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摘要 
隨著社會價值觀的快速變遷，部隊基層連隊士官兵的管教問題日益複雜。本研究以陸軍基層連隊的士官兵為抽樣調查對象，

探討士官兵的階級、學歷以及任職連隊性質是否會影響他對連長及連隊的互動關係與認同度。本研究自九個陸軍基層連隊抽樣

問卷調查，回收有效問卷 317 份。資料分析獲得以下研究發現:1.大專士官與連長的互動關係品質顯著高於大專士兵與連長的互

動關係品質。2.勤務部隊的大專士官兵對於連隊的認同度顯著低於戰鬥部隊大專士官兵、戰鬥部隊非大專士官兵、戰鬥支援部

隊非大專士官兵以及勤務支援部隊非大專士官兵的連隊認同。3.士官兵與連長的互動關係品質愈高則對連長的認同度愈高；但

是士官兵與連長的互動關係品質對連隊認同並無解釋力。4.士官兵知覺到連隊對他的支持程度愈高則對連長及連隊的認同均愈

高。本研究並針對研究發現提出部隊管教實務上的建議。 
關鍵字:1.領導者成員交換關係﹔2.知覺組織支持﹔3.連長認同﹔4.連隊認同 

 
Abstract 

As the rapidly change in the social value, the problem of disciplining soldiers in the basic army unit becomes more complex. This 
work sample sergeants and soldiers from the basic army units and try to analyze if their rank, academic background and the 
characteristic of the company affect the interaction and the level of identity to their company and the commander. 317 effective samples 
are collected from nine basic army units. The following results are found from the data analysis: 1. The interactive quality between 
sergeants with college background and the commander is higher than that between soldiers with college background and the commander. 
2. The company identity of the soldiers in service troops is significantly lower than that of the soldiers in combat troops, combat support 
troops and service supports troops. 3. The higher the interactive quality between soldiers and their commander, the higher the soldiers’ 
commander identity, yet such interpretation cannot apply to their company identity. 4. The higher the soldiers aware support from their 
company and commander, the higher their company and commander identity. This work also provides practical suggestions for the army 
discipline. 
Keyword: 1.Leader-Member Exchange﹔LMX﹔2.Perceived Organizational Support﹔POS﹔3.Company Commander Identity﹔

4.Company Identity 
 

壹、緒論 
 

軍隊是一個武力團體，共同的意志與集體的行動乃是軍隊克敵制勝的重要關鍵。所以古今中外的軍隊思想教育

無不強調忠誠的重要性，例如美軍的思想教育強調國家、責任、榮譽；國軍則強調主義、領袖、國家、責任、榮

譽五大信念(戚樹誠、羅新興、黃敏萍，民 87)。其中，領袖信念意指要求軍人對於上級指揮者的絕對服從，也就

是效忠主管(loyal to supervisor)的意思，國家信念則是要求軍人對於國家要絕對忠誠，也就是效忠組織(loyal to 
organization)的意思。在國軍基層部隊的日常訓練中，經常教育官兵不僅要在形式上服從長官，更要在精神上敬仰

長官，許多的基層管教作為也經常以「連坐法」來激發團隊士氣。這些都是落實「效忠領袖」與「效忠國家」的

具體做法。解嚴後的台灣社會，充斥多元的價值觀與自由的政治信仰，來到軍中服役的士官兵日益複雜，如何讓

士官兵具有一致的中心思想，乃屬當前基層連隊管教的重要問題。本研究認為，連長認同與連隊認同是基層連隊

管教及思想教育的重要指標。 
在組織行為的研究領域中，有關員工與主管的互動關係品質通常以領導者與成員交換關係(Leader-Member 

Exchange；以下簡稱 LMX)來描述；而員工與組織的互動關係品質則以組織基礎的自尊 (organization-based 
self-esteem)或知覺組織支持(perceived organizational support；以下簡稱 POS)來衡量。中西方社會有關於員工對主管

的忠誠(私忠)與對組織的忠誠(公忠)所使用的術語稍有出入。在西方的研究文獻中，有關於對主管的忠誠多以信任

(trust)的概念表達，對工作的忠誠多以工作投入(job involvement)的概念來表示，對組織的忠誠則稱為組織承諾

(organizational commitment)。西方學者常把忠誠與承諾視為等同的概念，然而在華人社會中，經常聽到效忠國家與

效忠領袖等「效忠」的觀念，對中國人而言，心理上不一定是心悅臣服，但是在行為上仍然能夠提供協助、主動

配合管理者的要求，仍是忠誠的表現。因此本研究認為，「承諾」一詞，對華人而言似乎不如「認同」、「效忠」

來得貼切，但「認同」一詞屬於心理上的忠誠態度；而「效忠」一詞則包括忠誠的態度與行為。本研究主要目的

在探討基層連隊士官兵對於連長及連隊的「忠誠態度」，而未及於「忠誠行為」，所以，本研究採用「連長認同」

與「連隊認同」來描述士官兵對連長與連隊的心理忠誠度。 
隨著社會價值觀的快速變遷，部隊士官兵對所屬連隊及其連長的心理認同感也產生變化。連隊要能有效發揮其

效能，有賴連隊成員努力配合與執行。研究者基於服務基層部隊的經驗發現，要讓形形色色的士官兵願意為連隊

犧牲奉獻，最重要的因素就是連長的領導統御是否為士官兵所能認同，以及士官兵是否具有連隊意識。而士官與
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士兵由於參與決策的機會不同，所以與連長的互動關係及連隊意識可能具有若干差異，同時大專程度士官兵與非

大專程度士官兵的服役心態也可能有所不同，此外，戰鬥部隊與非戰鬥部隊的工作性質及組織文化不同，也可能

使得士官兵與連長及連隊的互動關係有所差異。因此，本研究想要探討不同學歷背景的士官及士兵任職於不同性

質的連隊，是否與連長及連隊的互動關係及認同度有所不同?歸納而言，本研究的目的在探討士官兵的階級、學歷

及所屬連隊性質是否會影響他與連長及連隊的互動關係(LMX 與 POS)及他對連長與連隊的認同感(連長認同、連隊

認同)，以及上述互動關係與認同感之間的關聯性。 
 

貳、文獻探討與研究假說 
 

一、相關理論與概念 
(一)、領導者與部屬交換理論(Leader-Member Exchange Theory；LMX) 

西方傳統上有關領導行為的研究皆基於二項假設(Dansereau et al.,1975):第一為組織內同一位上司的部屬們在一

些行為構面上（如知覺、反應等）均為同質性的(Homogeneous)；第二是領導者對於其組織內成員皆會採取相同的

對待方式，傳統上這種取向稱之為平均領導方式(average leadership style，ALS)。儘管西方社會重視平等精神，強

調團體的權利與義務，但在真實的組織中，此種平均領導方式未必存在，即領導者未能真正做到對組織內成員一

視同仁，而完全沒有一點偏差。Dansereau 等人(1975)提出垂直對偶關聯模式(vertical dyad linkage，VDL)，該模式

認為由於組織內資源的有限性（例如領導者迫於時間壓力和精力的限制），領導者無法對每一位部屬平均分配其

所具有的資源，組織中會以領導者為中心而形成非正式團體，此團體內的成員與領導者間會有較緊密的工作關係，

無論在物質或精神層面上，也會有較頻繁密切的互動關係，這些團體成員就被稱為內團體(in-group)，其他的成員

則稱為外團體(out-group)。Dansereau 等人(1975)研究發現外團體(out-group)成員受到領導者較少的關注，而內團體

(in-group)成員則受到領導者較多的關注與支持。內團體(in-group)成員相對於外團體(out-group)亦有較高的工作滿

意，內團體成員要承擔較多的工作責任或承擔一些非一般正式角色的要求，但同時也得到領導者較多的認同與協

助，並且分享到較多的利益或資源，而外團體成員則依工作契約與領導者保持正式且例行的交換關係，僅受工作

規範與準則的約束，因此外團體成員與領導者僅保持經濟交換的原則。後來組織行為相關研究，則利用領導者與

成員交換(簡稱 LMX)來描述部屬與領導者間的互動關係，例如 Chi & Lo(2000)研究指出員工與主管的交換關係品質

會影響他對同事受懲罰事件的程序正義知覺。 
(二)、知覺組織支持(Perceived Organizational Support﹔POS) 

軍中同儕聊天時經常會以「紅軍」(閩南語)或「黑軍」(閩南語)來描述自己是否受到連隊的器重。這種員工依據

自己在組織中的角色來進行的自我評價，有學者稱之為組織基礎自尊。Eisenberger 等人(1986)則稱之為知覺組織支

持(簡稱 POS)。Eisenberger 等人(1986)認為針對組織是否對員工的付出加以酬賞，並符合員工對讚賞及肯定的需

求，組織成員會發展出一個整體的信念，以衡量組織重視員工貢獻及關懷員工福祉的程度，員工對於個人與組織

關係的衡量即稱之為知覺組織支持，員工的知覺組織支持程度依據他所接受的組織待遇、組織肯定員工的頻率、

組織肯定員工的特殊性及表達的真誠度而定，並且員工的知覺組織支持程度會反過來會影響員工如何解讀組織措

施背後所隱藏的動機。 
(三)、主管認同 

如果以組織成員的忠誠對象區分，「忠」可區分為對特定人物忠誠的「私忠」與對組織忠誠的「公忠」(劉紀曜，

1982)。事實上，組織成員對於非組織本身效忠應都屬於「私忠」的範圍(鄭紀瑩，1996)。員工對於主管的私忠可

稱之為「效忠主管」，Chen（1998）定義效忠主管為部屬對主管相當高度的認同、依附、以及犧牲。Chen（1998）並訪

問中國大陸六家公司中的 20 位員工，瞭解在他們工作經驗中，什麼是「效忠主管」。資料分析結果發現五個描述

效忠主管的概念：1.對主管的價值觀及成就有高度的認同或尊敬，並對能成為其部屬感到光榮；2.對主管的價值觀

一致或高度的內化；3.為了主管願意付出相當程度的努力；4.對主管有強烈的依附，並希望能跟隨左右；5.願為主

管犧牲自己，或是犧牲個人的利益，以尋求、提升主管的福祉。本研究認為定義中的「認同」與「依附」應屬於

態度層次，而「犧牲」係屬於行為層次。基本上，本研究所討論的「連長認同」乃屬於態度層次的忠誠。 
(四)、組織認同 

組織認同的概念包涵於組織承諾(Organizational Commitment)的概念內，組織承諾區分成順從(compliance)、認同

(identification)以及內化(internalization)三個向度(O’Reilly & Chatman，1986)，其中「認同」是指希望與人親近所做

的投入，個人希望接受影響，去建立或維持一個滿意的關係，也就是說，個人也許會因為成為團體中的一份子而

感到光榮，並尊重團體的價值。「內化」則是指個人與組織價值觀的一致所產生的投入，意即個人的價值觀和組

織價值觀一樣。O’Reilly 的分類進行研究中卻發現很難將認同和內化區分出來。本研究所謂「連隊認同」即是對連

隊所產生的組織認同，乃指連隊成員對於連隊本身的認同及投入，並願意無私無我的達成連隊所賦予的工作與目

標的一種忠誠態度。 
 
二、研究假說 
(一)、影響士官兵的 LMX 與連長認同的背景變項 

近年來，探討 LMX 影響因素的實證眾多，Liden 等人(1993)指出影響 LMX 的因素包括領導者與部屬彼此對未
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來工作能力及相似性的期望(expectation)、彼此認知到的相似性(perceived similarity)、人口變項的相似性(demographic 
similarity)、領導者與部屬彼此間的喜好(liking)、及主管對部屬的績效評價(performance rating)。而 Green 等人(1996)
則認為影響 LMX 的因素包括領導者與部屬在人口變項(年齡、教育、性別)的差異、組織單位的大小(unit size)、工

作負荷(workload)、組織資源(resource)等。許靜怡(民 89)發現影響 LMX 關係發展的變數中可歸納為四大類共計十

二項，分別為:1.人口背景特徵相似性：性別、年齡、學經歷背景；2.認知相似性：理念、個性、興趣；3.工作表現：

工作態度、工作能力；4.其他：工作性質、座位距離、主動關心、共事時間。本研究推測上述影響 LMX 的因素也

同樣會影響主管認同，例如部屬與領導者彼此喜歡，則會認為彼此交換關係很好，從而該部屬則會在心理上認同

領導者。 
國軍基層連隊就如同一個企業組織的部門，連長如同企業部門主管，士官幹部有如第一線基層主管，士兵則如

作業性的員工。上述有關 LMX 之研究文獻，影響 LMX 品質的因素眾多且錯綜複雜，在眾多背景變項中，基層連

隊士官兵的年齡、性別大致相同，就研究者任職部隊的經驗與觀察，學歷與階級可能是 LMX 及連長認同的重要影

響因素。就學歷而言，大專與非大專士官兵的服役心態稍有不同，大專學歷者較具有個人自主意識，所以對連長

的領導比較會有不同看法，比較難做到軍隊強調的「無條件絕對服從」，加上為數較多的非大專學歷同儕會以群

體規範要求一視同仁的管教，以致於若單就學歷來分析，學歷較高的大專士官兵與連長的 LMX 會比非大專士官兵

來得低，對連長的認同也可能比較低。此外，就階級而言，部隊是一個階級鮮明的組織，基於軍中倫理的組織文

化，士官通常比士兵更有機會參與連隊決策，所以會比士兵更清楚連長採取各項管教措施或管理決策的用心，也

可能更能夠感受到連長對他的重視。換言之，士官兵的階級(士官或士兵)可能會影響他所評價的 LMX 以及連長認

同度。綜合考慮階級與學歷，則大專士官、大專士兵、非大專士官及非大專士兵四者的 LMX 及連長認同應該會有

所不同，也就是說士官兵的學歷與階級可能會對 LMX 及連長認同產生交互作用的影響。因此，本研究提出研究假

說一及假說二如下: 
 
假說一：連隊士官兵的學歷與階級對他與連長的 LMX 具有交互作用影響。 
假說二：連隊士官兵的學歷與階級對他的連長認同度具有交互作用影響。 
 
(二)、影響士官兵的 POS 與連隊認同的背景變項 

當員工認為自己受到組織的重視將使員工把角色地位融入自我認同，並表現對組織有利之行為(Etzioni,1961；
Levinson,1965；Meyer & Allen,1984；Mowday et al.,1979,1982；O’Reilly & Chatman,1986；Steers,1977)。這樣的情

感依附會增進員工的工作表現，因其會使員工將組織的得失視為自己的得失，而且員工也較會將組織的價值觀及

規範內化，也會增進員工的創新行為(Eisenberger et al.,1990)。此外，POS 會建立員工對組織的信任感，使員工認為

組織會長期地公平回饋及報償員工角色外之工作表現(Organ & Konovsky,1989)。員工對主管的信任常會影響部屬對

組織的承諾(胡靜涵，民 89)，當組織成員認為自己是組織中有影響力的重要人物，也將會增進自我對組織整體的認

同感，換言之，影響 POS 的因素也可能影響組織認同。 
依據研究者的經驗與觀察，基層連隊士官兵的 POS 及連隊認同，可能與士官兵的學歷及任職連隊性質有關。就

學歷而言，由於大專學歷的士官兵具有較高的自我意識，對於連隊的群體意識可能較弱，所以他的連隊認同感可

能低於非大專學歷士官兵，相對的，他所知覺到連隊對他的支持程度也較差。就單位性質而言，戰鬥連隊的訓練

較嚴苛辛苦，所以可能凝聚更高的連隊意識，相對地，勤務部隊的士官兵由於任務特殊性，較多個別性任務而較

少群體性任務，例如旅部連士官兵即可能比步兵連士官兵較多機會個別洽公。因此，本研究推測戰鬥連隊士官兵

的 POS 及連隊認同可能會高於非戰鬥連隊。綜合考慮士官兵的學歷及單位性質，則戰鬥部隊大專士官兵、戰鬥部

隊非大專士官兵、勤務部隊大專士官兵及勤務部隊非大專士官兵四者的 POS 及連隊認同應該也會有所差異，也就

是說士官兵的學歷及單位性質可能會對 POS 及連隊認同產生交互作用影響。因此，本研究提出假說三、假說四如

下: 
 

假說三：連隊士官兵的學歷與單位性質對他的知覺組織支持具有交互作用影響。 
假說四：連隊士官兵的學歷與單位性質對他的連隊認同具有交互作用影響。 
 
(三)、LMX、連長認同、POS 與連隊認同的關係 

Chen（1998）研究結果指出，對於員工的組織公民行為與角色內績效(in-role performance)而言，效忠主管比組織承

諾能解釋更多的變異量；而在留職意願上，組織承諾則比效忠主管能解釋更多的變異量。研究結果顯示效忠主管

可能與主管具有互動特性的員工結果變項有關，而組織承諾則是關乎個人與組織本身的互動有關(姜定宇，民 89)。
在本研究中，連長認同係指士官兵對連長高度的心理認同﹔連隊認同則係士官兵對於連隊的心理認同；LMX 為士

官兵與連長間的互動關係品質﹔POS 則為士官兵所知覺到連對對他的支持程度。由上述的概念界定，本研究推測:
士官兵的連長認同與 LMX 的關聯性可能高於與 POS 的關聯性；相對地，士官兵的連隊認同與 POS 的關聯性可能

高於與 LMX 的關聯性。是故，本研究提出以下假說五、假說六: 
 
假說五：士官兵的連長認同與 LMX 的關聯性高於與 POS 的關聯性。 
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假說六：士官兵的連隊認同與 POS 的關聯性高於與 LMX 的關聯性。 
 

參、研究方法 
 

一、衡量工具 
本研究針對研究假說的變項進行衡量，問卷中包括主管與部屬的交換關係品質量表(LMX)、知覺組織支持量表

(POS)、連長認同與連隊認同量表。問卷題項一律採用 Likert 5 尺度衡量。上述衡量工具大部分係採用過去學者多

次使用的成熟量表，研究者針對受試者(基層連隊士官兵)的特性修訂部份題項的文字描述，使受試者較能瞭解問題

之題意，各量表分述如下： 
(一)、LMX 量表 

LMX 是指主管與部屬的交換關係品質。本研究採 Bauer 與 Green(1996)修正自 Scandura 與 Graen(1984)的問項，

衡量部隊成員與連長之間的交換關係品質程度，並以 Likert 5 點尺度衡量。Scandura 與 Graen(1984)的原始問卷包

含七題，Liden et al.(1993)將其中一題「我通常知道我在我的主管心目中的地位以及主管對我的滿意程度。」改為

兩題：「我通常知道我在我的主管心目中的地位。」和「我通常知道我的主管對我的滿意程度。」。Liden，Wayne，
＆Stilwell(1993)的總和樣本中，隔兩週的 Cronbachs’ α 值為.86，隔六週的 Cronbachs’ α 值為.86，隔六個月的

Cronbachs’ α值為.86。Bauer 與 Green（1996）的研究樣本的不同時點之 Cronbachs’ α值為.92 與.94。本研究衡量的

Cronbachs’ α值為 0.81。 
(二)、POS 量表 

POS 係指員工知覺組織對其貢獻的重視並關心其福利的程度(Eisenberger, et al.,1986)。本研究採用 Eisenberger, et 
al.(1986)所發展的 POS 量表，題項包括「公司重視我的目標及價值觀」、「公司真正關心我的福利」、「公司會盡

其所能協助我展現工作實力」等共 16 題。本研究衡量的 Cronbachs’ α值為 0.90。 
(三)、連長認同與連隊認同的衡量 

本研究對於連長認同與連隊認同的衡量採用姜定宇(民 89)編製的效忠主管與組織承諾量表的部分題項。其中姜

定宇(民 89)的效忠主管量表係修改自鄭伯壎等人(民 88)所編製的效忠主管問卷，其內容主要來自於鄭紀瑩(民 85)
對組織忠誠所做的質性研究資料以及 Chen（1998）的效忠主管量表，內容共有 25 題，包括五個向度：認同內化 12
題(α＝.96)、犧牲奉獻 3 題(α＝.75)、業務輔佐 4 題(α＝.76)、服從不二 3 題(α＝.67)、主動配合 3 題等(α＝.64)。
本研究選擇其中認同內化的 12 題來衡量士官兵隊連長的認同度。此外，姜定宇(民 89)的組織承諾量表主要是參考

Jaros, et al.(1993)及 O’Reilly 與 Chatman（1986）等人的量表，以探索性因素分析重複驗證概念建構，排除概念明

顯重疊的題目，總計有 14 個題項，分析獲得認同承諾 8 題(α＝.90)、留職承諾 3 題(α＝.74)、義務承諾 3 題(α＝.74)
三個因素。本研究選擇認同承諾的 8 題來衡量士官兵對於連隊的認同度。 
 
二、研究對象與樣本分佈 

本研究以陸軍基層連隊士官兵研究對象，抽樣連隊包括戰鬥、戰鬥支援、勤務支援部隊三種型態，計有步兵、

砲兵、戰車、工兵、通信、運輸兵、憲兵、空降步兵、勤務連等九個基層連隊。研究者於事前先行準備已黏貼雙

面膠之信封套，由每個施測連隊隨機指定士官及士兵共 40 員填寫問卷內容，填寫完畢者，自行將問卷置於信封內

密封繳回。總計發出問卷 360 份，回收有效問卷達 317 份，有效回收率 88%。有效樣本分布如[表 3-1]。 
 

表 3-1:有效樣本分佈表 
20 歲以下 21-23 歲 24 歲以上 年齡 

109（34％） 179（57％） 29（9％） 
志願役 義務役 役別 

34（10.7％） 283（89.3％） 
國中以下 高中、職 專科、大學 研究所以上 學歷 

35（11％） 206（65％） 74（23.4） 2（0.6％） 
二兵 一兵 上兵 下士 中士 上士 士官長 階級 
51 

(16.1％) 
130 

(41％) 
42 

(13.2％)
79 

(24.9％)
14 

(4.4％) 
0 

(0%) 
1 

(0.3％) 
連隊性質 步兵連：38(12％)、砲兵連：37(11.7％)、戰車連：31(9.8％)、工兵連：33(10.4

％)、運輸連：35(11％)、勤務連：33(10.4％)、通信連：35(11％)、憲兵連：37(11.7
％)、空降步兵連：38(12％) 

註：N=317 
 
三、資料分析方法 

本研究首先針對本研究問卷題目的衡量結果進行探索性因素分析，以確認適當之因素分類及題目。並經由因素

分析所得之因素項目，進行各因素之內部一致性(Cronbach’s α)分析。隨即再針對研究對象之個人特性，包括年齡、
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役別、階級、學歷、與主管共事時間、連隊性質，進行基本資料的統計，以及析 LMX、POS、連長認同及連隊認

同等變項之平均數與標準差。其次，利用相關分析 LMX、POS、連長認同、連隊認同的相關程度。最後，再假設

檢定方面，則以變異數分析來檢測不同職務階級、學歷、連隊性質對 LMX、POS、連長認同及連隊認同是否具有

顯著的差異存在。若組間存有顯著差異，則進一步以 Scheffe 事後多重比較法來瞭解兩兩群組間的差異情形。然後，

將原始資料進行標準化後利用多元迴歸分析檢定 LMX 及 POS 分別對連長認同及連隊認同的相對解釋力。 
 

肆、資料分析結果 
一、 量表衡量結果檢測 

本研究針對回收問卷資料進行因素分析以檢測衡量效度，LMX 及 POS 因素分析結果詳如[表 4-1]。連長認同及

連隊認同因素分析結果詳如[表 4-2]。基本上因素分析的結果與過去文獻一致。 
 

表 4-1:LMX 及 POS 衡量題目的因素分析結果 
因 素 

衡 量 題 項
LMX POS 

1.我通常知道我在我的連長心目中的地位 0.61 -0.14 
2.我通常知道我的連長對我的滿意程度 0.67 -0.02 
3.我的連長瞭解我的問題需求 0.54 0.33 
4.我的連長知道我的潛能 0.69 0.16 
5.不論職權多寡，連長會運用權力協助我解決工作上問題 0.65 0.25 
6.當我有需要時，我能仰賴連長為我付出代價幫助我 0.62 0.22 
7.連長對我有足夠信心，我不在時會為我做的決定辯護 0.60 0.18 
8.我和連長在工作上的關係是有成就的 0.58 0.14 
9.我的連隊重視我所付出的貢獻 0.40 0.50 
10.我的連隊會盡可能使我的工作變得更有趣 0.43 0.46 
11.我的連隊不會感謝我所付出的額外努力 0.01 0.62 
12.我的連隊很重視我的目標及價值觀 0.42 0.44 
13.我的連隊會忽視我所提出的抱怨 -0.01 0.59 
14.我的連隊會做出忽略我個人利益的決策 -0.02 0.72 
15.當我有困難時，我的連隊會適時伸出援手 0.34 0.58 
16.我的連隊真正關心我的福利 0.34 0.65 
17.我的連隊會盡其所能協助我展現工作實力 0.46 0.51 
18.即使我盡全力完成工作，我的連隊也不會注意到我 0.10 0.65 
19.當我需要特殊的協助時，我的連隊會樂意協助我 0.25 0.61 
20.我的連隊會關心我是否對工作感到滿意 0.33 0.52 
21.我的連隊很少關心我 0.12 0.67 
22.我的連隊在乎我所提供的意見 0.27 0.62 
23.我的連隊對我工作上所展現的成就感到驕傲 0.43 0.48 
24.在某些情況下，我的連隊會趁機利用我 0.13 0.61 

註:加粗字體的因素負荷量係本研究將該題項歸類於對應的因素；N=317。 
 

表 4-2:連長認同及連隊認同衡量題目的因素分析結果 
因              素 

衡 量 題 項
連長認同 連隊認同 

1.我很欣賞和佩服連長的為人處事 0.83 0.08 
2.我能體察連長內心的真正想法，並願意附和 0.65 0.02 
3.我認為連長的成功，也算是我的成功 0.65 0.23 
4.我感覺總是和連長的意見保持一致性 0.53 0.37 
5.我認為我的連長是個有遠見的人 0.50 0.05 
6.我會向同僚或朋友陳述連長的優點 0.64 0.30 
7.我的連長是個值得尊敬的人 0.81 0.17 
8.當有人稱讚我的連長時，我會覺得與有榮焉 0.65 0.15 
9.我常對我的朋友說我的連長是個好主管 0.76 0.26 
10.我認同連長的工作理念和做事方法 0.66 0.25 
11.分發至本連後，我覺得我和連長的價值觀越來越相近 0.62 0.40 
12.如果可能的話，我願意長期跟隨我的連長做事 0.53 0.40 
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13.我常對朋友表示，我的連隊是個很理想的工作環境 0.33 0.74 
14.在連隊中的許多信念已經轉變成我個人的信念 0.14 0.73 
15.我在本連服役時，感覺有一種歸屬感 0.24 0.80 
16.我在本連工作時，覺得充滿活力與精神 0.19 0.81 
17 我認為自己的某些特質與連隊中的特質很相似 0.15 0.76 
18.我覺得自己所重視的和連隊所重視的一樣 0.20 0.72 
19.如果我現在請調離開本連隊，會產生罪惡感 0.21 0.62 
20.只要能繼續在本連服役，不管擔任何種職務我都願意 0.21 0.66 

註:加粗字體的因素負荷量係本研究將該題項歸類於對應的因素；N=317。 
 
二、 研究變項的敘述統計與相關分析 

本研究針對 LMX、POS、連長認同、連隊認同等研究變項資料進行內部一致性分析以及平均數、標準差與相關

係數的統計，分析結果如下[表 4-3] 
 

表 4-3：平均數、標準差、相關係數與量表信度 
變項 Mean SD 1 2 3 4 

1.LMX 
2.POS 
3.連長認同 
4.連隊認同 

2.91 
2.92 
3.00 
2.61 

0.61 
0.59 
0.64 
0.79 

(0.81) 
0.55*** 
0.62*** 
0.42*** 

 
(0.90) 
0.58*** 
0.67*** 

 
 
(0.90) 
0.58*** 

 
 
 
(0.89) 

註：括弧內數字為量表的內部一致性係數﹔***表 p<0.001。 
 

上述[表 4-3]的 Cronbachs’ α值均達 0.7 以上，表示信度尚可接受。就平均數而言，連隊認同(M=2.61)低於連長

認同(M=3.002)，顯示基層士官兵隊連隊的認同度偏低。在相關係數方面，LMX、POS、連長認同、連隊認同彼此

之間均呈現顯著正相關。顯示各變項具有部分的概念重疊，其中 LMX 及連長認同分別為士官兵與連長的互動關係

及心理認同﹔POS 與連隊認同則分別為士官兵與連隊的互動關係與心理認同。 
 
三、 士官兵背景特徵與 LMX 及連長認同的關係 

本研究在檢定士官兵背景特徵對 LMX 及連長認同具有交互作用影響的假說時，乃將士官兵的階級區分為士兵

與士官二大類﹔學歷則區分為大專(含)以上學歷(俗稱「大專兵」)與高中職(含)以下學歷(俗稱「一般兵」)二大類﹔

連隊性質則區分戰鬥部隊、戰鬥支援部隊、勤務支援部隊三大類。變異數分析模式中將學歷、階級、連隊性質三

者及其二階交互作用項納入自變項預測 LMX 及連長認同。分析結果發現預測 LMX 的模式具有解釋力

(R-square=0.05﹔F=1.87﹔P<0.05)，其中階級具有顯著主效果(P<0.05)，以及階級與學歷具有顯著交互作用效果

(P<0.05)，其餘均未達統計顯著性。為了近一步瞭解階級與學歷如何對 LMX 交互作用影響，遂進行一般士官

(M=2.92)、一般士兵(M=2.92)、大專士官(M=3.18)與大專士兵(M=2.75)四者的 Scheffe’s 多重檢定，分析結果發現大

專士官與大專士兵具有較明顯差異，其餘多重比較均無顯著差異。至於預測連長認同的模型則不具解釋力

(R-square=0.01﹔F=0.27﹔P>0.05)。總體而言，本研究所提出的假說一獲得實證資料支持，但是假說二則未被資料

支持。 
 
四、 士官兵背景特徵與 POS 及連隊認同的關係 

本研究在檢定士官兵背景特徵對 POS 及連隊認同具有交互作用影響的假說時，士官兵階級、學歷、部隊性質三

者的分類如同前述。變異數分析模式中將學歷、階級、連隊性質三者及其二階交互作用項納入自變項預測 POS 及

連隊認同。分析結果發現預測 POS 的模式不具有解釋力(R-square=0.04﹔F=1.59﹔P>0.05)﹔但預測連隊認同的模型

則具有解釋力(R-square=0.07﹔F=2.52﹔P<0.05)，其中學歷與部隊性質均具有顯著主效果(P<0.05，P<0.01)，以及學

歷與部隊性質具有顯著交互作用效果(P<0.01)，其餘均未達統計顯著性。為了近一步瞭解學歷與部隊性質如何對連

隊認同交互作用影響，遂進行一般戰鬥(M=2.61)、一般戰鬥支援(M=2.74)、一般勤務支援(M=2.63)、大專戰鬥

(M=2.73)、大專戰鬥支援(M=2.46)、大專勤務(M=1.78)六者的 Scheffe’s 多重檢定，分析結果發現大專勤務分別與大

專戰鬥、一般戰鬥、一般戰鬥支援、一般勤務支援之間具有較明顯差異，其餘多重比較無顯著差異。總體而言，

本研究所提出的假說三未獲得實證資料支持，但是假說四則被資料支持。 
 
五、 士官兵的 LMX、連長認同、POS 與連隊認同的關係 

本研究的假說五推測士官兵的連長認同與 LMX 的關聯性高於與 POS 的關聯性﹔假說六推測士官兵的連隊認同

與 POS 的關聯性高於與 LMX 的關聯性，本研究利用標準化資料進行多元迴歸分析以檢定假說五、假說六，如果

標準化資料的連長認同模型之 LMX 迴歸係數高於 POS 迴歸係數，則假說五即成立﹔同理，如果標準化資料的連

隊認同模型之 POS 迴歸係數高於 LMX 迴歸係數，則假說六即成立。由於階級、學歷與部隊性質均對於連長認同
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缺乏解釋力，故在預測連長認同時未將此三者作為控制變項，但是在預測連隊認同時，則將學歷與部隊性質作為控

制變項納入模式分析。同時，士官兵的學歷區分為國中(含)以下、高中(職)、專科大學、研究所﹔部隊性質則區分

為步兵連、砲兵連、戰車連、工兵連、運輸連、勤務連、通信連、憲兵連、空騎步兵連、衛生連。分析結果如[表
4-4]。 

表 4-4:預測連長認同與連隊認同的迴歸分析結果 
 

準則變項 連長認同 連隊認同 
控制變項   
  學歷  -0.10 
  部隊性質  -0.07 
預測變項   
  LMX 0.43*** 0.07 
  POS 0.35*** 0.64*** 
R2 0.47 0.47 
F 139.85*** 70.40*** 

註 1:N=317；表中數值係標準化後的β係數；***p<.001。 
 

標準化資料迴歸分析結果的[表 4-4]中，預測連長認同的 LMX 迴歸係數(0.43)高於 POS 回歸係數(0.35)，驗證了

連長認同與 LMX 關聯性高於與 POS 關聯性的假說五。同時，預測連隊認同的 POS 迴歸係數(0.64)高於 LMX 回歸

係數(0.07)，驗證了連隊認同與 POS 關聯性高於與 LMX 關聯性的假說六。上述研究結果顯示，士官兵與連長間的

LMX 愈高則連長認同愈高，但 LMX 對於連隊認同沒有解釋力﹔士官兵與連隊間的 POS 愈高則連長認同、連隊認

同均愈高。 
 

伍、結論與建議 
一、 結論 

近年來社會價值觀的快速變遷，部隊基層連隊士官兵的管教問題日益複雜。本研究以陸軍基層連隊的士官兵為

抽樣調查對象，探討士官兵的階級、學歷以及任職連隊性質是否會影響他對連長及連隊的互動關係與認同度。本

研究自九個陸軍基層連隊抽樣問卷調查，回收有效問卷 317 份。資料分析獲得以下研究發現:1.大專士官與連長的

互動關係品質顯著高於大專士兵與連長的互動關係品質。2.勤務部隊的大專士官兵對於連隊的認同度顯著低於戰鬥

部隊大專士官兵、戰鬥部隊非大專士官兵、戰鬥支援部隊非大專士官兵以及勤務支援部隊非大專士官兵的連隊認

同。3.士官兵與連長的互動關係品質愈高則對連長的認同度愈高；但是士官兵與連長的互動關係品質對連隊認同並

無解釋力。4.士官兵知覺到連隊對他的支持程度愈高則對連長及連隊的認同均愈高。 
 
二、 建議 

依據研究發現，本研究提出基層連隊士官兵管教的建議如下﹕ 
(一)、建議加重對大專教育程度士官兵的責任賦予，尤其建議讓大專士兵感受更多連長對他的信任以及連隊對他的

重視。由於大專教育程度士官兵的自我意識較強，加重工作責任或許有助於提高大專士兵與連長的互動關係

品質。 
(二)、建議加強勤務部隊大專士官兵的精神教育以提高連隊意識。由於勤務部隊的集體性訓練或生活互動較少，再

加上大專士官兵的獨立自主意識，使得勤務部隊大專士官兵的連隊認同較低。建議採取較嚴格的生活管理以

及增加集體訓練模式，或許有助於提高勤務部隊大專士官兵的連隊認同。 
(三)、建議基層連隊採取更多足以提高士官兵被重視感受的措施(例如落實榮團會功能)，研究顯示，只要是官兵知

覺道連隊對他的重視與支持，則會有更高的連長認同與連隊認同。或許以參與式管理來替代威權式領導，已

經是當前部隊管教開始可以思考的一個議題了。 
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