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重刑化刑事政策下戒護人員離職意向之研究 

The impact of punitive policy on turnover intent among 
custody officers in Taiwan 

曾淑萍1、彭士哲2 

摘 要 

2006 年 7 月 1 日，我國政府開始實施重刑化刑事政策，重刑犯

大量湧入監獄，造成戒護人員更嚴竣之考驗，不僅需面對較以往更大

之工作壓力，其安全感也面臨威脅。綜觀國內對於實施重刑化刑事政

策後，針對戒護人員離職意向之研究付之闕如，本研究旨在探討重刑

化刑事政策氛圍下，戒護人員之工作壓力、工作危險性、工作滿意度、

組織承諾彼此間之相關性及其對離職意向之預測力。本研究於 2011

年 4 月間蒐集臺灣地區 22 個監所共 799 位戒護人員進行研究分析，

在相關性分析之結果發現，支持懲罰模式（重刑化）之戒護人員其表

達了較大的工作壓力及認知較高工作危險性、較低的工作滿意度與較

高之離職意向，支持矯治模式者則反應了較高的工作滿意度與組織承

諾、較低的工作危險性與離職意向；另外，多元迴歸分析中顯示，學

歷、工作危險性、福利滿意度對離職意向有顯著正向影響，職位、工

作氣氛滿意度、組織承諾對離職意向有顯著負向影響。不過，不論支

持懲罰或矯治模式之戒護人員對離職意向均未達顯著之預測力。針對

研究結果，本研究提出建議供有關主管機關擬定相關策略之參考，於

本研究後段一併討論之。 

關鍵字：重刑化刑事政策、戒護人員、離職意向、工作壓力、工作危

險性、工作滿意度、組織承諾。 
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壹、前言 

回顧我國重刑化刑事政策之肇始，可追溯於 1997 年的刑法修正

假釋要件，其修法背景為 1996 年白曉燕撕票案、1997 年彭婉如命案、

劉邦友血案之三大治安事件，民眾對社會治安憂心忡忡，導致人民生

活恐懼感日增，政府在強大壓力下，於 1997 年修正假釋要件為：「初

犯無期徒刑者需執行逾 15 年、累犯需執行逾 20 年；有期徒刑初犯需

執行逾 1/2、累犯需執行逾 2/3」。從此之後，我國刑事政策漸漸走向

重刑化之趨勢。然自 1997 年至 2005 年間，社會治安持續惡化，犯罪

急遽增加，政府在承受廣大民意壓力下，祭出了重刑化刑事政策，於

2005 年 1 月 7 日經立法院三讀通過，並於 2006 年 7 月 1 日正式實行，

期望以嚴刑峻罰嚇阻、控制犯罪。 

根據法務部所稱，此次修法主要方向是落實「寬嚴並進的刑事政

策」；然而實際上卻是「從寬容走向嚴格的刑事政策」（林山田，2003）。

在此次修法中最引人注目的是嚴格刑事政策的部份，例如：1.提高數

罪併罰執行上限暨死刑、無期徒刑減刑之刑度；2.提高無期徒刑之假

釋門檻；3.建立重罪三犯及性侵害犯罪受刑人治療無效果者不得假釋

之制度；4.建立完整之性侵害犯罪治療及預防再犯體系。 

上述重刑化刑事政策對監獄矯正功能之運作產生相當大之衝

擊。首先，這些重刑犯將長期停留於機構內。在新刑法尚未實施前，

2005 年底刑期 10 年以上之重刑犯（含無期徒刑）為 9,262 人，新刑

法實施後，2006 年底則略升為 9,319 人，但在 2010 年底已來到 13,070

人（法務部全球資訊網－矯正統計指標，2011）。在短短五年時間，

重刑犯已增加 3,808 人，成長率為 29.14%，相當於一座大型監獄之收

容人數。面對上述惡性重大不得假釋及假釋遙遙無期之重刑受刑人，

在新刑法修正之際，缺乏假釋誘因情況下，如何使其遵守監規、服從

矯正階層之管理，實非易事。從矯正管理的角度觀之，戒護人員面臨

了比之前更強烈之收容管理壓力及安全感之威脅，畢竟此類重刑犯多

為累、再犯情形嚴重且明顯難以矯治之核心犯罪人（hard-core 

offenders）居多，管理與教化難度無法與一般收容人相提並論。 
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其次，重刑化政策（get tough on crime policy）與收容人老年化

幾乎劃上等號，當收容人在矯正機構內待得越久，其對於醫療照顧之

需求亦更為迫切，而衛生醫療係矯正機關最弱之一環，戒護人員並非

專業背景之醫護人士，祇能憑工作經驗處理，頻繁之戒護外醫徒增脫

逃風險，故執勤倍感壓力。 

最後，監獄舍房係有限之空間，面臨不斷湧入之重刑犯，將造成

監獄擁擠（prison overcrowding）之窘境。截至 2011 年 8 月底，總收

容人數為 65,988 人，核定容額為 54,593 人，超收 11,395 人，超收比

率為 20.9%（法務部全球資訊網－矯正統計，2011）。這對於長期不

足之矯正人力無疑是雪上加霜，根據法務部（2009）之調查數據觀之，

我國之戒護比例為 1：13，與先進美、日等國之 1：5 相去甚遠。 

導因於重刑化刑事政策之實施，對於戒護人員形成更加沉重嚴峻

之考驗，對於其整體工作滿意度、工作特性、組織承諾、離職意向

（turnover intent）影響為何？又其彼此間相互影響、關聯程度為何？

實值吾人深入討論。綜觀目前國內針對戒護人員所做之相關研究，絕

大多數集中於工作壓力、工作滿意度、工作倦怠、勤務制度等議題，

對於 2006 年 7 月之後重刑化刑事政策實施之後，戒護人員離職意向

之研究則付之闕如，此乃主要研究動機。 

貳、文獻探討 

一、重刑化刑事政策 

（一）源起 

1970 年代前，美國對於犯罪者之矯正以「矯治模式」

（rehabilitation model）及「醫療模式」（medical model）為主

流，當時美國總統執法與司法委員會均宣稱「犯罪係因疾病所

致」，因此監獄的重點應在於針對個別犯罪者實施「個別化處

遇」，在當時美國之犯罪率持續成長，刑罰界對於犯罪人之處

遇產生了驟變，由於犯罪人口不斷增多，導致監獄過度擁擠而

暴動頻頻以「醫療或矯治」之刑事司法運作的效率及公平性均
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遭受到許多質疑（許福生，2010）。在政府對累再犯束手無策、

重大治安事件層出不窮，民眾對於矯治模式早已失去耐心，在

混亂無明確刑事政策之指引下，主張「公平應報」、「嚇阻」之

正義模式（justice model）迅速掘起。正義模式認為犯罪是個

人理性選擇的結果，駁斥矯治模式之生、心理疾病及環境因

素，因而認為矯治模式是不切實際，監獄存在的功能應回歸到

「應報」與「嚇阻」，任何人犯罪皆需接受法律之制裁，但必

須是「罪刑均衡」，同時讓犯罪人有尊嚴地接受合理的懲罰，

避免過度不當之懲罰（林茂榮、楊士隆，2010）。在此同時，

渥夫幹與其同僚（Wolfgang et al.,1972）提出慢性犯罪者

（chronic offender）之重大發現，並據此引伸出來的政策認為：

「應當根據他們對社會安全之威脅及將來犯罪的可能性如何

而與社會隔絕」（許春金，2010），諸如長期監禁及三振出局法

案均是此一精神之延伸。從 1980 年代開始，雷根總統、老布

希總統抗制犯罪之方針皆為重刑化政策，柯林頓總統更在1994

年簽署了「暴力犯罪控制暨執行法」（Violent Crime Control and 

Law Enforcement Act），接續的小布希總統及現任之歐巴馬總

統皆承接前任總統之重刑化刑事政策。 

（二）重刑化刑事政策下支持不同矯正觀點之研究 

目前國外針對與本研究直接有關之研究目前亦不多見，研究者

根據文獻，整理發現有下列三種：1.針對矯正觀點（支持懲罰

模式或矯治模式）對於戒護人員之工作壓力及工作滿意度影響

之研究（Paoline, Lambert, &Hogan, 2006）；2.傾向支持懲罰及

矯治模式之戒護人員的組織承諾及工作滿意度之高低程度為

何（Lambert, Hogan, Barton, Jiang , & Baker,2008）；3.支持懲罰

及矯治模式對戒護人員個人屬性及工作倦怠之影響為何

（Lambert,Hogan,Altheimer,Jiang, & Stevenson,2009）。吾人以

重刑化刑事政策及懲罰模式兩者之理論要義觀之，兩者皆視犯

罪人是理性選擇之動物，犯罪人必需對其犯罪行為付出等同之
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代價，透過嚇阻策略以降低或減少犯罪行為之發生。因此，本

研究遂依上述理論為基礎，認為支持懲罰模式之戒護人員趨向

於贊成重刑化刑事政策，在此政策氛圍下探討其矯正觀點、工

作特性、工作滿意度及組織承諾等對離職意向的影響。 

Lambert 與 Hogan（2009）指出組織承諾或工作滿意度一向是

被視為影響戒護人員之離職意向之最佳預測指標，此論點並獲

許多學者之支持（Bluedorn,1982；Brown & Peterson,1993；Price 

& Mueller,1986）。因此，研究支持懲罰模式下戒護人員之組織

承諾、工作滿意度、工作壓力及工作危險性等等，實際上已非

常接近重刑化刑事政策下之戒護人員離職意向之核心要素，本

研究藉上述美國文獻之結果，摘錄重要研究結果並引用於本研

究，茲分述如下： 

1. 矯正觀點與工作壓力：Dowden 及 Tellier（2004）之研究指

出，支持矯治模式之戒護人員比起支持懲罰模式者，有較

低之工作壓力。惟 Cullen, Lutze, Link, & Wolfe（1989）則

指出支持矯治模式對工作壓力並無影響。在一項比較研究

中，Walters（1995）則觀察到，在美國之戒護人員，其支

持懲罰或矯治模式的傾向與工作壓力有關係，但在加拿大

則否。 

2. 矯正觀點與工作危險性：Lambert 及其研究團隊（2008）發

現，工作危險性對於支持懲罰或矯治模式者之組織承諾均

無顯著影響。另 Paoline 等學者（2006）之研究指出，戒護

人員知覺來自人犯暴力威脅、恐嚇之危險性，造成許多工

作壓力及被害壓力。 

3. 支持懲罰模式與工作滿意度：Shamir 與 Drory（1982）之研

究指出，對收容人抱持著懲罰觀點之戒護人員，通常有較

低之工作滿意度，另 Farkas（1999）與 Moon & Maxwell

（2004）分別觀察美國中西部及南韓之戒護人員，發現到

戒護人員若抱持懲罰觀點，則與工作滿意度呈現負相關之
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結果。惟 Whitehead 及 Lindqusit（1989）之研究結果卻認為

戒護人員支持懲罰模式對於其工作滿意不會產生影響。 

4. 支持矯治模式與工作滿意度：Jurik 與 Halemba（1984）認

為，對收容人保持友善態度（意指支持矯治觀點）之戒護

人員其工作滿意度通常比支持懲罰觀點之戒護人員較高；

另 Caeti, Hemmens, Cullen, &Burton（2003）在研究少年矯

正機構職員時發現，支持矯治處遇模式可增加工作滿意

度。其他類似之研究結果亦發現，支持矯治觀點之戒護人

員，與其工作滿意度有顯著正相關(Arthur,1994；Cullen et 

al.,1989)。 

5. 支持懲罰或矯治模式與組織承諾：Lambert 及其研究團隊

（2008）之研究指出，支持懲罰模式之戒護人員對組織承

諾有一顯著負向預測力；而支持矯治模式者對組織承諾有

一正向預測力。此研究同時發現，支持矯治模式者之組織

承諾較支持懲罰模式者高外，另指出了解支持懲罰或矯治

的觀點有助於形塑及影響戒護人員組織承諾的程度，且認

為組織承諾是矯正機構成功之關鍵。Farkas（1999）提醒吾

人應對戒護人員之懲罰或矯治傾向加以了解，因為這些傾

向對同仁的組織承諾的程度是非常重要的，它們很有可能

是同仁組織承諾的顯著前兆。 

二、離職意向 

（一）定義 

Mobley（1977）認為離職意向係員工歷經了不滿足以後的下一

個步驟就是產生離職念頭，而離職傾向是跟在其他步驟（離職

念頭、工作尋找、評估其他工作機會）之後，是實際進行離職

行為前最後一個步驟。Price 與 Muller（1981）之研究認為離

職意向（turnover intent）是離職行為發生前之重要預測變數，

或是以離職意向代替離職行為之測量。是自願離職前的最後一

個階段（Steel & Ovalle, 1984）。Lambert 等學者（2010）認為
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「離職意向是戒護人員認知離開的過程，計劃準備或渴望離開

矯正工作」。本研究對離職意向之定義為：「戒護人員在歷經刑

事政策之丕變、對工作不滿意、感受工作壓力、對組織制度與

文化不適應，思考及計劃離職之想法，但並未實際付諸行動」。 

（二）研究戒護人員離職意向之重要性 

離職意向（turnover intent）是離職行為發生前之重要預測變數

（Price & Muller, 1981），離職意向是進行離職行為前一個步

驟。如可降低舒緩、戒護人員之離職意向，理論上即可有效降

低離職行為。但究竟研究戒護人員之離職意向之重要性為何？

我們可以從以下離職行為對於矯正機關之傷害觀之。 

Lambert 與 Hogan（2009）指出在美國近 40 年來（差不多為

1970 年代開始實施重刑化刑事政策迄今）戒護人員之離職是

一個從不曾間斷之問題，其離職率每年平均約為 20％左右，

Lambert 及其同僚（2008）更進一步指出，戒護人員之離職，

機構所付出之代價包括了減少職員執勤成效及專業技術、增加

招募花費、訓練新聘人員、強制加班、增加使用經驗不足、倦

勤的職員或不適任人員。接著，Lambert 等學者（2010）發現，

高離職率將造成警力不足，並降低提供服務的品質及增加安全

上的風險，而過度的疲勞工作可能讓他們可考慮離職，進而產

生離職意向。 

將美國之經驗與實證研究成果，運用於實施重刑化刑事政策不

久之台灣的矯正界，如果吾人確實掌握戒護人員產生離職意向

之原因，進而針對此一問題提出實際可行之改善方案，將可降

低或舒緩重刑化刑事政策下戒護人員之離職想法與意念，進而

增加戒護人員對機關之向心力，最後減少戒護人員之離職行

為，以降低機構成本、強化值勤效率、增加工作士氣、利於機

構成長。 

（三）影響戒護人員離職意向因素之相關研究 
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工作壓力（job stress）與離職意向之研究：國內外學者大多認

為工作壓力與離職意向呈現正相關關係（Jurik & Winn,1987；

Slate & Vogel,1997；許秀琴，2003）。例如 Mitchell 等學者（2000）

以工作壓力對離職意向進行迴歸預測之研究，結果發現達到統

計上之顯著性且為一正向之影響。 

工作危險性（job dangerousness）與離職意向之研究：研究者

目前發現國外學者以此變項測量其與離職意向之相關或預測

之研究並不多，例如 Lambert 與 Hogan（2009）之研究發現，

工作危險性對於離職意向未達統計上顯著預測力；反觀國內，

類似地，僅兩篇以量化研究戒護人員之離職意向，遺憾的是都

未將工作危險性列為變項，根據研究者經驗指出，工作危險性

很有可能是促使戒護同仁產生離職意向之重要因素，故本研究

將其列為變項之一。 

工作滿意度（job satisfaction）與離職意向之研究：許多研究皆

一致性的指出工作滿意度對於離職意向有顯著負向預測力

（Stohr et al.,1992；Robinson et al.,1997；Dennis,1998；Byrd et 

al.,2000；Mitchell et al.,2000；Lambert et al.,2001；郭文傑，

2009），例如，Lambert, Hogan, & Allen（2006）之研究發現指

出，工作滿意度對離職意向之影響達到統計上顯著水準（國內

類似者，見郭文傑，2009）。另 Lambert 等人（2001）之研究

結果顯示，工作滿意度係一關鍵之調節變項，它調節了的個人

的工作環境和與個人基本變項對離職意向之影響。因此，工作

環境和個人變項是經由工作滿意度間接對離職意向產生影響。 

組織承諾（organizational commitment）與離職意向之研究：許

多學者之研究指出，戒護人員之組織承諾對於離職意向有負向

預測力，亦即如果以組織承諾去預測離職意向之程度，組織承

諾愈高者其離職意向愈低，反之則否（Stohr et al., 1992；Camp, 

1994；Robinson et al.,1997；Lambert et al.,2006）。例如，Lambert

與 Hogan（2009）在美國中西部一所私人最高度安全管理監獄
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戒護人員所進行之研究發現，該監獄戒護人員之組織承諾對於

形塑離職意向具有重要性，發現不論在模式一（自變項為組織

承諾、工作滿意度與外部工作機會）或模式二（自變項為組織

承諾、工作滿意度、外部工作機會與工作環境）等變項，組織

承諾對於離職意向皆為顯著負影響。另有學者進一步發現到，

組織承諾是預測離職意向最顯著的指標（Bluedorn,1982；Price 

& Mueller,1986；Brown & Peterson,1993），亦即如要研究離職

意向，組織承諾之高低將可作為重要的參考依據。 

個人基本變項對離職意向之研究：首先，年齡是經常使用來預

測矯正人員離職意向之指標之一，郭文傑（2009）的研究發現，

不同年齡層之矯正人員實施差異性分析，發現到其離職意向有

顯著性之差異。另在迴歸分析之結果發現，許多學者研究結果

皆認為年齡對於離職意向有顯著之負向影響，亦即表示年齡愈

大其離職意向愈低（Mitchell et al.,2000；Lambert et al.,2001；

Lambert & Hogan,2009；Lambert et al.,2010）。在年資變項上，

許秀琴（2003）指出低年資者其離職意向較高，而郭文傑（2009）

發現到不同年資者其離職意向達統計上顯著性差異，呼應了許

秀琴之研究結果。惟 Lambert 等人（2001）卻指出年資對離職

意向有正向顯著影響。在性別變項上，許秀琴（2003）將男女

戒護人員做一比較，發現男性戒護人員其離職意向較高。在迴

歸預測之研究，Mitchell 等學者（2000）指出男性戒護人員對

離職意向達統計上顯著正向預測力，但 Lambert 等人（2001）

反駁了這結論，認為性別對離職意向未達統計上顯著水準。在

教育程度上，郭文傑（2009）指出不同教育水準之矯正人員其

離職意向者無顯著性差異。Lambert 等人（2001）亦指出教育

程度對離職意向未達統計上顯著影響，惟 Mitchell 等學者

（2000）研究發現教育程度對離職意向達統計上顯著正向預測

力，亦即教育程度愈高者其離職意向也愈高。在婚姻變項上，

郭文傑（2009）發現未婚者離職意向高於已婚者；另黃蘄中



犯罪、刑罰與矯正研究 

146 

（2010）之研究發現個人因素中之「家庭因素」為影響離職意

向之重要因素。在職位變項，郭文傑（2009）之研究發現不同

職位者之離職意向達顯著性差異。許秀琴（2003）發現主任管

理員其離職傾向較高。在職務變項上，許秀琴（2003）認為夜

勤隔日制之矯正人員其離職傾向較高，而郭文傑（2009）之研

究指出不同職務之管教人員其離職意向亦達顯著性差異。在從

事矯正工作前之身份背景或工作經驗上，許秀琴（2003）指出

曾從事商業者、學校分發（警察大學）其離職意向較高。另黃

蘄中（2010）之研究發現「工作經驗」為影響離職傾向之重要

因素。 

參、研究方法與步驟 

一、抽樣與研究樣本 

本問卷之抽樣方法係採分層隨機抽樣中之「分層隨機抽樣」法

（stratified random sampling）。採分層隨機抽樣法之原因如下：1.樣本

分配較均勻，可提高估計確度。2.可以分別得各層訊息，並做比較分

析。3.各層可視情形採取不同之抽樣方法。 

抽樣之對象係將矯正機構以收容人數分為三層，實際收容人數以

2011 年 3 月 20 日統計數字為準。擬抽樣本數為 900 名戒護同仁。第

一層為收容人數 2500 人以上之監所：計有宜蘭監獄、台北監獄、台

中監獄、彰化監獄、嘉義監獄、台南監獄、高雄監獄、屏東監獄、台

北看守所等 9 間，每一監所擬抽樣 50 名戒護人員，共 450 份樣本。

第二層為收容人數 1500 人以上至 2499 人以下之監所，計有桃園監

獄、新竹監獄、台中看守所、雲林第二監獄、台南看守所、高雄第二

監獄等 6 間，每一監所抽樣 40 名戒護人員，共 240 份樣本。第三層

為收容 500 人至 1499 以下之監所，計有桃園女子監獄、苗栗看守所、

台中女子監獄、雲林監獄、嘉義看守所、高雄女子監獄、屏東看守所

等 7 間，每一監所抽樣 30 名戒護人員，共計 210 份樣本。 

研究者於 2011 年 3 月底在徵得上述參與本研究案機關的同意
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下，於 4 月初寄達 900 份問卷至上述矯正機關，由戒護科隨機發送給

戒護同仁進行自我管理施測（self-administered survey），在不影響同

仁勤務與作息，本研究允許同仁一個月時間的填答，並於填答完畢

後，交由戒護科統一寄回研究者。最後回收 868 份，回收率（response 

rate）為 96%。經剔除無效問卷後，計 799 份作為本研究之最後分析，

修正後的回收率（adjust response rate）為 89%。 

二、研究變項 

（一）依變項： 

本研究之依變項為「離職意向」，量表係翻譯自 Lambert 與

Hogan（2009）戒護人員離職意向量表而成，本量表由以下四

個子面向所構成，包括 1.我曾經思考非自願離開監所的工作；

2.我渴望自願離職或放棄監所的工作；3.在過去的一年，我積

極地尋找其它工作（包含參加其它非監所類科的考試）；4.從

現在開始到未來的一年，我沒有把握還會繼續留在監所工作。

將上述四個題項所獲得之分數加總後即獲得該量表分數，得分

愈高者表示其離職意向愈高。該分量表的特徵值（Eigen value）

為 2.471，Cronbach alpha 值為.792。 

（二）自變項： 

1. 矯正觀點量表：翻譯自 Lambert 等學者（2009）研究之量表，

包含檢驗支持懲罰模式之分量表及支持矯治模式之分量

表。支持懲罰模式量表共有 4 題，將上述 4 個題項所獲得

之分數總後即獲得該量表分數，得分愈高者表示其支持懲

罰模式程度愈高。該分量表的特徵值（Eigen value）為

2.188，Cronbach alpha 值為.687。支持矯治模式量表共有 3

題，將上述 3 個題項所獲得之分數總後即獲得該量表分數，

得分愈高者表示其支持矯治模式程度愈高。該分量表的特

徵值（Eigen value）為 2.224，Cronbach alpha 值為.824。 

2. 作特性量表：內含「工作壓力量表」及「工作危險性量表」。
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工作壓力量表主要參考黃景明（1997）與許國賢（1996）

之研究後，自編適合重刑化刑事政策下戒護人員之工作壓

力題目，支持懲罰模式量表共有 8 題，將上述 8 個題項所

獲得之分數總後即獲得該量表分數，得分愈高者表示其工

作壓力愈大。該分量表的特徵值（Eigen value）為 4.431，

Cronbach alpha 值為 .879。另工作危險性量表翻譯自

Lambert 與 Hogan（2009）戒護人員離職意向之工作危險性

分量表，工作危險性量表共有 6 題，將上述 6 個題項所獲

得之分數總後即獲得該量表分數，得分愈高者表示其認知

工作危險性愈高。該分量表的特徵值（Eigen value）為

3.006，Cronbach alpha 值為.798。 

3. 工作滿意度量表：改編自 Weiss 等人(1967)之明尼蘇達滿意

度問卷量表（MSQ）、陳玉凰（2004）及何幸霞（2005）之

研究量表，MSQ 分為短式（short from）及長式（long from），

國內最早由廖素華（1978）修訂編譯，本問卷改編短式問

卷，目的在於檢驗戒護同仁對工作之整體滿意度，量表中

包含內在滿意（intrinsic satisfaction）、外在滿意（extrinsic 

satisfaction），經因素分析之結果，外在滿意又區分為「福

利滿意度」與「工作氣氛滿意度」。內在滿意度方面，將 7

個題項所獲得之分數總後即獲得該量表分數，得分愈高者

表示其內在滿意度愈高。該分量表的特徵值（Eigen value）

為 4.277，Cronbach alpha 值為.892。福利滿意度部份，將 4

個題項所獲得之分數總後即獲得該量表分數，得分愈高者

表示其認為福利滿意度愈高。該分量表的特徵值（Eigen 

value）為 2.76，Cronbach alpha 值為.85；工作氣氛滿意度

部份，將 4 個題項所獲得之分數總後即獲得該量表分數，

得分愈高者表示其認為工作氣氛滿意度愈高。該分量表的

特徵值(Eigen value)為 2.055，Cronbach alpha 值為.682。 

4. 組織承諾量表：本研究翻譯 Allen 與 Meyer（1990）之組織
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承諾三維量表，編製成「戒護人員組織承諾量表」。Allen

與 Smith（1987）以此上述量表為基礎，加以編製後提出了

情感承諾量表（Affective Commitment Scale, ACS）、持續承

諾量表（Continuous Commitment Scale, CCS）及規範承諾

量表（Normative Commitment Scale, NCS），成為了現今研

究者常使用之組織承諾三維量表。情感性承諾量表方面，

經因素分析之結果可區分為「情感付出與成就感量表」及

「目標認同與歸屬感量表」，將情感付出與成就感量表 4 個

題項所獲得之分數總後即獲得該量表分數，得分愈高者表

示其願意對機關付出情感與獲得成就感。該分量表的特徵

值（Eigen value）為 2.255，Cronbach alpha 值為.848；將目

標認同與歸屬感量表 4 個題項所獲得之分數總後即獲得該

量表分數，得分愈高者表示其認同機關目標並對機關有歸

屬感。該分量表的特徵值（Eigen value）為 2.13，Cronbach 

alpha 值為.749。持續承諾量表方面，經因素分析之結果可

區分為「離職代價量表」及「機會與酬償量表」，將持續承

諾量表 4 個題項所獲得之分數總後即獲得該量表分數，得

分愈高者表示其愈注重離職需付出之代價與工作機會與報

酬。離職代價量表的特徵值（Eigen value）為 2.605，Cronbach 

alpha 值為.848；機會與酬償量表的特徵值（Eigen value）

為 1.828，Cronbach alpha 值為.679。規範性承諾量表方面，

將 5 個題項所獲得之分數總後即獲得該量表分數，得分愈

高者表示其認為自己對機關有義務、願意對機關犧牲奉獻

的程度愈高。該分量表的特徵值（Eigen value）為 3.15，

Cronbach alpha 值為.852。 

（三）控制變項： 

在戒護人員基本變項包含年齡、性別、教育程度、婚姻狀態、

勤務性質、工作職稱、從事戒護工作年資等等。年齡則區分為

四個範圍，詢問戒護人員於接受研究時其年齡的範圍：
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1.20-29；2.30-39；3.40-49；4.50 歲以上。性別方面，0 代表男

性，1 代表女性；教育程度也區分為四個範圍，詢問戒護人員

於接受研究時期最高的教育程度為：1.高中職畢肄業；2.專科

畢肄業；3.大學畢肄業；4.研究所以上。婚姻狀態可區分為 0

代表其他（未婚、離婚、喪偶、同居與其他），1 代表已婚。

勤務性質區分為兩類：0 為日勤制（即正常上下班），1 為夜勤

制。職位部份，為各矯正機關之戒護科同仁，因此大致區分為，

1 為管理員、2 為主任管理員、3 為科員以上。從事矯正工作

年資，區分為四個範圍，詢問戒護人員於接受研究時其從事矯

正工作之年資為：1.1 年未滿；2.1 年以上 3 年未滿；3.3 年以

上 6 未滿；4.6 年以上 10 年未滿；5.10 年以上。 

肆、研究結果 

一、描述性統計 

表一呈現本研究所有變項的描述性統計分析（ descriptive 

statistics）。首先，在依變項部份，離職意向的平均數在五點量表中為

3.03、標準差為 0.82，可觀察到戒護人員在重刑化刑事政策影響下，

普遍存有較高的離職想法，值得矯正當局注意。 

自變項部份，從表一中可以發現，支持懲罰模式與支持矯治模式

之變項，戒護人員支持懲罰模式（平均數 4.09、標準差 0.67）者顯著

高於支持矯治模式（平均數 3.65、標準差 0.94）者（t=142.8, p<.001），

亦即受到重刑化刑事政策的影響，大多數的戒護人員比較支持懲罰模

式的矯正觀點；在工作壓力變項，平均數為 4.12、標準差為 0.67，表

示戒護人員反應出相當大的工作壓力；工作危險性變項的平均數為

3.28、標準差為 0.74，代表大部分的戒護人員認為現在的矯正工作，

危險性頗高；在工作的內部滿意度變項，平均數為 2.89、標準差為

0.80，代表著戒護人員對於內在滿意度表達不太滿意之意見；而外在

滿意度變項方面，令人驚訝的是，福利滿意量表的平均數為 2.43、標

準差為 0.90，意謂著戒護人員對於現行矯正工作的福利福祉，表達不
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滿意之情緒；在工作氣氛滿意度方面，平均數為 2.62、標準差為 0.72，

表示戒護人員對於職場上之工作氣氛感到不太滿意；在組織承諾部

份，情感性承諾變項平均數為 3.18、標準差為 0.82，表示戒護人員大

致上對願意對機關付出情感且認同機關之目標；持續性承諾變項平均

數為 3.51、標準差為 0.76，意謂著戒護人員普遍考量經濟因素、認之

離職將付出重大代價、其他工作機會待遇不比矯正機關優渥而不離

職；規範性承諾變項平均數為 3.13、標準差為 0.78，標示戒護人員普

遍對工作具有責任感、認為對機關有一份義務存在。 

控制變項部份，戒護人員的年齡範圍以 40 到 49 歲年齡層最多

（41.2%）；在性別上，女性受訪者僅 102 位（12.8%），而男性受訪

者達 697 位（87.2%），此與當前所有矯正機關從業人員的男女生比例

相仿。在教育程度上，以大學畢肄業程度者居多（40.6%）；在婚姻狀

態部份，已婚者佔了所有受試者的 69.2%，其餘婚姻狀態者僅佔受試

者的 30.8%；而勤務性質方面，以隔日制（上班 24 小時）的同仁略

多一些，約佔 50.4%。職位則以管理員佔了 85.7％為最多；至於年資

則以 10 年以上者者佔最多，為 41.6％。 

表一  本研究樣本之描述性統計 (N=799) 

變項 測量水平 次數 百分比 平均數 標準差 

離職意向 等距測量 (1-5)   3.03 0.82 

支持懲罰模式 等距測量 (1-5)   4.09 0.67 

支持矯治模式 等距測量 (1-5)   3.65 0.94 

工作壓力 等距測量 (1-5)   4.12 0.67 

工作危險性 等距測量 (1-5)   3.28 0.74 

內部滿意 等距測量 (1-5)   2.89 0.80 

福利滿意 等距測量 (1-5)   2.43 0.90 

工作氣氛滿意度 等距測量 (1-5)   2.62 0.72 

情感性承諾 等距測量 (1-5)   3.18 0.82 

持續性承諾 等距測量 (1-5)   3.51 0.76 

規範性承諾 等距測量 (1-5)   3.13 0.78 
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年齡 

等距測量 (1-4)

1.20-29 

2.30-39 

3.40-49 

4.50 以上 

類別測量 

 

95 

292 

329 

83 

 

11.9 

36.5 

41.2 

10.4 

  

性別 

0 = 男 

1 = 女 

等距測量 

697 

102 

87.2 

12.8 
  

教育程度 

1.高中職畢肄業

2.專科畢肄業 

3.大學畢肄業 

4.研究所以上 

203 

241 

324 

29 

25.4 

30.2 

40.6 

3.6 

  

婚姻狀態 

類別測量 

1= 已婚 

2= 未婚 

3= 離婚 

類別測量       

486 

204 

12 

  69.2 

 29.1 

1.7 

  

勤務性質 

0 = 日勤制     

1 = 隔日制 

等距測量(1-3) 

384 

403 

48.1 

50.4 
  

職    位 

1= 管理員      

2 = 主任管理員

3 = 科員以上 

612 

63 

39 

  85.7 

8.8 

5.5 

  

工作年資 

等距測量(1-5)

1 = 1 年未滿 

2 = 1 年以上 3

年未滿 

3 = 3 年以上 6

年未滿 

4 = 6 年以上 10

年未滿 

 

77 

45 

167 

126   

 

10.8 

6.3 

23.4 

 17.6 

  

 5 = 10 年以上 297 41.6   

二、相關分析 

本研究相關矩陣中顯現出各變項彼此間之相關情形，惟為符合本

研究之目的，以下僅討論與支持懲罰模式及矯治模式之相關結果。 
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支持懲罰模式之相關分析，詳如表二所示呈現正相關者，支持懲

罰模式與支持矯治模式（r＝.15，p＜.01）、支持懲罰模式與工作壓力

（r＝.36，p＜.01）、工作危險性（r＝.23，p＜.01）、離職代價（r＝.25，

p＜.01）離職意向（r＝.09，p＜.05）有顯著正相關，表示戒護人員支

持懲罰模式程度愈高，工作壓力越大、認知工作危險性程度愈高、認

為離職需付出相當之代價、離職意向亦會相對增高；其次分析負相關

部份，支持懲罰模式與內在滿意度（r＝-.08，p＜.05）、福利滿意度

（r＝-.19，p＜.01）、工作氣氛滿意度（r＝-.22，p＜.01）、情感付出

與成就感（r＝-.10，p＜.01）有顯著負相關，表示如戒護人員支持懲

罰模式程度愈高，其工作滿意度各個層面愈低，愈不願意對組織付出

情感及犧牲奉獻。 

支持矯治模式之相關分析，詳如表二所示呈現正相關者，支持矯

治模式與內在滿意度（r＝.35，p＜.01）、福利滿意度（r＝.25，p＜.01）、

工作氣氛滿意度（r＝.20，p＜.01）、情感付出與成就感（r＝.32，p

＜.01）、目標認同與歸屬感（r＝.29，p＜.01）、離職代價（r＝.11，p

＜.05）規範性承諾（r＝.32，p＜.01）有顯著正相關，表示支持矯治

模式程度愈高之戒護人員，工作滿意度各個層面皆愈高、愈願意對組

織奉獻真誠之感情並認同且服從組織、認為離職需付出相當之代價。

其次分析負相關，支持矯治模式與工作危險性（r＝-.10，p＜.01）、

離職意向（r＝-.15，p＜.01）有顯著負相關，表示愈支持矯治模式之

戒護人員，認知工作危險性較低、離職意向亦較低。 
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三、多元迴歸分析 

由表三可得知，判定係數 R2 為.346，表示所有自變項總共可以

解釋離職意向百分之 34.6 的變異量，此結果在社會科學相關研究領

域中可謂一個「有意義」的迴歸模型，另模式考驗的結果，指出迴歸

效果達顯著水準 F（24,661）＝14.593，p＜.001，具統計上之意義，

以下將分別敘述達統計上顯著之變項：學歷方面，高中 vs 研究所（beta
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＝-.304，p＜.001），表示高中學歷之戒護人員其離職意向低於研究所

學歷者；專科 vs 研究所（beta＝-.320，p＜.001），表示專科學歷之戒

護人員其離職意向低於研究所學歷者；大學 vs 研究所（beta＝-.344，

p＜.001），表示大學學歷之戒護人員其離職意向低於研究所學歷者。

因此離職意向大小關係為研究所＞大學＞專科＞高中職，學歷愈高者

其離職意向也愈高。職位方面，管理員組 vs 科員以上組（beta＝.150，

p＜.01），表示職位為管理員者其離職意向高於科員以上組；主任管

理員組 vs 科員以上組（beta＝.118，p＜.05），表示職位為主任管理員

者其離職意向高於科員以上組。比較三種不同職位者，離職意向之高

低分別為管理員組＞主任管理員組＞科員以上組。工作危險性（beta

＝.215，p＜.001），具正向之預測力，表示認知工作危險性愈高之戒

護人員，其離職意向愈高。福利滿意度（beta＝.221，p＜.001），具

正向之預測力，亦即認為福利滿意度愈高之戒護人員，其離職意向亦

愈高。令人驚訝的是，這一發現與文獻及假設不同，容後進一步分析

說明。工作氣氛滿意度（beta＝-.208，p＜.001），具負向之預測力，

表示認為工作氣氛滿意度愈佳者，其離職意向會愈低。情感付出與成

就感（beta＝-.195，p＜.01），具負向之預測力，表示對組織付出情感

與獲得成就感愈高之戒護人員者，其離職意向愈低。離職代價（beta

＝-.163，p＜.001），具負向之預測力，表示如戒護人員認為離職需付

出相當之代價，其反應較低之離職意向。規範性承諾(beta＝-.215，p

＜.001），具負向之預測力，表示對組織奉獻責任感、義務感愈高之

戒護人員，其離職意向愈低。值得注意的是，無論是支持懲罰模式或

矯治模式的戒護同仁，對於離職意向的看法，均未達統計上的顯著度。 
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表三 重刑化刑事政策下戒護人員離職意向之 OLS 迴歸分析 

離職意向  

b                             beta 

支持懲罰模式        .005         .004 

支持矯治模式        .013         .011 

工作壓力       .05               .078 

工作危險性       .162       .215*** 

內在滿意度       -.013              -.022 

福利滿意度       .202       .221*** 

工作氣氛滿意度       -.238        -.208 

情感付出與成就感       -.241              -.195 

目標認同與歸屬感        .11         .077 

離職代價       -.196              -.163*** 

機會與酬償        .076         .058 

規範性承諾       -.182              -.215*** 

性別（男性=1）       .636               .064 

學歷（高中=1）      -2.305              -.304*** 

學歷（專科=1）      -2.036        -.32*** 

學歷（大學=1）      -2.288              -.344*** 

婚姻（已婚=1）       -.984        -.138 

婚姻（未婚=1）       -.923              -.127 

職位（管理員=1）      1.425         .150** 

職位（主任管理員=1）      1.388         .118* 

勤務性質（日勤=1）       .363         .055 

年齡      -.274         -.07  

年資      -.197         -.08 

R2       .346***  

Note：1.N=686  *** p<.001, ** p<.01, *p<.05.；2. 在類別變項中，性別方

面，女性為參考組(reference group) ；學歷方面，研究所為參考組；婚姻

方面，離婚為參考組；職務方面，科元以上為參考組；勤務方面，夜勤為

參考組。3.年齡與年資在本研究中具有高度正相關，但經過變異數膨脹因

子(VIF)分析後發現，並沒有共變性（multicollinearity）的問題。 
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伍、結論與政策意涵 

一、結論 

（一）相關性分析 

支持懲罰模式（重刑化）方面，戒護人員支持懲罰模式程度，

與工作壓力、工作危險性、離職代價、離職意向等呈正相關之

關係；同時與工作滿意度各個層面及情感付出與成就感呈負相

關。亦即支持懲罰模式程度愈高、其感受工作壓力愈大、認同

戒護工作係一危險性工作、認為離職需付出相當代價、離職意

向亦相對增加；同時不滿意戒護工作亦不願對這份工作付出心

血經營。將支持懲罰模式與工作滿意度呈負相關之結果與文獻

作一比較，發現與學者 Shamir 與 Drory（1982）；Farkas（1999）；

Moon 與 Maxwell（2004）等人之研究一致。 

支持矯治模式方面，若戒護人員支持矯治模式，其與工作滿意

度各層面、情感付出與成就感、規範性承諾、離職代價呈正相

關；同時與工作危險性、離職意向呈負相關之結果。亦即支持

矯治模式程度愈高，戒護人員表現出良好之工作滿意度、愈願

意對組織奉獻真誠之感情並認同且服從組織、認為離職需付出

相當之代價；同時認知工作危險性與離職意向皆較低。將支持

矯治模式與工作滿意度呈正相關結果與文獻作一比較，發現與

Jurik 與 Halemba（1984）；Caeti 等人（2003）；Arthur(1994)；

Cullen 等學者(1989）等學者研究一致。另有一點值得日後研

究注意，本文發現支持矯治模式與工作壓力並無顯著相關，此

一發現亦與 Cullen 等學者（1989）；Walters（1995）研究加拿

大矯正人員之結果一致。 

由以上相關分析得知，支持懲罰或矯治模式之戒護人員與下列

變項之相關呈現對立狀態（例如工作危險性、工作滿意度各層

面、情感付出與成就感、離職意向）。工作壓力與支持懲罰模

式則呈正相關，與矯治模式未達顯著相關。規範性承諾與支持

懲罰模式未達顯著相關，與矯治模式則呈正相關。離職代價變
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項，不管該戒護人員支持哪種矯正觀點皆為正相關，認為離職

需付出相當代價。 

（二）多元迴歸分析 

1. 個人屬性變項對離職意向：在七個個人基本變項中，僅學

歷與職位兩變項達到顯著水準。學歷對離職意向方面，發

現學歷愈低者其離職意向愈低，推測可能原因為謀職與考

試不易有相關；學歷愈高者其離職意向愈高，因謀職與考

試就學歷低者較具優勢，此一正向之預測力與 Mitchell 等學

者（2000）之研究一致。惟 Lambert 等人（2001）指出教育

程度對離職意向未達統計上顯著影響。職位對離職意向方

面，可觀察到管理員組對離職意向解釋力最高，這是一個

警訊，因為管理員第一線管理員是組成矯正機關戒護警力

之主體，人數亦最多，人數最多的群體卻是最想要離開工

作崗位的，這似乎在提示吾人日後應深入探究其原因。 

2. 支持不同矯正觀點對離職意向：本研究發現不論支持哪一

種矯正觀點，皆無法預測離職意向。惟目前本研究尚未發

現國內外有相類似之研究結果可供對照，本研究亟待日後

進一步的研究俾便探索。 

3. 工作特性變項對離職意向：本研究發現工作壓力對離職意

向並未達顯著之預測力，惟 Mitchell 等學者（2000）卻發現

與本研究不一致，其認為達到統計上之顯著性且為一正向

之影響。另工作危險性對離職意向方面，具正向之預測力，

認知工作危險性愈高之戒護人員，其離職意向愈高。惟

Lambert 與 Hogan（2009）之研究指出工作危險性對於離職

意向未達統計上顯著預測力。。 

4. 工作滿意度對離職意向：本研究發現內在滿意度對離職意

向並未達顯著之預測力。福利滿意度對離職意向，為一正

向之預測力，福利滿意度高之戒護人員，其離職意向亦高，

但這似乎是一相當詭異之結果，一般社會通念認為福利佳
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之單位其職員離職意向亦較低，但這通念在矯正機關之戒

護科職員卻不適用。工作氣氛滿意度對離職意向，為一負

向預測力，認為工作氣氛滿意度佳者，其離職意向會降低。

本研究發現在工作滿意度僅外在滿意度（即福利滿意度與

工作氣氛滿意度）可預測離職意向，值得探討之處在於，

感受福利滿意度愈高其離職意向愈高，本研究從未在文獻

中發現過該情形，相關解釋將於建議中說明之，同時這結

果亦是另一個值得矯正當局注意之處。因此結果僅部份支

持過去之研究(Stohr et al.,1992；Robinson et al.,1997；

Dennis,1998；Byrd et al.,2000；Mitchell et al.,2000；Lambert 

et al.,2001；Lambert et al.,2006；Lambert & Hogan,2009；郭

文傑，2009)。 

5. 組織承諾對離職意向：情感付出與成就感對離職意向為一

負向之影響，對組織付出情感與獲得成就感愈高之戒護人

員者，其離職意向愈低。離職代價對離職意向為一負向之

影響，如戒護人員認為離職需付出愈高之代價，其反應愈

低之離職意向。規範性承諾對離職意向為一負向之影響，

愈願意對組織奉獻責任感、義務感之戒護人員，其離職意

向愈低。整體而言，本研究發現組織承諾對離職意向為一

負向預測力，此一發現與國外諸多學者研究一致(Stohr et 

al.,1992；Camp,1994；Robinson et al.,1997；Lambert et 

al.,2006；Lambert & Hogan,2009）。 

二、建議與政策意涵 

依據結論進而提出具體可行之建議，希能為在重刑化刑事政策潮

流下任職之戒護人員降低離職意向、疏緩工作壓力、杜絕工作危險、

增加工作滿意度及強化組織承諾等方面之研究結果供矯正當局參考。 

（一）疏解戒護人員工作壓力 

工作壓力共 8 題題目中，平均值大於 4 者計有 7 題，另 1 題平

均分數亦達 3.71 之高分，壓力源以警力不足、超額收容及收
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容人難以管教等三項使戒護人員感受最大之壓力，可得知戒護

人員絕大多數表示其工作壓力是相當高的；另支持懲罰模式 4

題問項之平均值皆大於中間值 3，可見戒護人員普遍相當強調

機構之嚇阻效能。又依據相關分析及多元迴歸分析得知支持懲

罰模式程度與（對）工作壓力呈正相關及正向預測力，換言之，

戒護人員感受工作壓力大主因係與支持懲罰模式程度高低有

著科學依據可循。首先，矯正當局透過教育訓練，教導戒護人

員在面對刑事政策走向重刑化之同時，特別針對重刑化刑事政

策的具體作為，以案例分析或比較監獄學之方式（例如美、日

等先進國家具體作為）說明，強化基層戒護同仁之思維，同時

可辦理心理諮商及文康活動，協助戒護同仁學習自我調適心

情。其次，矯正當局應持續擴大招考矯正人員，以降低矯正人

員與收容人之戒護比例，達到與美國或日本相近之 1:5，降低

戒護及工作壓力。再者，院、檢可採取所謂之「前門轉向」措

施，例如對於犯行輕微者可擴大採取易服社會勞動、易科罰金

或社區處遇之方式，降低短刑期者入監之情形；另亦可針對在

監表現良好之受刑人，提高假釋之核准率，使其早日出監降低

監獄擁擠；以減少因擁擠而造成戒護人員管教上之工作壓力。

最後，第一線戒護人員於管理之同時亦可能感受來自重刑犯收

容人極大之壓力，所屬機關應解決、協助戒護人員工作上所遭

遇之困難。 

（二）降低工作危險性 

戒護人員終日與犯罪人相處，其工作危險性絕不亞於警察，由

工作危險性量表平均值可觀察出，戒護人員對於其工作性質比

起其他司法人員更加危險及工作上不可預測之危險性持肯定

態度。另依相關分析及迴歸預測分析得知支持懲罰模式程度與

（對）工作危險呈正相關及正向預測力，即認知工作危險性愈

高之矯正人員，其離職意向愈高。據此，研究者提出以下兩項

建議，期望降低矯正職場之工作危險性。1.運用運用情境犯罪
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預防之概念擬定降低工作危險性之策略：強化標的物：將可能

導致矯正人員受傷之標的物（例如作業工具）集中管理，造冊

清點，避免收容人以此工具攻擊戒護人員。強化正式監控：增

加監視器之裝置，將戒護區內全面納入監控範圍，除彌補戒護

人力的不足，亦可發揮嚇阻的效果；各場舍確實裝設警鈴並與

中央台連線、在同仁身上裝設強制警報系統（duress alarm 

system），當同仁身體或生命受到威脅時，可立即觸按此一系

統請求支援(王曉明、賴擁連，2008)，俾利支援警力隨時到達

現場，以嚇阻收容人攻擊戒護人員。訂定規範：矯正機關應擬

定適合該機關之戒護安全手冊暨勤務工作要點，利用勤前教育

及常年教育機會，教導戒護人員正確之戒護安全觀念（例如處

理暴動及暴行方法），以降低工作危險性。避免爭執：戒護人

員對於收容人之處遇，一切依法行政，處理違規案件應保持中

立並依規定給予適當之懲罰，避免發生肢體衝突。2.強化矯正

機構緊急應變能力：矯正當局的緊急應變能力應該要提升，甚

至要維持較高水準的緊急應變能力，除應付機構內擁擠導致的

收容人暴行或重刑犯所衍生的暴行外，也可以提供同仁免於恐

懼的工作環境（王曉明、賴擁連，2008）。 

（三）提高戒護人員工作滿意度 

由描述性分析可發現戒護人員認為戒護工作過於忙碌、缺乏自

主性、無法從工作中成長、對於各項福利條件及工作場域氣氛

感到不滿意之情形普遍存在。更令人吃驚的發現是由迴歸分析

中得知，認為福利滿意度高之戒護人員，竟為正向預測離職意

向，與一般人之認知實有極大之差異。本研究認為與下列兩點

因素有關：依研究者之實務經驗觀之，戒護人員之薪資雖然比

同等級之公務人員待遇福利較佳，但卻必須在險惡的環境中工

作，工作壓力大且工作危險性高，許多戒護人員都存有「寧願

少領一點薪水，但希望工作環境佳、工作壓力小及無危險性、

可以正常上下班」之想法，因此上揭結果應與實務上相差無
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幾；另戒護人員長期以來受到污名化之影響，社會總是給予異

樣之眼光對待，許多同仁甚至難以啟齒自己的職業，薪水多了

約 1 萬元，但是卻是一個不讓社會認同之職業，讓許多年輕優

秀之人才感到挫折，當然會出現高的離職意向。有鑒於此，建

議矯正當局（機構）：首先，持續改善警力不足之窘境，以減

少戒護人員之工作負擔。其次，強化本職學能之訓練，例如除

戒護專業知識外，更應提供刑事法學與諮商輔導之知識，使戒

護同仁有所成長。再者，應可再向上級機關爭取提昇整體福利

制度，在本俸與專業加給調整有相當難度之困難下，可朝向爭

取十餘年尚未調整之 3,000 元戒護加給（危險津貼）努力，亦

可主動提高戒護人員因公受傷或死亡之投保金額，給予工作上

之保障。最後，應持續改變矯正機關與戒護人員之社會觀感與

社會地位，例如致力於社會公益活動，透過正面之活動改變一

般社會大眾刻板之印象。 

（四）提昇戒護人員組織承諾 

根據本研究之統計分析發現，戒護人員普遍願意對機構付出成

就感、認同機構願景及目標、對機構存有責任感與義務感，但

在工作上卻是缺乏成就感且認為萬一離職亦不會對機構產生

愧疚感，同時亦發現了如戒護人員願意對組織付出情感、責任

感、義務感，其反應了較低的離職意向。因此建議矯正當局（機

構）應增加戒護人員對於組織之向心力，強化戒護人員組織承

諾，以降低離職意向，其具體可行之策略如下：1.強化情感性

承諾與規範性承諾方面，可增加工作上之成就感，給予適當之

口頭或實質獎勵、公平評估工作績效、調整主管領導風格與作

為、強化組織認同、改善矯正機構舊有陋習、開放基層參與決

策、引入組織承諾之概念應用於矯正機構組織等等策略。2.加

強持續性承諾方面，可累積戒護人員認知離職成本、編列相關

福利預算、專業知能的訓練投資等等。 
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