變項後，對於強化兩者間的關係具有顯著(p<0.05)，F值的改變量也是具有顯著性。支持假設凝聚力對在組織認同對自利型組織公民行為的調節作用具有正向影響(H2)。

表3調節效果分析

	自利型組織公民行為

	
	模式1
	模式2
	模式3
	模式4

	控制變數
	
	
	
	

	性別
	.08
	.06
	.09
	.07

	年齡
	.02
	.01
	.04
	.04

	軍旅年資
	-.01
	-.01
	-.02
	-.02

	軍階
	​.06
	.09
	.09
	.09

	婚姻
	-.05
	-.06
	-.07
	-.06

	學歷
	.06
	.04
	.02
	.02

	居住地區
	.05
	.04
	.03
	.01

	正向情感
	.24***
	.13
	.08
	.11

	負向情感
	-.05
	-.017*
	.02
	-.02

	組織認同
	
	.29***
	.18**
	.173**

	凝聚力
	
	
	.25***
	.25***

	組織認同* 凝聚力
	
	
	
	-.20*

	R2  
	　.09
	.16
	.19
	.20

	F
	3.49***
	5.64***
	6.65***
	6.47***

	R2改變量
	.09
	.06
	.04
	.01

	F 改變量
	3.94***
	22.76***
	14.27***
	3.82*


註：* p<0.05  ** p <0.01  *** p<0.001
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圖2凝聚力在組織認同對自利型組織公民行為之調節效果

伍、結論與建議

一、結論
　　本研究研究組織認同(OI)與自利型組織公民行為(OCBI)有何關連性，並且要以凝聚力做為這兩者間的調節變項，了解凝聚力對於組織認同與自利型組織公民行為是否為增強或是弱化和無變化的調節，採用Likert五點尺度來說明各個變數衡量的量表來源、信度的結果。以發放問卷方式收取樣本，經過SPSS資料分析後，得到以下結論：

(一)、組織認同正向影響自利型組織公民行為

　　本研究結果分析得知組織認同與自利型組織公民行為有顯著正相關，亦即當成員間的向心力和對組織目標達成的使命感愈強，員工在工作上能主動協助特定他人，關心同事，藉由對同事工作上的幫助而間接使組織獲利就愈佳。

(二)、凝聚力對組織認同與自利型組織公民行為之間具有調節效果

　　當凝聚力越高，組織認同對自利型組織公民行為的影響越高，反之越少。本研究結果分析得知組織認同與自利型組織公民行為有顯著正相關，亦即組織成員不斷深入的凝聚在組織使命下，共同致力於組織目標的行為。對於自利型組織公民行為而言，凝聚力愈高在共同致力於組織目標下，對特定他人產生的利益愈高。
(三)學務貢獻方面

　　本研究驗證組織認同正向影響自利型組織公民行為，凝聚力在組織認同與自利型組織公民行為之間具有調節效果，當凝聚力越高，組織認同對自利型組織公民行為的影響越高，反之越少。

(四)實務貢獻方面

　　提供軍事體系在面對不同的部隊應用何種方式溝通、協調，讓整個團隊能更團結與合作，組織認同對於增進領導效能具正面影響，當成員認為本身是組織內的一份子，組織成員能彼此互相支持與彼此忠誠，互相分享知識達到知識共享，讓組織達成共鳴，藉此對內凝聚，除了使組織目標迅速達成外，現有的成員會培養出一種相當密切深厚的人際關係，甚至達到組織活動以外的私人生活領域互動。透過這些無形力量，成員間能更加合作，為組織進一份心力，在為組織貢獻的過程中能主動協助特定他人，關心同事，藉由對同事工作上的幫助而間接使組織獲利的行為。而這也是組織永續發展的原動力，薪資獎勵不再是驅使的主要動力，這種自發性行為才能讓成員感受之間的善意，真正為組織付出一切。

二、研究限制與建議
　　在研究樣本方面，提高外部效度，本研究樣本數只包含本校學生、教官與短期班隊，樣本數有不足的情況。希望樣本數可擴至三軍官(院)校以及中北部外校和部隊單位，以增加樣本數藉此提高信度值與外部效度。

　　在問卷發放方面，應強化問卷發放及管制過程，親自由研究者發放及回收問卷，提供小禮品給問卷填寫者，讓填寫者能更精準完成問卷，而不會造成無效問卷產生。

　　在研究變數方面建議未來研究加入中介變數，以了解在IV與DV之間，是否存在真正造成自利型組織公民行為的原因。(例如: 人格特質、工作身份)。
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