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一、 摘要 
多數航運公司多存在海勤人員大量流失之問題，雖然這些問

題所導致的負面現象已有向上反映，但是許多航運公司的管理者卻

不能正確認識問題的根源和本質。所以，如何提高海勤人員留任意

願為重要關鍵。 

本研究結果顯示 C 航運公司海勤人員離職人員對於不明確的

人員考評、升遷制度存在許多疑問，且既有的正式溝通平台上未達

到雙向的溝通效果，使人員萌生離職的念頭。海勤人員的供需失衡

已威脅到我國航運之永續經營，當航運公司提供了訓練經費與工作

職缺和升遷機會，卻無法留任海勤人員在航海事業，也會造成人才

浪費。且因與近洋工作船薪資待遇條件做出區隔吸引海勤人員投入

職場。是故，降低海勤人員的離職傾向提升其上船工作意願應該是

值得航運公司的管理者重視且深思的一個課題。 
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二、 動機與目的 
 人力資源-海勤人員被視為航運公司的可以增值的資產之

一且可發展以期充分利用潛能，若航運公司無法順應外在環境的變

化，出現海勤人員短缺危機時，如何更積極留住現有海勤人員也已

成為各航商應面對且須得到改善的問題，改善海勤人員的船上生活

條件也是可行措施之一，且怎麼吸引國內年輕人願意投入職場已成

為重要的議題，航運是連接國際貿易的大動脈，隨著航運業新科技

的運用，對海勤人員的素質要求也不斷提高。而對海勤人員高素質

的要求與海勤人員職業的艱苦性及特殊性的衝突是目前留住海勤

人員的主要矛盾，如何留住海勤人員服務於職場中是個值得深究的

問題。本研究的目的為： 

1. 海勤人員工作特性與一般工作差異性為何? 

2. 影響海勤人員離職由哪些因素所造成? 

三、 相關文獻與研究方法 
1. 離職傾向 

從人力資源管理觀點，無論是招募、遴選、教育訓練、用人、

留才等管 理層面，員工的工作滿意、組織承諾及管理分配公平等，

都可作為衡量人力 資源管理策略的指標，藉以適時調整人力資源

管理規劃，包括工作本身調整、提供生涯發展機會、提供工作專業

訓練、建立有效溝通管道等，透過策略性人力資源管理，配合組織

策略全盤考量組織人力資源的需求並佈局，確實掌握組織人才進用

與流動現況，為組織維持良好新陳代謝的同時，亦能培育優秀人才

為組織效力，將組織目標與個人目標結合並締造雙贏，係近代人力

資源管理的追求。 

2. 研究方法 

本研究嘗試了解航運業海勤人員的離職動機，而個人認知、

情感與行為嵌於日常工作實務，為一點一滴累積而成，不易直接觀

察到。我們需深入企業，實地了解海勤人員的工作方式與運作機制。 

問卷限定答案的形式，往往會局限了受訪者經驗的陳述與表

達，而較不易深入探討受訪者對於人、事、物引發的社會關係與社

會意義(董孟修,2019)。因此，質性研究是較為合適本研究之作法。 

四、 研究結果與討論 
本研究將訪談逐字稿之內容找出相關的關鍵字，並加以註

解，在此階段中共有一百四十三個開放編碼之概念，歸納出共二十

八個主軸編碼，最後歸納為九個選擇編碼，並將繼分析助理級、操

作級、管理級海勤人員在認知上的差異，再就組織管理因素與職涯

規畫之關係。 

 

五、 結論 

本研究發現在訪談者中皆有透露在船舶工作海勤人員該環境中，人

際互動關係極為重要，亦會影響船舶整體工作氛圍進而影響其人員

情緒感受，而對公司管理方針頗有微詞，因是為無良善溝通窗口或

平台以致產生其誤解，皆以家庭考量或個人職涯規劃做為考量，離

開公司或曾離開公司，但卻沒離開該職場亦代表著，高薪資也是影

響海勤人員留任意願之一。 


