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摘要

船
員職場是個非常特殊的工作環境，船員因疲勞造成的海事案件逐年攀

升，文獻指出船員疲勞主要是工作特質和環境所引起，諸如航程、航

線、靠港頻率及輪班等。值得關注地，船員在疲勞下執行各項勤務對其工作

態度是否有影響？本研究擬以 IMO 通函有關船員疲勞的四大類加上國內學

者的「職場疲勞量表」中兩個項次，組成六大構面；以問卷調查方式針對本國

商船船員蒐集相關資料，以探討其疲勞感覺對於工作態度的關聯性，資料分

析係以結構方程模式執行之。研究分析結果顯示，疲勞感覺具有可信賴度，

船員疲勞感覺對於工作滿意顯示負向的顯著影響，本研究依據研究結果深入

分析與探討，期望對於航商在緩解船員疲勞的議題上有所助益。

關鍵字：船員疲勞、工作態度、結構方程模式

Abstract

Seafarer workplace belongs to a special category of working environments. 

The accidents caused by seafarer fatigue have been increasing year after year. 

Literature have indicated that seafarer fatigue mainly results from the nature of the 

work and the environment, such as voyages, shipping routes, berthing frequency, 

work shift, etc. However, does fatigue affect on-duty seafarers, working attitudes？ 
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Based on an IMO circular where seafarer fatigue are divided into four types, 

accompanying with two items from the Workplace Fatigue Scale created by a 

Taiwanese scholar, this study explored this issue with six aspects. A questionnaire 

was conducted to Taiwanese merchant ship seafarers to collect relevant data 

which were analyzed using structural equation modeling (SEM) to explore the 

relationships between seafarer fatigue and job related attitudes. The results revealed 

that fatigue perception is reliable and it has a significant negative influence on 

seafarers, work satisfaction. This study carried out an in-depth analysis and 

investigation of the results and generated relevant discussion, hoping to provide 

benefits to the issue of reducing seafarers, fatigue.

Keywords: Seafarer fatigue, Job related attitudes, Structural equation modeling (SEM)

壹、緒論

在全球化的時代，工作效率是各企業

及機構首要追求的目標。然而，職場員工

卻常因工作單調、工作內容負荷過重、作

業環境不良、工作方法不當、值班時間過

長、輪班問題及精神負擔、壓力，而產生

疲勞或過勞的現象，造成工作者健康及工

作安全 (毛義方、徐雅媛，2013)。

1999年 5月國際海事組織 (Intern-

ational Maritime Organization, IMO) 海上安

全委員會 (MSC)在其第 71屆會議上，批

准了有關於船員緩解疲勞和管理指南的

IMO (2001)通函 MSC/Circ.1014；疲勞能

夠影響心理、情感和身體 (如體力、體能

所需的任務執行能力，以及解決複雜問題

的能力或決策能力等 )。由於疲勞對人的

警覺性產生決定性作用，因此，工作效率

也會受到相應的影響。

航運像其他運輸業 (鐵路、航空、以

及商業公路運輸 ) 每天 24小時連續工作

(Fatigue Risk Management, 2016)；海洋環

境特有的許多因素增加了在海上工作的船

員疲勞之可能性 (Smith et al., 2006)；船

員還必須在包括晝夜輪班系統中工作。輪

班工作者面臨許多身體和精神問題，因為

工作休息週期和慣例的中斷，以及無法參

與群眾的社會生活 (Incir, 1998)；在輪班

工作系統中的夜間工作者由於慢性疲勞、

嗜睡和身體症狀會妨礙日常的社會生活及

損害生活質量 (Puca et al., 1996)。因為船

舶航行速度越來越快而船員的輪班執勤

的工作時間表亦會干擾他們個人生理時鐘

的節奏，晝夜節律的破壞導致越來越明
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顯的「時差」類型效應 (Malawwethanthri, 

2003)。

一份由英國多個官方機構支持由卡迪

夫 (Cardiff)大學職業和健康心理學中心開

展的研究報告指出，過分長的工作時間對

船員有如下影響：(1)有四分之一的當值

船副說在他們曾經在值班瞭望時睡著了；

(2)幾乎 50%的參加這項研究的船員表

示，他們每週工作時間是為 85小時或者

更長；(3)約有一半的船員說儘管新的規

則都反對疲勞工作，但是過去 10年間他

們的工作時間還是增長了；(4)在所調查

的船員中，有 50%的人認為他們的長時

間工作對他們個人安全造成威脅；(5) 大

約有 37%的船員說長時間工作對船舶航

行構成危險 (Smith et al., 2006)。2008 年和

2010年進行的瑞典調查顯示，約 70％的

當值船副在職業生涯中一次或多次打瞌睡

(Horizon of European Union, 2011)。沿海水

域的航行安全是一個極為重要的問題。

疲勞是威脅導航安全的重要因素 (Uğurlu, 

2015)，負責航海的甲板部人員是這些團隊

中最重要的主要成員。這些團隊成員面臨

的關鍵問題之一是「疲勞」，這問題危害了

船舶的安全航行 (Jones et al., 2005; Eriksen 

et al., 2006)。

海上運輸的意外事故有著悠久的歷

史。航運業對提高船舶結構和船舶系統的

可靠性方面花費了大量的資源。今天的

船舶是技術先進、可靠性高 (Rothblum et 

al., 2002; Stoop, 2003)。然而在統計數字

上都表明，不僅海難事故不斷的增多而

且事故原因很可能是先進的科技技術，以

及人為因素所引起的 (Nilsson et al., 2009; 

Bambulyak and Frantzen, 2011)。2006年在

挪威海域年發生的 88個案例中至少有八

個案例是因為航行當值人員睡著了所發生

的意外事故 (Gould and Koefoed, 2007)。

研究安全性能在許多高風險事業中

變得越來越重要如核電、化工、海洋石油

天然氣和空中交通管制等行業。國外很多

學者已經在這些行業做了許多工作來研究

及探討安全性的因素，但很少有學者關注

在航運研究 (Hollnagel, 2004; Håvold and 

Nesset, 2009)。航行值班人員應變能力，

人力疲勞和船長履行職責的能力是船舶碰

撞和依據的主要因素，不適當的航行當值

與瞭望是碰撞的主要因素 (MAIB, 2004)。

船員的工作是一項非常特殊的行業，

每一位船員需要有多項的專業技能、航海

人員在值勤期間必須時時保持警惕性，且

注意力要高度集中，若遇到海域交通繁忙

或面臨危險狀況時需要能夠獨立判斷及臨

場應變的處理能力。船員在海上的工作環

境需要遠離親人與朋友，在有限的空間裡

與工作夥伴共同生活為工作目標努力；海

上生活的周遭環境也不是我們熟悉的青山

綠水而是一望無際的水天相連，生活環境

與隆隆震耳的引擎聲常伴相隨，輪班制度

也非如陸上工廠一般，為一群人共同在一
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起工作而是形影孤單的為船舶航行安全及

運轉默默的執行勤務，若是遇到海況不佳

時，船舶更是如同地動山搖一般令人寢食

難安。當船舶航行跨越時區時又面臨時鐘

的撥快 /慢，這情景也影響身體的生理時

鐘的調適，又當船舶進 /出港、錨泊時需

要全部船員依其職位分配在其崗位上待命

及工作，若是船舶通過運河或進入內陸河

流航行更是動輒十餘小時的崗位待命；因

為船員的特殊職場環境所以每位船員必須

自我學習享受孤寂和抗壓性，也因為此一

特殊的職場環境在工作時更是需要有服從

性；這些職場特性往往會造成船員在情緒

上的不穩定及對工作產生倦怠感，尤其是

在海況不佳或一輪明月高掛天空時。

綜上所述，本研究以國際海事組織

(IMO)對於船員疲勞議題的規範與建議及

國際間對於船員疲勞的相關論述的文獻回

顧，並利用問券調查方式來探討船員的疲

勞感覺對其在工作態度的影響。船員的養

成教育不易尤其是管理級人員，我國又是

海島型國家，所有大宗貨物皆需仰賴船舶

運送，所以海運發展為我國運輸業極為重

要的一環，船員的人力培訓及需求更是不

可或缺的要素，發展海運與我國經濟更是

休戚與共。因此船員的疲勞感覺對其工作

態度的影響，實為我國政府與船公司在人

力資源上必須嚴肅對待的重要議題。期望

本研究能夠拋磚引玉，讓更多的人注意到

本議題的重要性。      

貳、文獻回顧

2.1 船員之工作疲勞

疲勞是生理感覺很累了，睡眠不足

會引起身體疲倦或打瞌睡、長時間的腦力

激盪、從事體力勞動或長時間處於壓力或

焦慮的狀態下都會產生疲勞，無聊或重複

性的工作也會加劇疲勞感覺；疲勞可以分

為急性疲勞或慢性疲勞。急性疲勞是因為

在短期間內睡眠不足或短時間內從事繁重

的體力或腦力激盪工作所引起的疲勞。急

性疲勞影響的持續時間較為短暫，通常可

以利用補充睡眠和放鬆心情來恢復。慢性

疲勞綜合徵狀是因為不穩定的疲勞狀態，

未能得到適度的緩解造成，慢性疲勞綜合

症狀與流感相類似，持續的時間可能會超

過六個月，將會干擾人們情緒上的某些行

動。這種綜合徵狀的確切原因仍不詳。疲

勞及其疲勞程度是不容易衡量或量化；因

此，很難判定因為疲勞所引起對於事故的

發生和事故的損傷率的影響範圍。一些研

究顯示，當工作者在從事工作前睡眠少於

五小時或當工作者超過 16個小時未曾小

憩者，他們會因為疲勞而在工作中犯錯誤

的機會將大大增加 (Branch et al., 2004)。

疲勞是一種症狀，而且不是可以目測

的；疲勞症狀是經由患者的感覺和描述，

如頭痛或頭暈，而醫生可以經由目測來檢

測無法詳細敘述病情的病人，如皮疹。

「疲勞」這個概念源自於心理學，不管是
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「體力勞動」造成的運動性疲勞，也不管

是「精神壓力」造成的情緒疲勞、不管其

前因 (如工作暴露的內容 )，也不管其後果

(如伴隨的身心理反應 )，指的是工作者感

受到的疲勞程度 (鄭雅文等人，2007)。

學者 Konz 指出工作中感到疲勞的主

要因素之一來自於休息時間不足，可能的

原因為工時過長，工作時數應避免超過每

天 12 小時或每週 55小時 (Konz, 1998)。

此外研究發現每週輪班日數超過三天者疲

勞指數最高，值夜班會增加工作負荷，進

而使勞工疲勞感增加 (Smith et al., 2005)。

由此可知輪班工作與工作疲勞有密切關

係。另外，與工作內容有關的因素也被發

現與疲勞有關，包括工作鼓勵、作業的強

度和持續的時間、單調的工作、勞動度高

的工作、作業速度過快、惡劣的工作環境

(如高低溫、噪音、振動等不佳環境 )、及

不佳的職場人際關係等因素 (Konz, 1998; 

Ilhan et al., 2007; Yamazaki et al., 2007)。

當人的大腦處於最佳狀態時，人就會

保持最高的警覺性，從而有助於作出明確

的決定。事實證明，疲勞會對人們的警覺

性會產生不利影響。而船員的工作必須依

照職務要求 (如夜間值班 )而必須在這一

段值班及瞭望時間內集中注意力 (如觀察

異常情況 )。人的警覺性受到疲勞的影響

後，其工作效率會受到很大影響。這種影

響會繼續擴至人的其他方面 (身體、情感

和精神 )，表現 (如決策、反應時間、判

斷、手眼協調等無數技能 )。之所以說疲

勞具有危害性，是因為人們不能清楚判斷

自己的疲勞情況。國際海事組織 (IMO) 列

舉了一般性有關於疲勞會對工作效率造成

影響的成因。並區分為 2 ~ 9模組，包含

各海事產業群的詳盡清單，而與船員息息

相關者如下：人出現疲勞後容易發生注意

力不集中和記憶力減退現象 (例如：疲勞

的人常會疏忽或遺漏工作程序上的步驟及

順序 )。長期處於疲勞狀態的人往往會優

先選擇執行耗費精力較少但具有高危險性

的策略。疲勞會使人對應變的反應能力降

低、感知能力下降、解釋或理解能力變為

遲鈍；即便這方面情況得到確認，人們在

疲勞的精神狀態下也需要較長的時間才能

作出反應。疲勞也會影響人的解決問題能

力，而這種能力在面對及處理新的狀況過

程中是不可或缺的。

疲勞是所有需要全天 24小時輪班工

作的各種運輸行業 (包括海事行業 ) 必須

要面臨的一個問題。然而，航海業的獨特

性又使得海事行業不同於陸地上的其他運

輸業。首先，船員在船工作的特性為必須

離鄉背井、遠離家庭與親人，船員平均

要花上六個月以上的時間在船舶上工作

與生活，船員就是在這種環境下工作的

一名「囚犯」，而且要隨時隨地面臨一些

不可預測的特殊環境因素 (如惡劣天氣情

況、船舶顛波搖晃等 )。其次，船員在船

上服務時，他們無法將工作、休息與娛

樂清楚的分辨與區別 (如進出港、靠離碼
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頭、文件處理等 )。IMO (2001)通函 MSC/

Circ.1014再提到，如今船舶的船員可能

來自不同國家，生活背景、作息習慣都會

有所不同，而彼此要有一段很長時間的共

同生活和工作。這些特別的工作環境皆與

陸上各行各業的工作模式無法相比擬，由

於各種原因使航運業的運作方面 (如船舶

類型的多樣性、海上航道模式和長短、靠

港順序、停港時間等 )變得更加複雜。也

因為這些異於常態的因素才會形成船員潛

在的疲勞成因，而且變成非常獨特及複雜

性。 

儘管疲勞有很多種定義，但基本上可

定義為一種處於疲憊、厭煩或困倦狀態的

感覺，且這種感覺為長期從事腦力或體力

工作、長期處於焦慮狀態、身處惡劣環境

或睡眠不足所致。疲勞會帶給人們生活上

的影響是工作效率下降及警覺性降低。尤

其是航運業，疲勞也可能會導致很嚴重的

後果。IMO (2001)通函 MSC/Circ.1014文

件中再度表示由於從事航運業者需要擁有

特殊的技術性和專業性特點，因此要求從

事該行業的船員必須長期保持警惕性，且

要隨時隨地的高度集中注意力。之所以說

疲勞可能會帶來嚴重的後果，是因為無論

是從個人技能、知識還是培訓觀點來看，

疲勞都會給人們帶來身 /心理上的各方面

的影響。因此，有必要通過整體分析來尋

求有效解決海事環境中出現的疲勞問題。

雖然目前尚無一種系統或方法來解說疲勞

的徵狀和問題，但可以通過特定的方法

(如：生活習慣、休息、藥物、工作量等 )

進行分析、瞭解和判別，從而掌握這種人

為因素問題。

國際海事組織 (International Maritime 

Organization, IMO) 對於船員疲勞成因有以

下各種可能：船員疲勞成因有睡眠不足、

沒有適當時間休息、工作壓力大和超負荷

工作量。當然，也存在其他成因，而不同

的成因也因為其所處的情況 (如操作、環

境 ) 而有所不同。船員疲勞成因的歸類方

法有很多種。為了確保全面性並能夠如實

反映船員疲勞的多數成因，IMO 將有關

於船員的疲勞成因分為四大類。船員專屬

因素，(岸上、船上 ) 管理因素，船舶專屬

因素，環境因素。而船員專屬因素：船員

專屬因素與生活方式、個人習慣和個體屬

性有關。不過，不同的人對疲勞的反應也

有所不同，應視其所處的特定活動情況而

定；(岸上、船上 ) 管理因素：管理因素

與船舶管理方法和操作方法有關。這些因

素可能會給人造成壓力和工作量加大，最

終使人產生疲勞；船舶專屬因素：這些因

素包括能夠影響或引發疲勞的船舶設計特

點。有些船舶設計特點會影響工作量 (如

自動化、設備可靠性 )；也有些會影響船

員睡眠；而船舶的其他設計特點亦會影響

船員的身體壓力感覺 (如雜訊、振動、起

居處所等 )，進而引發疲勞；環境因素：

船舶的生活環境 (如溫度、濕度、噪音量

過大 ) 能夠引發船員的疲勞感覺。長期處

於這樣的環境甚至能夠對人體健康造成危
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害。另外，這些 環境因素可能會造成身體

不適，而這些因素也會成為影響睡眠的原

因。然 IMO所列舉船員疲勞的項次中仍

無法表達疲勞感覺的全貌，且其定義皆為

短句；也因為船員疲勞亦屬於個人疲勞與

工作疲勞的範圍。故引用，臺大健康政策

與管理研究所鄭雅文老師所研發的「職場

疲勞量表」中的個人疲勞及工作疲勞兩大

構面 (2017)，以求完整表達及為了增加題

項的信度，並擇要 IMO所列舉船員疲勞

專屬特點，成立船員疲勞之構面。

眾所周知，疲勞對人的工作效率會造

成不利影響，使得個人和船員的工作效能

和效率表現下降、生產效率下降和工作標

準下降，從而引發各種人為失誤。除非採

取有效措施來緩解疲勞，若是長時間的持

續疲勞狀況，所引起的疲勞感覺會持續很

長時間都無法消除，進而對船舶的安全性

造成危害。船員的疲勞被認為是影響海上

安全的嚴重問題。客觀證據皆表明疲勞是

海事事故、傷害、死亡、身體不健康、重

大的船舶損壞和巨大環境損害的共同原因

(MCA, 2010)。儘管有證據指出海上工作

者有嚴重的疲勞情形，但與其他陸地上的

運輸業相比，對船員疲勞的相關議題研究

也相對較少。近年來，因為海上工作者的

疲勞所引起的嚴重海事案件屢見不鮮，尤

其是由船員之疲勞所釀成高度污染海洋的

相關事故案例。相關類型的海事事件調查

報告亦認同這樣的觀點，認為船員疲勞是

航運業的重大健康和安全問題，具有潛在

的危害海洋生態、環境和經濟之嚴重後果

(Smith, 2005)。

隨著時代的進步，管理制度趨於嚴

謹及各行各業都在追求時效、績效、業績

成長與避免人為錯誤而發生意外事件的趨

勢；航運界亦復如是，船東為了對於貨主

有更好的服務及國際航商間劇烈的競爭，

建造的船舶越來越大型化，運用各種先進

技術讓船舶自動化，期望船舶航行於大洋

時能夠更加安全，期望增加載運量及降低

人事成本；船舶的航線、船期安排也是分

秒必爭；碼頭裝卸機具大型化、有效率的

裝卸作業與控管流程情況下，亦使船舶滯

留港口時間相對減短；泊港期間船員除

了正常的裝卸貨作業、機械保養和維修之

外，再加上可能必須接待來自港口相關單

位、船級社、船公司或是貨主的各種檢查

和越來越多的文書作業，這種現象在當船

舶回到母港時情況並未能夠緩減反而更

加繁重；所以經常可以聽到船員對於身

心疲憊、工作無法負荷、睡眠不足、壓

力很大等情緒反應。如國際船舶與港口

設施保全章程 (International Ship and Port 

Safety Facility Security Code; ISPS Code)

及國際安全管理章程 (International Safety 

Management Code; ISM Code) 等，皆使得

船上的人力捉襟見肘，船員的工作壓力因

此大增 (郭俊良，2007)。

MacNei (1981) 認為工作壓力是員工

面對工作上的多個內部變項及外部變項以

及個人人格因素交互作用下產生的現象。
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當員工面對工作的某一個情境所衍生出心

理不平衡的威脅時，即構成壓力。嚴重甚

至會造成員工身心俱疲的職業倦怠現象。

Steer (1994)指出壓力是指在身體或情緒上

對環境所在威脅的行為反應。壓力包含所

有生活上各種事件所引起的反壓力應，而

工作壓力則是針對與工作有關的事件所引

起的壓力反應。當船員感受到疲勞感覺後

的退縮或下一個行為，將採用 Mobley et 

al. (1978)之認為「離職傾向」是工作不滿

意、離職念頭、尋找其他工作傾向以及找

到其他工作可能性之總合表現；經修正後

為「工作滿意」、「離職傾向」與「組織承

諾」三個構面。根據上述文獻，本研究推

論船員疲勞因素會影響工作滿意、組織承

諾與離職傾向，並提出如下研究假設：

H1：船員疲勞感覺對於其工作滿意會有負

向影響

H2：船員疲勞感覺對於其組織承諾會有負

向影響

H3：船員疲勞感覺對於離職傾向有正向影

響

2.2 工作特質與工作滿意度、
組織承諾、離職傾向之關

聯性

船舶在海上的航行安全攸關船上人

命安危及海洋環境污染，因此，一位航行

員所需承擔之工作壓力相當重。此外，航

行員長年離家在外，生活及工作均侷限於

狹小的船舶上，其壓力不能與陸運或空運

駕駛員的工作壓力等同並論 (林彬、許秀

菁，2007)。船員除了受到來自家庭的壓力

外，亦必須面對科技進步所帶來的工作壓

力，正如同 Agterberg and Passchier (1998)

所指出，由於長期離家、船員配置人數減

少以及船舶自動化等原因，使得船員在船

上服務時備感壓力，而此壓力是船員心理

問題的主要肇因。類似地，Alderton and 

Winchester (2002) 亦曾指出，近年來改變

船員工作型態最顯著的因素，應屬海運貨

櫃化的出現，船舶滯港時間因而大幅縮

短，連帶地使得船員在泊港期間的工作過

度集中，造成船員更多的工作心理壓力。

顯然，現今船員工作型態需承受更大的工

作壓力，已非如同過往大眾所想像中充

滿浪漫與愜意的生活 (郭俊良、張進興，

2012)。此外，何雅玲 (2010) 認為航商精

簡船員之措施，無形中增加船員的工作負

擔，使其過度勞累。

根據研究，員工的離職意圖最能解釋

員工離職的真正發生，而工作滿意度與組

織承諾正是可能影響到員工離職傾向的兩

個相當重要之前因變項 (蔡坤宏，2000；

Karsh et al., 2005)。進一步地，由於主觀

工作滿意度、離職傾向、組織承諾往往又

與個人的工作表現等關係甚篤 (Huang and 

Hsiao, 2007)。由上可知，在商船的自動化

及人員精簡政策下，亦可能成為船員離開

職場的原因之一。本研究推測工作滿意因
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素會影響離職傾向和組織承諾，並提出如

下的研究假設：

H4：船員之工作滿意對於其組織承諾會有

正向影響  

H5：船員之工作滿意對於其離職傾向會有

負向影響

2.3 船員疲勞因素與離職傾向
之關聯性

商船是一個獨立、封閉、船員生活與

職場緊密結合的工作環境，並且具有國際

化與多國籍人員配置趨勢的工作環境，其

船員具有生產無形的運輸服務、人與貨物

之共險性、無法迴避、獨立且合作、無假

日及僱用契約、期用性等勞動特性 (胡海

國、陳彥宏，2007)；船上工作的特殊性為

長期遠離伴侶及家庭也因而連帶使船員所

承受孤獨的壓力 (Thomas et al., 2003)。海

上工作迥異於一般陸上工作，當船員不僅

是一項工作，亦是一種生活型態的選擇，

船員大部分時間必須漂泊海上，長久不能

與家人相聚，工作又耗神費力 (王月喬，

2005)。由於世界各國的船員市場供需量

不同，以及船公司為降低各項營運成本考

量，致使現今商船船隊之多國船員混乘已

成為海運界常態現象 (郭俊良，2007)。

船舶上是一個獨立自主的空間，衣、食、

住、行、娛樂都侷促在一艘船上，也可能

是一個多種族共聚的群體生活方式；當航

行於大洋時的孤寂感也非「千山鳥飛絕，

萬徑人踪滅；孤舟蓑笠翁，獨釣寒江雪」

所能比擬。

除了工作滿意度與組織承諾之外，更

重要且可能對組織運作影響程度很大的莫

過於「離職傾向」。離職傾向係指工作者

在特定組織工作一段時間，經過一番考慮

後，蓄意要離開組織，並會因此而失去原

有職務及其賦予的權利與利益 (張火燦等

人，2007)。綜合以上所述，本研究提出組

織承諾及離職傾向的關係假設六：

H6：船員之組織承諾對於其離職傾向有負

向影響 

參、研究設計

本研究擬以 IMO (2001) 通函 MSC/

Circ.1014有關於船員疲勞成因之四大類：

環境因素，管理因素、船舶因素、船員因

素再加上臺大健康政策與管理研究所鄭雅

文老師所研發的「職場疲勞量表」中的個

人疲勞及工作疲勞兩大項次，組成六大構

面；製作成問卷調查表，以普查方式來探

索船員職場中「疲勞感覺」的親身體驗對

於其「工作態度」的工作滿意、組織承諾

與 離職傾向之間的關係，期望本研究能夠

增進對於船員及船公司之間的和諧及促進

瞭解並能有所改進。

3.1 研究架構

依據本文研究目的與文獻探討所得結
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果，本文以 IMO (2001)所提出之船員疲勞

感覺聚焦於對我國船員在工作態度上的影

響，本影響包括工作滿意、組織承諾與離

職傾向；本研究結合研究主題、研究目的

和採用的研究方法，而建構出本研究的概

念架構圖 (圖 1)所示。

本研究中，船員在工作場所身心體驗

下所感受的「疲勞感覺」對其個人「工作態

度」中的「工作滿意」之影響關係，此外，

本研究亦將探究「疲勞感覺」對於「組織承

諾」及「離職傾向」等問題對船員之關係影

響程度；再者「工作滿意」對應於「組織承

諾」與「離職傾向」兩項議題之關聯性；進

一步再行探討「組織承諾」相對於「離職傾

向」之兩者間的關係中，是否休戚相關亦

是本研究之關注重點，藉此研究項目來探

討多年來人們對於船員高轉職率及低就業

率等諸多議題，能夠撥雲見日得以一窺全

貌。

3.2 研究對象與資料蒐集

本研究研究的對象設定為現職的本

國商船船員，但由於船舶的航期及靠港的

不確定性、泊港期間服務於船舶上的船員

仍有繁重的工作及船員的更迭頻繁，再加

上進出港口的不方便，若欲以一般抽樣調

查方式針對現職船員執行問卷調查實不容

易；因此本研究遂採下述兩個方式進行現

職船員的問卷調查。在船服務的現職船員

部分，係委託服務於該船的船員代為執行

發送問卷施測並即刻回收；在陸上部分，

主要對象為參加國立臺灣海洋大學－航訓

中心的受訓學員實施問卷調查，該航訓中

心受訓學員有「船員岸上晉升訓練」之甲

級船員、參加某些家航運公司為其所屬上

岸船員舉辦的各式電腦訓練課程之學員，

還有參加自費及公費的各項訓練課程的學

員皆予以普及式施測。

  

H1
H5

H2

H3 H6

H4

組織承諾

工作滿意

疲勞感覺

離職傾向

圖 1　本研究之概念架構圖
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該航訓中心有電子海圖與資料顯示系

統 (ECDIS)、雷達及 ARPA (操作級 /管理

級 )、GMDSS 值機員、油輪 /化學液體船

貨物操作、醫療急救、救生艇筏及救難艇

操作……等各類型學程的受訓學員；學員

職級涵蓋管理級、操作級、助理級，參訓

學員皆為本研究的訪查對象；為顧及問卷

之發放效益及提升問卷回收率，作者利用

各班學員在受訓期間內之課堂時間發放、

施測及回收問卷。另為提高問卷的答題品

質，於施測過程皆由研究者本人執行，當

場說明問卷的內容、研究目的與填答方式

並協助學員能夠充分理解題項內容；且設

定答卷之船員若是其上岸休息時間超過六

個月者及公務船舶船員為無效問卷，以提

高問卷填答內容的真實性及妥切性。本

研究的問卷發放從 105年 12月至 106年

3月總共耗時近四個月；其總回收樣本為

400 份，其中有效問卷為 368 份，無效問

卷為 32 份，有效問卷之回收率達 92 %。

共計有男性 335位，共計有女性 33位；

已婚者 192位，未婚者 176位；管理級

113人，操作級 170人，助理級 85人；

服務於貨櫃船 145人，散裝船 131 人，油

輪 26人，LNG/LPG10 人，化學船 9人，

其他 47人。

3.3 研究變項與衡量方式

3.3.1 疲勞感覺

商船船員的「疲勞感覺」是本研究探

討的焦點之一，因為船舶上的特殊工作環

境使在船上的船員容易產生疲勞感覺，

因此本研究特採用 IMO 通函上有關船員

的議題為衡量疲勞感覺的藍本，修訂後

之量表包含六個構面，分別為「個人疲

勞」、「工作疲勞」、「船員疲勞」、「管理

因素」、「船舶因素」及「環境因素」；本

研究為了避免 CMV 的疑慮，在設計問

卷時採用問卷設計法 (design approach of 

instrument developing) 中的 1.受訪資訊隱

匿法、2.反向題項設計法、3.題項文字組

織法等方法來做事前防範 (彭台光等人，

2006)。所以事先預防處理的方式較佳衡

量工具之各題項皆有五個選項可供填答

者勾選。其中「個人疲勞」、「工作疲勞」

兩個構面，從「從未 (1分 )」至「總是 (5

分 )」，勾選之分數愈高者表示該船員疲勞

感覺的傾向愈高；在「船員疲勞」構面，

從「非常好 (1分 )」至「非常不好 (5分 )」

等選項而第四及五題項「在船上你會感覺

生活單調、乏味嗎？」、「你會因為情緒而

妨礙同仁間互動嗎？」為 (反向題 ) 勾選。

於「管理因素」構面的量表為四個題項。

而「船舶因素」及「環境因素」構面為 (反

向題 ) 勾選之分數愈低者則表示該船員疲

勞感覺的傾向愈高。

3.3.2 工作態度

我國船員在工作態度上的後續影響則

聚焦於工作滿意、組織承諾與離職傾向。

當船員感受到疲勞感覺後的退縮或下一個
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行為將採用 Mobley et al. (1978) 則認為「離

職傾向」是工作不滿意、離職念頭、尋找

其他工作傾向以及找到其他工作可能性之

總合表現；經修正後為「工作滿意」、「離

職傾向」與「組織承諾」三個構面。本研

究特採用 Carson and Bedeian (1994) 之轉

業認知量表 (Career Withdrawal Cognitions 

Scale)為衡量工作態度的藍本。而在離職

傾向的構面上修訂後之量表包含三個題

項，分別為「我經常考慮要離開航運界」

(反向題 )」、「我打算再多跑幾年船」、「我

經常考慮尋找岸上的工作」(反向題 )」。衡

量工具之各題項皆有五個選項可供填答者

勾選，從「非常不滿意 (1分 )」至「非常

滿意 (5分 )」。其中，第一、三題勾選之

分數愈高者表示該船員離開海上職場的傾

向愈高，而第二題 (反向題 )勾選之分數

愈低者則表示該船員離開海上職場的傾向

愈高。在工作滿意的構面量表包含三個題

項，分別為「整體來說，船上生活我感到

很適應」、「整體來說，船上環境我感到很

適應」、「整體來說，目前的工作我感到很

滿意」。在組織承諾的構面量表包含三個

題項，分別為「我願意付出額外且無償的

努力來協助這家公司獲得成功」、「我真的

很關心這家公司未來變成什麼樣子」、「我

很高興當初選擇這家船公司工作」。

3.4 資料分析方法

本研究之構面及題項龐大，無法僅以

單一題項來衡量，必須以數個同屬一構念

的不同指標來量測；本研究資料分析過程

中必須運用因素分析的統計技術，及路徑

分析之統計方法；為求能同時具有因素分

析與路徑分析之分析工具；故本研究擬採

用 (Structural Equation Modeling, SEM) 為

主的統計分析法來進行蒐集資料分析，及

檢測本研究中各研究變項與其相對應衡量

題項間的關係是否適當；本研究將運用

SEM 中的驗證性因數分析 (Confirmatory 

Factor Analysis, CFA) 來執行，CFA 能夠分

析觀察變項與潛在變相之間的關係，經由

一組觀測變項實際測得之共變情形，同時

估計模型當中所有的參數，以檢測本研究

所擬定的假設模型是否適配。而本研究中

之各項重要的參數如信度及效度等，再輔

以 (Statistical Product and Service Solutions, 

SPSS) 做反覆的確認，以確保本研究的可

信度無疑。

肆、實證結果與分析

4.1 疲勞感覺之分析

4.1.1 信度與效度分析

在本研究問卷回收樣本為 400 份，其

中有效問卷為 368 份，有 32份填答者未

能將本問卷之題項填答完整或有瑕疵，因

此有效問卷之回收率僅達 92 %，故探討關

於臺灣船員的疲勞感覺之題項即以此 368 

份填答完整並具有參考意義者進行分析。

首先，本研究以統計係數 Cronbach,s  來
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衡量該模型題項的一致性，通常係數介於

0.7與 0.98之間都可算是高信度值，而係

數若低於 0.35者，便必須予以拒絕 (黃俊

英、林震岩，1994)；依據分析數據結果

發現「船員疲勞」的第 3、4與 5題項的數

值未達到標準，為了加強本研究結果之可

信度及提高 Cronbach,s ，故予以刪除。

致使「船員疲勞」構面中的題數由原先之 5

題刪減為 2題。本研究的船員疲勞感覺之

Cronbach,s  值，如下表 1所示，依據數據

顯示此部分之衡量題項具有很高的一致性。

在效度方面，本研究係採用分析問卷

方式，所有個別題項之總分的相關係數皆

高於 0.3，且達顯著水準 0.5，此表示「疲

勞感覺」之衡量題項具有良好的適切性，

根據 (黃俊英、林震岩，1994) 之說法。

有關區別效度方面，所謂區別效度是

指理論體系中，某一構念與其他構念在特

質上之差別程度。其檢定方法，是求兩者

之間 ，若  愈大，則表示這兩個構

面的區別效度愈大。在執行上，若各配對

的兩個構念間，其限制模式的  值遠比

非限制模式的  值來得大，則表示區別

效度愈佳。今將疲勞感覺的六大構面逐一

配對，求得之區別效度檢定結果如表 2所

示。這六個構面之  均達顯著水準 (p < 

0.001)，由此可見疲勞感覺之衡量模式具

有高度的區別效度。

4.1.2 衡量模式分析 

本研究再以結構方程式 (Structural 

表 1　「疲勞感覺」的六大構面信度分析表

構面 Cronbach,s  值
SEM

題項的個數
複合信度 CR AVE

個人疲勞 0.883 0.907 0.604 5
工作疲勞 0.872 0.899 0.576 5
船員疲勞 0.551 0.755 0.528 2
管理因素 0.662 0.808 0.625 4
船舶因素 0.714 0.833 0.671 5
環境因素 0.768 0.838 0.473 5

表 2　船員疲勞之衡量模式的區別效度分析
構面名稱 1 2 3 4 5

1.個人疲勞 　 　 　 　 　

2.工作疲勞 94.7420*** 　 　 　 　

3.船員疲勞 148.922*** 116.679*** 　 　 　

4.管理因素 246.892*** 215.579*** 211.755*** 　 　

5.船舶因素 159.293*** 102.802*** 157.079*** 237.346*** 　

6.環境因素 137.986*** 289.587*** 197.2125*** 340.618*** 288.982***

註 1：表中數字為六潛在因素模式與任兩個潛在因素合併之模式的 ，*** 表示 p < 0.001。



航運季刊 第二十六卷 第二期 民國 106 年 6 月

118

Equation Modeling, SEM) 執行二階驗證性

因素分析模式 (second-order CFA model)，

此模式為一階驗證性因素分析模式 (first-

order CFA model)的特例，又稱為高階因

素分析；以此來驗證臺灣船員職場疲勞與

工作態度的組成構面。今將二階衡量模型

分析細分為以下各部分說明：(1)多元常

態之檢定分析；(2)模式適合度評估分析。

1. 多元常態之檢定分析

依 據 (McDonald and Ho, 2002) 之 說

法，使用 SEM進行資料分析之研究，都

必須針對常態性假設是否違反，以及研究

者如何進行常態化檢驗等問題進行說明。

此外 (Bagozzi and Yi, 1988; Bollen, 1989)亦

曾提及多變量常態分佈乃是最大概算估計

(Maximum likelihood estimation) 的重要假

設。因此，本研究遂依據 West et al. (1995)

之建議方法，以偏度 (skewness) 及峰度

(kurtosis) 之檢定偵測衡量題項是否具有多

變量常態分佈。

經分析得「疲勞感覺」之衡量題項的

偏度與峰度，如表 3所示，一般而言，對

表 3　「疲勞感覺」衡量題項之敘述性統計表

構面 題項 平均數 標準離差
項目刪除時的 

Cronbach,s  值 偏度 峰度

個人疲勞

1 3.14 0.763 0.903 -0.240 0.511 
2 2.69 0.868 0.903 0.092 -0.293 
3 2.78 0.897 0.903 0.106 -0.255 
4 2.34 0.905 0.902 0.377 -0.010 
5 2.30 0.853 0.903 0.497 0.338 

工作疲勞

6 2.68 0.869 0.902 0.108 -0.070 
7 2.54 0.801 0.904 -0.061 -0.288 
8 2.55 0.840 0.903 0.086 -0.205 
9 2.48 0.828 0.903 0.127 -0.104 
10 2.22 0.800 0.904 0.328 0.225 

船員疲勞
11 2.89 0.788 0.904 0.127 -0.191 
12 2.96 0.792 0.905 0.106 0.038 

管理因素

14 2.37 0.722 0.905 0.103 -0.226 
15 2.78 0.981 0.907 0.209 -0.168 
16 3.30 1.199 0.909 -0.194 -0.912 

船舶因素

18 3.37 0.822 0.909 -0.006 0.586 
18 3.17 0.750 0.907 0.099 0.782 
20 3.11 0.630 0.908 0.241 1.583 

環境因素

23 2.12 0.783 0.907 0.199 -0.528 
24 2.22 0.798 0.908 0.225 -0.236 
25 2.25 0.780 0.905 -0.017 -0.625 
26 2.20 0.847 0.906 0.254 -0.566 

註：1. 有效樣本數共 368 份。
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於 S係數及 K係數之判斷為採取絕對分

數判斷原則，但是學者間對於判斷標準並

沒有一致的共識 (邱浩政，2003)。而在結

構方程式的應用上，當 S係數絕對值大於

3時，K係數絕對值大於 10時被視為非

常態 (Kline, 1998)。如圖 2所顯示「疲勞

感覺」之衡量題項的各因數負荷量皆達顯

著性。綜合上述，可知本研究之「疲勞感

覺」各題項具多變量常態性的假設。

2. 模式適合度估計

當檢定分析資料符合執行 SEM 分析

個人疲勞

工作疲勞

疲勞感覺

船員因素

船舶因素

管理因素

環境因素

達顯著路徑

*** 表示 P < 0.001，** 表示 P < 0.01， * 表示 P < 0.05  

.74

.93***

.96***

.78***

.34***

.72***

.48***

Item 1 (X1).55

.69
.75

.82
.73
.77
.77
.70

.71

.73

.42
.50
.85
.78

.42

.80
.78

.52
.39

.42
.64

.60
.82
.68

.78
.79Item 2 (X1).52

Item 3 (X1).61
Item 4 (X1).68
Item 5 (X1).57
Item 6 (X1).67
Item 7 (X1).53
Item 8 (X1).59
Item 9 (X1).59

Item 10 (X1).50

Item 11 (X1).54

Item 12 (X1).51

Item 13 (X1).20
Item 14 (X1).45
Item 15 (X1).70
Item 16 (X1).61
Item 17 (X1).18

Item 22 (X1).15
Item 23 (X1).42
Item 24 (X1).36
Item 25 (X1).65
Item 26 (X1).46

Item 18 (X1).63
Item 19 (X1).61
Item 20 (X1).27
Item 21 (X1).15

x2 =853.611, P=0.000, CMIN/DF=2.913, GFI=0.844, AGFI=0.813, RMSEA=0.072, 
NFI=0.818, CFI=0.871, PNFI=0.737, PGFI=0.704, CN=368

圖 2　疲勞感覺衡量模式
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時須具備的多變量常態分佈後，本研究

再進行單維測量 (unidimensional measure-

ment)的一階衡量模式之 CFA分析，亦

即每一個測量變項僅受單一潛在變項的影

響。以確保衡量模型的每一題項皆有很好

的個別信度。依據 (Bagozzi and Yi, 1988)

的主張，評估模式適合度時宜從基本適合

標準 (preliminary fit criteria)、整體模式適

合度 (overall model fit)、以及模型內在結

構適合度 (fit of internal structure of model)

等三個層面進行分析，以確認模型的可接

受性。

經分析顯示 (表 4)，二階衡量模式的

一致性優於一階衡量模式，亦可顯示該模

型的一致性及簡約性，分析結果顯示，本

研究所建構的船員疲勞感覺的二階衡量模

型，與所蒐集的問卷資料呈現出很好的適

合性；分析後所呈現的結果也支持本研究

所設計的各衡量題項確實受到一共同高階

潛在變相「疲勞感覺」的影響。

表 4　「疲勞感覺」各構面之衡量題項參數估計
參數 非標準化估計值 標準差 t 值 標準化估計值

x1 1 　 　 0.738

x2 1.213 0.08 15.172 0.787

x3 1.242 0.083 14.916 0.78

x4 1.323 0.087 15.165 0.823

x5 1.142 0.082 13.903 0.754

x6 1 　 　 0.816

x7 0.821 0.053 15.454 0.727

x8 0.916 0.056 16.442 0.774

x9 0.899 0.056 16.133 0.771

x10 0.79 0.055 14.317 0.701

x11 1 　 　 0.759

x12 0.919 0.081 11.408 0.694

x14 1

x15 0.756 0.086 8.811 0.497

x16 0.759 0.109 6.974 0.408

x18 1

x19 1.607 0.221 7.273 0.857

x20 1.231 0.169 7.27 0.781

x23 1

x24 1.892 0.279 6.771 0.593

x25 2.55 0.354 7.209 0.819

x26 2.283 0.332 6.88 0.675

註：1. 有效樣本數共 368 份。
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4.2 工作態度之分析

工作態度模型的信度與效度之衡量方

式，皆依循 4.1節的方法逐一檢測各衡量

工具之信度與效度；分析結果如表 5 ~表

7及圖 3所示。 

表 5　「工作態度」的三大構面信度分析表

構面 Cronbach,s  值
SEM

題項的個數
複合信度 CR AVE

工作滿意 0.897 0.912 0.750 3
離職傾向 0.691 0.813 0.750 3
組織承諾 0.800 0.851 0.598 3

表 6　「工作態度」衡量題項之敘述性統計表

構面 題項 平均數 標準離差
項目刪除時的 

Cronbach,s  值 偏度 峰度

工作滿意

27 3.32 0.659 0.836 -0.041 0.420
28 3.29 0.689 0.833 0.094 0.119
29 3.39 0.695 0.891 0.047 0.357

離職傾向

30 3.50 0.753 0.778 0.240 0.092
31 3.12 0.873 0.436 0.057 0.705
32 3.09 0.858 0.502 0.191 0.557

組織承諾

33 3.15 0.877 0.752 -0.290 0.723
34 3.34 0.809 0.612 -0.160 0.539
35 3.40 0.757 0.799 0.487 0.106

註：1. 有效樣本數共 368 份。

表 7　「工作態度」各衡量工具之參數估計
參數 非標準化估計值 標準差 t 值 標準化估計值

x29 1 　 　 0.892

x30 1.05 0.047 22.473 0.895

x31 0.956 0.05 19.305 0.808

x32 1 　 　 0.408

x33 2.378 0.372 6.394 0.837

x34 2.109 0.316 6.671 0.755

x35 1 　 　 0.726

x36 1.152 0.087 13.293 0.904

x37 0.795 0.068 11.736 0.668

註：1. 有效樣本數共 368 份。
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4.3 整體模式分析

整體樣本之路徑分析是以圖 3之路

徑分析概念圖為基礎，並採 SEM之路徑

分析法來驗證假設模型與觀察資料的適切

性，並找出最佳的模型 (邱浩政，2003)；

此外工作態度中之離職傾向可能會受到工

作滿意與組織承諾的影響，而工作滿意亦

有可能經由組織承諾而間接影響離職傾向

(Guo et al., 2005)。

有關模型適配度的評鑑，(Bagozzi 

and Yi, 1988)認為必須從探討以下三方面

指標來評量，分別為：基本的適配標準

(preliminary fit criteria)、整體模式適配度

(overall model fit)(SEM的外在品質 ) 及模

式內在結構適配度 (fit of internal structure 

of model)(SEM的內在品質 )。

在模式內結構適配度之檢效方式有：

絕對適合度指標包含 ( /df、GFI、AGFI

與 RMSEA)、增值適合度指標 (NFI、

NNFI 與 CFI)、以及檢效適合度指標

(PNFI、PGFI 與 CN)(黃芳銘，2002；邱浩

政，2003)。  

  

組織承諾

工作滿意

疲勞感覺

離職傾向

Item 29 (X1) .79

Item 30 (X1) .80

Item 31 (X1) .83

.89

.89
.81

.73
.90
.67

.41

0.13
0.25***

−0.02−0.01

−0.13

−0.43***

.84

.76

Item 32 (X1) .53

Item 33 (X1) .82

Item 34 (X1) .43

Item 35 (X1) .17

Item 36 (X1) .70

Item 37 (X1) .57

達顯著路徑

*** 表示 P < 0.001，** 表示 P < 0.01， * 表示 P < 0.05  
未達顯著路徑

2x  =1333.454, P=0.000, CMIN/DF=2.433, GFI=0.823, AGFI=0.797, RMSEA=0.062, 
NFI=0.797, CFI=0.869, PNFI=0.734, PGFI=0.716, CN=368

圖 3　疲勞感覺與工作態度之衡量模式
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綜合分析結果顯示，本章對於船員疲

勞與工作態度之肇因及影響所進行的路徑

分析，所獲得結果如下：

1. 船員的疲勞感覺對於工作滿意顯示出負

向的顯著影響

如圖 3所示，「疲勞感覺」對於「工

作滿意」的標準化路徑係數為 -0.43 (p < 

0.001)，顯示船員之「疲勞感覺」對其「工

作滿意」具有負向的顯著影響；此結果也

意味著船員自覺之疲勞感覺愈高，其工作

滿意會愈低。

2. 船員的疲勞感覺對於組織承諾呈現負向

且為並不顯著的情況

於上述整體樣本的最終路徑模式中，

「疲勞感覺」相對於「組織承諾」其標準化

路徑係數為 -0.13似如大相徑庭；呈現出

船員的「疲勞感覺」對於「組織承諾」為反

向但是並不顯著的關係；也表示船員感受

的疲勞感覺愈高，對組織承諾會愈低，也

因為工作壓力大 /工作負荷量大產生疲勞

等，而產生倦勤而對於組織承諾產生負面

反應。

3. 船員的疲勞感覺對於離職傾向的影響結

果預示為負向且並不顯著

據上述的衡量模式中，「疲勞感覺」

對應於「離職傾向」之標準化路徑係數為  

-0.1，此結果顯現出船員的「疲勞感覺」對

應於「離職傾向」是為反向而不顯著之相

關性；也顯示船員的離職傾向不會因為其

所承受的疲勞感覺愈高而有所改變。

4. 船員的工作滿意對於組織承諾的關係展

現出正向的不顯著

就上述各路徑分析中，「工作滿意」與

「組織承諾」的標準化路徑係數為 0.25 (p 

< 0.001)，這結論為工作滿意與組織承諾兩

題項間具有正向的顯著關聯性；也就是說

工作滿意愈高對於組織承諾亦愈高。

5. 船員的工作滿意對於離職傾向的因果關

係顯示為正向但是不顯著

由上述的最終模式分析中，「工作滿

意」和「離職傾向」兩個構面的標準化路徑

係數為 0.13，此結果體現著，本研究所建

構的船員疲勞與離職傾向兩者間為正向的

不顯著影響；也表示工作滿意與離職傾向

沒有關聯性。

6. 船員的組織承諾對於離職傾向出現負向

而不顯著的情況

如圖 3顯示，「組織承諾」對於「離職

傾向」兩者間的標準化路徑係數為 -0.02，

顯現出的結果為本研究所建構的組織承諾

與離職傾向兩者間為負向但為不顯著的關

聯性；也可以說組織承諾與離職傾向沒有

相關性。

伍、結論及建議

5.1 研究結論

有鑑於「疲勞感覺」對於各行各業的

從業人員的身理及心理造成嚴重傷害，
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而離鄉背井在船上工作的船員更是雪上

加霜。本研究遂基於船員的「疲勞感覺」

觀點，以此探討「疲勞感覺」對於船員之

「工作態度」中的「工作滿意」、「離職傾

向」及「組織承諾」的可能影響，以及「工

作滿意」對應「離職傾向」、「組織承諾」

之關聯性中所扮演的作用，還有「離職傾

向」與「組織承諾」間的相關性。依據作者

拙見，本文應是國內第一篇探討商船船員

「疲勞感覺」對「工作態度」之實證性研

究，期望研究結果可以提供國內船員職場

的人力資源管理相關研究的範疇。

5.2 研究結果討論與意涵

茲將本研究結果整理如下：首先，

商船船員的「疲勞感覺」與「工作滿意」之

間，確實存在著負向的顯著性關聯，此分

析結果意味著本研究的假說 1獲得支持。

船員的「疲勞感覺」對於「組織承諾」間，

呈現負向而並不顯著的關聯性，由分析得

知本研究之假說 2未獲得支持。船員的

「疲勞感覺」和「離職傾向」兩者間，顯示

為負向且並關聯性不顯著，這表示本研究

的假說 3並未獲得支持。船員之「工作滿

意」及「離職傾向」兩構面間關係為正向但

是沒有顯著性，也顯示假說 5並未獲得支

持。而「工作滿意」相對應於「組織承諾」

的相關性為正向的顯著關聯性，此分析結

果證明著本研究假說 4獲得支持。而「組

織承諾」對「離職傾向」，出現負向而不顯

著關聯性，此分析結果證明著本研究假說

6未獲得支持。

關於「疲勞感覺」與「工作滿意」間存

在著負向的顯著性關聯，和「疲勞感覺」

對於「組織承諾」間，為負向而並不顯

著的關聯性；根據 Gryna (2004) 在 work 

overload一書提到，在現在全球化的時代

與公司間彼此激烈之競爭，迫使員工之工

作負荷日益加重，當員工之工作負荷日益

加重時，在工作上員工的壓力也會日益增

加，在長時間的壓力下造成員工心理與生

理上的倦怠感，而降低工作績效與工作滿

意度。Roethlisberger and Dickson (1964) 指

出工作滿意會導致員工對於其工作具有正

面的貢獻，進而增進工作績效。而員工工

作滿意度對於一個企業的成敗而言，具有

舉足輕重的地位，因為當員工之工作滿意

程度不高時，將無法提升本身之服務態度

(Mobley et al., 1978)。組織承諾對工作滿

意之影響，組織承諾反應出一個員工對於

組織的投入、向心力及認同程度。Porter 

et al. (1974) 認為組織承諾可以減少組織內

的員工流動狀況，並且達到較高的組織績

效。大部分研究指出，組織承諾程度愈高

的員工，其適應力愈高、怠工及離職率較

低、工作滿意及員工生產力也較高。

此外，「疲勞感覺」對於「離職傾

向」，以及「工作滿意」對於「離職傾向」

並未如預期地有顯著性關聯；其可能原因

擬推定為，陸上職場的人際關係遠較海上
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工作環境複雜，也可能是許多船員無法適

應陸上的工作的原因，以及陸上薪資遠低

於上船工作的報酬，可能令不少船員膽怯

於轉換至陸上工作。再者，上述分析結果

也可能係由於船員工作的產業專質性使

然；亦即，船員不容易將其在海上職場所

累積的工作技能轉移至陸上的其他工作，

故即便對海上職場不甚滿意，也不敢輕言

放棄船員工作 (Guo et al., 2005)。Seahore 

and Taber (1975)的研究提出瞭解工作滿意

度可以提供組織及管理理論一項重要的參

考變項，即可作為衡量管理或組織變項的

影響結果作為預測各種組織行為的指標，

因此管理者可以藉著瞭解員工的工作滿意

度，也可以針對滿意度低的構面，採取改

善措施。

基於上述，本研究提出以下數項實

務的建議：第一，為了我國海運與經濟發

展之前瞻計畫，政府相關單位應積極及長

遠性的培訓我國籍船員，為船員的疲勞感

覺及工作態度訂定適當的緩解政策，避免

船員轉職而浪費教育及人力資源並增訂獎

勵方案促進航業發展，使海運業能夠更加

興旺；第二，航運公司應盡可能地協助船

員緩解其疲勞感覺，使他們的離職傾向降

低，本措施除了可以保留優秀人才之外，

進而可以節省公司的船員培訓人事成本，

增加公司與船員間的契合度及向心力，

並防止可能的意外災害發生。第三，臺灣

航商應將本國船員的定期僱傭契約 (海勤

時間 ) 予以合理的縮短，和在岸休息的時

段也相對合適的配套措施，使船員亦能兼

顧其生活壓力與品質，則本國船員所感受

之「疲勞感覺」即會大幅地降低，連帶地

他們對於「組織承諾」也會隨之上升。第

四，臺灣航商應針對本國籍船員實施岸薪

給付或海陸輪調等措施，確保在岸輪休的

船員生活無匱乏之虞，則他們離開海上職

場的意圖有可能會大幅度地降低；換言

之，當本國籍船員在海上工作一段時間

後，若能按照自身的需求，向公司申請轉

換至陸上相關職缺工作或能夠生活無慮；

由於他們能夠如常人般享受家庭生活及生

活獲得保障，其所感受之「疲勞感覺」即

可能會大幅地降低，進而讓他們離開海上

職場的意圖也會隨之下降。

當然，航商若能提供對於本國籍船

員的疲勞緩解及其他有助於船員的方案，

否則船公司皆必須儲備更多的本國籍船員

以為因應，連帶的船員人事成本也會隨之

增加。然而，誠如上述研究結果指出，疲

勞緩解可以降低本國籍船員離開海上職場

的意圖及避免意外災害發生；如此一來航

商將可因船員流動率降低而節省人事成本

支出。最值得關注的是，過去一、二十年

來本國籍船員已經呈現斷層的情形，致使

整體海事產業普遍存在人才青黃不接的現

象；例如，航運公司的船隊管理人員、港

埠的引水人員，以及航輪教育體系中具海

上實務經驗的專業教師等，皆呈現人才難
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覓的窘境。爰此，臺灣航運界唯有透過可

降低本國籍船員之離職傾向的人力資源

管理措施，方可緩解海事人才斷層的困境

(郭俊良、張進興，2012)。

5.3 研究限制與未來研究建議

本研究對於國內船員職場的相關研究

領域導出了前述的些微貢獻，並依據研究

發現，提供給臺灣航運界關於海上人力資

源管理的可行性建議，但以下數項研究上

的限制仍不可忽略：第一、本研究分析資

料之蒐集方式係採橫斷式 (cross sectional)

設計，亦即作者是在單一時間點蒐集包括

依變項及自變項在內的所有分析資料，因

此分析結果所呈現之因果關係的證據恐有

不足，建議未來相關研究宜採用縱貫式

(longitudinal)設計；第二、本研究僅針對

單一航訓中心的受訓船員執行問卷調查，

故研究發現之推論效度有待商榷，建議未

來相關研究應擴大分析樣本的蒐集；使其

他具有解釋力更加完整。第三、本研究未

能依船型、航線等分類分析，由於貨櫃船

與其他船型 (尤以散裝船及油輪 ) 之工作

型態差異頗大，建議未來相關研究能依船

型、航線等逐一分析資料，以進行分門別

類之比較研究分析；第四、本研究之「船

員因素」構面似乎不夠嚴謹，未來的類似

相關研究中應納入更為嚴謹的「船員因

素」題項，使船員的「疲勞感覺」能夠充分

表達，使其更具有解釋力。
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附錄：研究變項之衡量工具

一、個人疲勞：(五點尺度)

1. 您常覺得疲勞嗎？

2. 您常覺得身體上體力透支 (累到完全沒有力

氣 )嗎？

3. 您常覺得情緒上心力交瘁 (心情上非常累 )

嗎？

4. 您常會覺得，「我快要撐不下去了」嗎？

5. 您常覺得虛弱，好像快要生病了嗎？

二、工作疲勞：(五點尺度)

1. 您的工作會令您情緒上心力交瘁 (心情上非

常累 )嗎？

2. 您的工作讓您覺得挫折嗎？

3. 工作一整天之後，您覺得精疲力竭 (累到完

全沒有力氣 )嗎？

4. 上班前只要想到又要工作一整天，您就覺

得沒力了嗎？

5. 上班時您會覺得每一分鐘都很難熬 (時時刻

刻都覺得累 )嗎？

三、船員疲勞：(五點尺度)

1. 你覺得睡眠時間足夠嗎？

2. 你有好睡眠品質嗎？

3. 你有睡眠障礙嗎？

4. 在船上你會感覺生活單調、乏味嗎？ (反向

題 )

5. 你會因為情緒而妨礙同仁間互動嗎？ (反向

題 )

四、管理因素：(五點尺度)

1. 值班時你會覺得時間很難熬嗎？

2. 值班時你會覺得精神不集中嗎？

3. 海上時差 (撥鐘 )會影響你的睡眠嗎？

4. 你常需要在值班後處除理文件等行政工作嗎？

五、船舶因素：(五點尺度)

1. 你上艘服務船舶的靠港頻率？ (反向題 )

2. 你上艘服務船舶的航行區的交通密度？ (反

向題 )

3. 你上艘服務船舶的航行區使船顛坡搖晃？
(反向題 )

4. 你上艘服務船舶的航行區平均海況？ (反向

題 )

5. 你是否會因為惡劣天氣影響心情嗎？ (反向

題 )

 六、環境因素：(四點尺度) 

1. 你上艘服務船舶的住艙環境？ (反向題 )

2. 你上艘服務船舶的振動影響你的睡眠？ (反

向題 )

3. 你上艘服務船舶的熱度、冷度影響你的睡

眠？ (反向題 )

4. 晝夜節律會影響你的睡眠嗎？ (反向題 )

5. 輪班制度會影響你的睡眠嗎？ (反向題 )

七、工作滿意：(五點尺度)

1. 整體來說，船上生活我感到很適應。

2. 整體來說，船上環境我感到很適應。

3. 整體來說，目前的工作我感到很滿意。

八、離職傾向：(五點尺度)

1. 我打算多跑幾年船。

2. 我經常考慮要離開航海業。(反向題 )

3. 我經常考慮尋找岸上的工作。(反向題 )

九、組織承諾：(五點尺度)

1. 我願意付出額外且無償的努力來協助這家

公司獲得成功。

2. 我真的很關心這家公司未來變成什麼樣子。

3. 我很高興當初選擇這家船公司工作。


