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我國校園實習電台學生工作壓力與 
組織承諾之相關性研究 

─以淡江之聲、政大之聲、銘傳之聲為例
* 

姜 易 慧 ** 

《摘要》 

本研究在於探討國內校園實習電台之實習學生其工作壓力與組織承

諾之現況，進而探討工作壓力與組織承諾之間的相關性。研究者以淡江

之聲、政大之聲、銘傳之聲為研究對象。 

本研究發現，銘傳之聲工作壓力顯著高於政大之聲，淡江之聲的工

作壓力也同樣顯著高於政大之聲。而政大之聲的組織承諾顯著高於銘傳

之聲，也高於淡江之聲。此三個校園實習電台學生之工作壓力與組織承

諾呈負相關，意即工作壓力愈高，組織承諾愈低，或工作壓力愈低，組

織承諾愈高。 

關鍵詞：工作壓力、校園實習電台、組織承諾 
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壹、緒論 

一、研究背景 

臺灣地區長期戒嚴影響，政府對於電波頻率與電子媒體採嚴格管控措施，即使

供作教學實驗的校園實習電臺也不例外，規定只能以假天線傳輸，不得對外播音且

發射實驗僅能在日間進行。從民國七○年代起，各大學院校基於社會發展及步入資

訊時代之需求，先後設立傳播及相關科系，對於設立電臺提供教學、實習及校園溝

通、服務之需要性日益明顯。解嚴之後，自民國八十二年起電波頻率釋出政策逐一

實現，交通部亦與負責電臺申設評審的審議委員會達成共識，保留適度頻率供學校

申設電臺之用，並修正「專用電信設置條例」，准許「學校實習廣播電臺」使用小

功率對外播音，但有效涵蓋範圍限校園周圍一公里之區域內。（姚愛真，1996） 

我國校園電臺之設立，雖然起源於培育廣播人才之教育理念，不過長期以來總

是缺乏相關單位妥善予以管理。據關尚仁（1996）的研究指出，臺灣的校園電臺可

分為三類。本研究將針對第一類依法正常發展的校園電台做觀察，以淡江之聲、政

大之聲、銘傳之聲為研究對象。 

（一）依法正常發展的校園電臺 

此類電臺包括政大之聲、銘傳之聲、淡江之聲等，茲介紹如下。 

民國五十二年，政治大學新聞系所師生著手籌建廣播電臺，並於民國五十四年

五月正式播音，發射功率為一百瓦，為我國第二座學術試驗實習廣播電臺。（姚愛

真，1996）民國七十七年因為發射機遭雷擊，無法對外發射而被迫停播，直至民國

八十一年復播。政大之聲為全國第一座由學生自治管理的學術試驗實習電台，八十

二學年度起，開始對外招收非傳播學院之助理，名額以不超過全台助理人數五分之

一為限。八十六學年起改為社區調頻電台，頻道為 FM88.7 播出。（引述自政大之

聲簡介） 

銘傳之聲為銘傳管理學院於民國八十年十二月向交通部申請設置之學術試驗廣

播電臺，以供大眾傳播系學生實習之用；八十一年一月獲准核發調頻 FM105.3，自

民國八十三年一月四試播，同年三月校慶時正式播音，亦使用假天線（姚愛真，

1996）。 

淡江之聲的申設是為了提供淡江大學大眾傳播系學生實習之用，以求理論與實
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務並重，服務校園及建立學校向心力之考量，淡江大學於民國八十一年向交通部申

設學術試驗實習電臺；同年九月，經許可核發調頻一○七‧九兆赫頻率，並於民國

八十二年十一月正式開播，使用假天線廣播。民國八十八年九月改頻為 FM88.7。

播音範圍涵蓋淡江大學淡水校區以外三公里地區，包括淡水鎮、八里、紅樹林、竹

圍、三芝、關渡部分地區（轉引自淡江之聲簡介）。 

此類依法正常發展的學生自治電台特性如下： 

1. 電臺播音範圍與播音方式均遵守規定，使用假天線播音。 

2. 學校派有專職指導老師與助教協助輔導。 

3. 均附屬於傳播科系之下。 

4. 以學生為主體，強調學生自治與自主性。 

5. 鼓勵學生發揮創意，製播實驗性節目。 

6. 電臺教學性與服務性較為顯著。 

7. 服務區域以校園內部為主。 

此類依法正常發展的學生自治電台尚有民國八十八年十月三十一日復播的台藝

之聲；民國八十七年十一月正式試播的華岡之聲；民國九十年元月一日正式開播的

輔大之聲。不過研究者認為台藝之聲，華岡之聲，以及輔大之聲的學生自治時間不

長，若以這些校園實習電台做為研究對象恐失偏頗。政大之聲、銘傳之聲和淡江之

聲三家學生自治實習電台皆運作將近十年或十年以上，有穩固的基礎和規模，因

此，研究者僅以政大之聲、銘傳之聲和淡江之聲三校實習電台做為研究對象。 

（二）特殊可對外播音的校園電臺 

此類電臺包括世新電臺與復興崗電臺。世新電臺為我國最早由學校附設、供學

生實習的廣播電臺。創辦人成舍我於民國四十五年集資創辦「私立世界新聞職業學

校」，於民國四十七年九月一日正式對外播音。世新電臺是目前唯一同時擁有 AM

調幅與 FM 調頻廣播的學校電台，播音範圍可南達桃園、新竹，使用頻率為

AM729 以及 FM88.1（姚愛真，1996）。復興崗電台成立於民國五十四年，屬於政

治作戰學校，為一軍用電臺，目的是為培養國軍廣播人才，經費來自於國防部。播

音頻率為調幅一二七八千赫，發射功率高達十千瓦。兩者共同的特點包括： 

1. 基於特殊原因而不受現行法規管制、可對外播音。 

2. 設有全職人員，負責掌管一切。 

3. 學生除實習之外無自治或自主性。 

4. 企圖與一般電臺一爭長短，甚至要求有廣告營收做為經費來源。 
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（三）電波測試與學運電臺 

此類為電機工程科系設立的電臺，目的在進行電波測試實驗，多為斷續播音；

另一種為學運與社運時期，學生與教職員未經合法申請而自行設立的電臺。 

二、研究動機 

校園實習電台的工作有其特殊性：實習是沒有固定上下班時間，必須自行分配

時間。實習是具義務性和學習性的，而沒有薪資。電台內上級和下級的關係其實是

學長姐和學弟妹的關係。而除了電台工作的壓力外，每個電台成員也同時面臨著課

業的壓力。 

以九十學年度淡江之聲為例，除了臺長和副台長之外，電台實習學生一共是五

十三人。經過一個學期後，退臺人數高達十三人，退臺率高達百分之二十四點五

三。其餘繼續留在電台中的四十名學生則必須維持一個電台的正常運作，不但每個

學生的工作質量都會因此而增加，組織的效能也可能不如預期。退台的情形與其消

極的以「適者生存，不適者淘汰」的看法觀之，不如以科學的研究尋找解決之道，

給予有效的管理。 

因為淡江之聲此學期的高退台率情形，引發研究者的研究興趣。研究者尤其想

從中探究組織成員的工作壓力和組織承諾的現況，一般工作壓力相關研究結果都指

出，工作壓力會影響員工的工作效率、增加缺勤率、離職行為等等。而實習電台學

生還有一個共同壓力來源─課業負擔，更可被視為壓力管理的一大目標。 

面對一個沒有薪資的實習工作，學生的組織承諾更顯得極為重要。組織承諾代

表員工對組織的一種認同以及投入的態度（施啟智，1998）。一般認為組織承諾高

的員工，會減少遲到或離職的情況；而會致力於發揮創造力、創新等角色之外的行

為，使組織保持競爭力。組織承諾在組織理論以及企業管理的實務上，均有其重要

的意義：高承諾感的員工，其工作滿足與工作動機會比低承諾感高，並且有較強的

合作意願，工作績效也較高。因此，透過提昇員工的組織承諾，可以達成人力資源

的有效運用，這也是為什麼組織承諾是廣為組織學者所廣泛研究的主要原因。 

根據姚愛珍在民國八十七年所做的「我國大學校園實習電台人才培育研究」中

指出，實習電台對實習生缺乏約束力，電台方面除了能給予學生學分，以成績和電

台內的懲處辦法加以約束之外，幾乎沒有其他辦法，因此學生對電台組織的承諾就

顯得更為重要。唯有靠實習生本身的主動性以及其對電台的認同感和組織承諾，來

維持學生在實習電台的工作表現。 
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本研究除了想了解目前實習電台同學的工作壓力和組織承諾現況，試圖進一步

分析實習電台成員的工作壓力和組織承諾之間的相關性。若兩者呈現負相關，即工

作壓力愈高，組織承諾愈低；或，工作壓力愈低，組織承諾愈高，則管理者可藉提

昇同學的組織承諾以降低同學的工作壓力；讓組織成員對組織本身產生認同感，進

而認同自己的工作，使組織成員由被動、消極的客體轉為主動、積極的主體。 

三、研究目的和研究問題 

目前國內對校園實習媒體的研究還不算豐富，且研究內容多傾向於學生實習電

台的定位，實習教育對傳播業界的影響等組織層面或制度層面的探討，而對於參與

實習電台的學生之心理狀況的相關研究幾乎不見。本研究以量化問卷為主、質化訪

談為輔，從了解學生自治實習電台成員之工作壓力和組織承諾中，為各校實習電台

提供實務上的建議。 

（一）三校校園實習電台成員之工作壓力現況為何？ 

（二）三校校園實習電台成員之組織承諾現況為何？ 

（三）三校校園實習電台成員之工作時數現況為何？ 

（四）工作時數是否和工作壓力、組織承諾呈現相關性？ 

（五）工作壓力是否和組織承諾呈現關係性？ 

（六）人口統計變項（性別、年級、就讀科系）是否會影響學生工作壓力？ 

（七）人口統計變項（性別、年級、就讀科系）是否會影響學生組織承諾？ 

貳、文獻探討 

一、工作壓力理論 

（一）工作壓力之定義 

研究者整理適合本研究的工作壓力定義如下：Caplan（1975）指出工作壓力的

產生是因為工作環境中的某些因素，對工作者造成威脅或不良的影響。Beehr & 

Newman（1978）綜合有關研究把工作壓力定義為：工作相關因素與工作者交互作

用下，改變個體心理與生理狀態的結果。Gupta & Beer（1979）甚至認為工作壓力

是一種來自工作角色方面的需求，含有過度和有害的物質。Steers（1988）認為工

作壓力是個人在工作情境中面臨某些工作特性的威脅所引起的一種反應。 

國內方面，侯望倫（1984）的定義是：工作壓力是工作環境的特質，對於工作
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者產生特殊生理或心理上的需求而造成的結果。張景祥、楊志弘（1997）則採用

「個人在面對與期望事務相關之機會、限制或要求時，知覺到這個很重要，但是又

充滿不確定時，所處的一種動態狀態。」周建均和施啟智（1998）持相同看法，都

將工作壓力定義為：個人對其工作環境引發工作者本身對其職務的要求、期許、限

制或機會的知覺，所反應在工作上的狀態。 

由上述各項定義可知，國內外研究者隨年代的推移，對工作壓力所下的定義，

從將工作壓力看成是一種「影響」到「結果」再到「反應過程」，期間有明顯改

變。本研究在考量上述各項定義、實習媒體組織特性、大學生共通人格特質，認為

實習媒體中的學生之工作壓力定義應有：「適應」環境、「動態」概念、交互「刺

激」等意涵，將工作壓力的定義調整修訂為：大專院校校園實習媒體中的學生在面

對或知覺到來自工作環境刺激時，引發個體本身對其職務之要求、期許、限制或機

會的知覺，而反應在工作環境的動態狀態。 

（二）工作壓力來源： 

金培芳（1995）整理國內外工作壓力來源的研究發現，國內外都將工作壓力來

源分為工作、非工作、個人因素等三大類： 

1. 在工作方面（組織內）的壓力來源：⑴個人和群體特性與期望：個人特性

（如角色衝突、角色模糊、角色過度負荷）、事業變項（如職業水準、退

休、降級）、群體方面（如群體內與群體間衝突、缺乏群體凝聚力）。⑵組

織特性和組織程序：組織氣氛、組織結構。⑶實際工作環境特性：燈光、噪

音、工作變化性、複雜性。 

2. 在非工作方面（組織外）的壓力來源：⑴經濟特性，⑵家庭特性，⑶社會階

層，⑷居住區域。 

3. 在個人方面的壓力來源：包括個人屬性：年齡、性別、學歷、人格 A/B 型

態，內外控、忍耐力、需求層次等。 

Smith（1981）研究認為，人們的工作場所中普遍存在著下列工作力來源：1. 

實體工作環境：噪音、通風。2. 組織上的因素：工作涉入與參與、事業發展。3. 

工作負荷。4. 工作時間：加班、時間壓力。5. 工作角色：對他人的責任、工作衝

突、角色不明確。6. 工作任務：工作變化性、明確性、複雜性、能力運用程度

（轉引自施啟智 1998）。 

國內學者吳秉恩（1986）綜合 Morrow、Schucer、Beehr 及 McCarthy 等人的觀

點，認為工作壓力來源如下：1. 角色特性：包括角色模糊、角色衝突、角色負荷
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過重或不足所引起的壓力。2. 組織特性：包括由職務不清或錯誤指派，以及參與

決策必須為決策品質所擔憂的壓力。3. 群己特性：由別人對自己評價所造成的壓

力，以及人際關係所引起的壓力。4. 實體環境：由工作條件所引起的或辦公室佈

置所引起的壓力。5. 社會環境：例如通貨膨脹，或者工作機會的增加所造成的追

求壓力。6. 其他因素：例如財務壓力對企業主造成的壓力，或自尋煩惱的壓力，

以及個人生離死別、生活改變、婚姻狀況所承受的壓力。 

吳秉恩(1986)所歸納的工作壓力來源中的角色特性，包括角色衝突、角色模

糊、角色過度負荷三項變項，被許多學者認為是最主要的壓力來源。以下將此三項

做獨立詳細說明。 

角色過度負荷：對於合法的工作交付者與工作接收者而言，若該角色無法完成

所有角色行為之要求時，將超過其心理負荷。 

角色衝突：當個體面對分歧的角色期望時，就會產生角色衝突。因此角色衝突

是出現在個體發現自己若順從某角色的要求的同時，難以順從另一個角色的要求，

而當個體發現他無法同時滿足兩個角色的要求時，角色衝突就產生了。角色模糊：

國內也有學者稱之為角色曖昧或角色不明確。 

角色模糊是指角色對於組織中的職權與職責缺乏確切的認知，角色對其所期望

的訊息產生不確定性，使其產生無所是從的反應。 

（三）工作壓力的影響 

Selye（1956）認為壓力產生的效應具有下列三種重大意義：一、壓力產生的

效應是累加的（cumulative）。二、當個體的能力無法克服壓力時，所造成的效應

可能會引發嚴重的病症。三、壓力是可加成的（additive），因為個體面對不同威

脅時的反應可以是相同的。因此個體面對新的威脅所引起的反應，會因為先前反應

的關係而擴大或增加。 

壓力所產生的效應和症狀也就成為學者研究的重點之一，而不同的學者有不同

的分類，其中 Schuler（1980）和大部分的學者將壓力症狀分為下列三類：第一類

為生理上的壓力症狀：心跳加快、血壓升高、流汗、口乾、瞳孔放大、潰瘍、副腎

上腺素分泌減少，胃酸增加、便秘、失眠、肌肉僵硬、呼吸加快等症狀。 

第二類為心理上的壓力：焦慮、憂慮、不滿足、疲勞、憤怒、疏離、退化、冷

漠、投射、攻擊、幻想、健忘等情感與認知性的心理症狀。 

第三類為行為上的症狀：壓力過度負荷者會突然改變某些習性，或重複表現某

一特殊行為，有衝動性的行為產生、體重減輕、濫用藥物、活動次數減少、挫折忍
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受力降低。也會對個人工作方面造成影響：績效降低、參與意願降低、逃避責任、

怠勤、離職傾向增加、缺乏創造力等等。 

上述文獻的探討中可知，多數研究傾向認為工作壓力是負面的，加上因為工作

壓力產生的症狀實徵研究，壓力為負面的看法更加確認。然而，工作壓力研究結果

也有正面的，研究結果指出工作壓力可以激發潛能。Yates（1979）就認為適度的

工作壓力可以喚醒個人力量，提高警覺，以應付生活中各種事件。Matteson & 

Ivancevich（1979）也認為適度的工作壓力會使人對刺激產生挑戰性或滿足感的反

應，若無這種壓力，員工便會缺乏動機和創造力。Seleys（1956）並將這種壓力稱

為好的壓力，而這種適度的工作壓力可以增加績效。 

二、組織承諾理論 

（一）組織承諾的意義 

欲 探 討 組 織 承 諾 ， 必 須 先 了 解 「 承 諾 」 的 意 義 ， 根 據 韋 氏 字 典 對 承 諾

（commitment）一詞的解釋中，可看出承諾具有三個層面的意義： 

1. 做（to do） 

2. 信任（to give in trust） 

3. 允諾或保證（to promise or to pledge） 

因此，「承諾」包含信任與保證的意涵。Morrow 將 1969-1980 年間出現對於

組織行為相關的「承諾」研究加以整理，依據承諾對象的差異，歸納出六種主要的

承諾類型，由表中可以發現，組織承諾只是眾多「承諾」概念中的一環（轉引自施

啟智，1998）。 

表 2-1：Morrow 歸納六種承諾類型 

承 諾 類 型 內 容 說 明 

價值取向的承諾 
value or personal commitment 

個人將承諾的重點置於所感受之價值的高低；價值

的來源為工作上的努力成就。 
事業取向的承諾 

career commitment 
強調工作生涯在個人全部生活中的重要地位。 

工作取向的承諾 
job commitment 

強調工作績效影響一個人的心理層面，例如：自尊

的程度。 

組織取向的承諾 
organization commitment 

對組織的目標與價值有強烈信念與接受度，願意付

出更多的努力，明確願繼續成為組織中的一份子。 
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承 諾 類 型 內 容 說 明 

工會取向的承諾 
union commitment 

強烈希望維持為工會成員、願意為工會付出最大努

力、相信工會目標與價值。 
混合型承諾 

combined dimensions 
內容包括上列兩種型式以上的承諾。 

資料來源： 整理自施啟智（1998），《電視台業務部業務員工作壓力、工作滿足與組織承諾

之關聯性研究》。銘傳大學傳播管理研究所碩士論文。頁 39。 

（二）組織承諾的定義 

從心理學者到行為、管理等領域的研究者，分別加入對承諾的研究，因而組織

承諾的定義，可謂紛雜。以下，從施啟智(1998)「電視台業務部業務員工作壓力、

工作滿足與組織承諾之關聯性研究」一文中，整理出相關組織承諾的定義。 

表 2-2：組織承諾的不同定義 

組 織 承 諾 定 義 

一、 組織承諾是種成員關係，它反應個人現在的狀況，並可以預測激勵和績效。 

二、 對組織的一種正面評價，將個人與組織連結或附著成一體的態度或傾向。 

三、 個人對於某一特定組織的認同或投入（identification and involvement）之態度

傾向的相對強度。 

四、 組織承諾是個人對組織具有忠誠、認同和投入的行為。 

五、 組織承諾是個人對組織目標及價值具有強烈的信仰和接受力。 
個人願意為組織付出努力。個人渴望繼續成為組織中的一份子。 

資料來源： 施啟智，電視台業務部業務員工作壓力、工作滿足與組織承諾之關聯性研究，銘

傳大學傳播管理研究所，p.40。 

本研究採行 Porter, William & Smith（1976）的觀點。將組織承諾定義為：個人

對某一特定組織的認同或投入態度傾向的相對強度。此項理論的三個面向為：一、

深信並接受組織的目標和價值（即價值承諾）。二、願意為組織投入很多的努力

（即努力承諾）。三、強烈希望維持現有組織成員身份（即留職承諾）。 

〈三〉組織承諾的分類 

從以上眾多定義中，可以發現的是，組織承諾的概念至今仍缺共識，因此有關

組織承諾面向的分類也很多元，整理如表 2-3 所示： 
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表 2-3：組織承諾面向的分類 

分類及說明 

一、 主動性承諾－是員工努力與離職最好指標。 
被動性承諾－又稱適應性承諾，是員工缺席及怠工指標。 

二、 規範性承諾－抱持規範留在組織，非出於利益評估。 
交換性承諾－以投資報酬率觀點衡量又稱功利、計算性組織承諾。 

三、 
交換的觀點－承諾是成本效益函數，年資增加函數也增加。 
歸因的觀點－個體、意志行為，歸因於自己對其早有承諾。 
個人／組織目標一致－個人認同且致力於組織目標與價值。 

四、 價值承諾－相信且願意接受組織目標和價值，為組織努力。 
持續承諾－具有強烈的欲望以維持組織成員身份。 

資料來源：1. 柯慧玲（1993），個人特質、事業發展環境與組織承諾相關之研究。政治大學

企業管理所博士論文。 

     2. 林宛瑩（1995），文化中心義工組織承諾及其相關因素之研究。台灣師範大

學。 

（四）理論模式 

一般組織承諾的研究除探討承諾的內涵，對組織承諾的前因後果也是探討的重

點。Mathieu & Zajac（1990）即歸納組織承諾如為後果變項，則與個人變項、角色

狀態及工作環境相連結；若為前因變項，則被應用至預測員工的曠職、離職、工作

績效及其他行為結果；而組織承諾的相關變項，則如工作涉入及工作滿足等，如圖

2-1 所示： 
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圖 2-1：組織承諾之前因、後果及相關變項之分類 

資料來源： Mathieu & Zajac, “A Review and Meta-Analysis of the Organizational Commitment”. 
Bychological Bulletin, 1990, vol.108, NO.2, P.124 

三、相關實證研究 

以下研究者將整理針對媒體工作者所做的工作壓力和組織承諾的相關研究。郭

貞（1995）針對台北市、台中市、和高雄市三地的廣告公司中，選取直接從事廣告

創意、業務、媒體、和行銷市調部門的員工進行問卷調查，共得有效問卷 984 人，

前 因 變 項 相 關 變 項 後 果 變 項 

個人特徵 

‧年齡 

‧性別 

‧教育程度 

‧婚姻狀況 

‧職位年資 

‧組織年資 

‧個人才能知覺 

‧能力 

‧薪資 

‧清教徒倫理 

‧工作層次 

群體與領導者

‧群體凝聚力 

‧工作互賴度

‧領導者： 

‧依賴體制度 

‧體恤程度 

‧溝通程度 

‧參與領導 

角色狀態 

‧角色狀態 

‧角色衝突 

‧角色負荷 

工作特徵 

‧技能多樣性 

‧工作自主性 

‧挑戰性 

‧工作範圍 

組織特性 

‧組織規模 
‧集權程度 

1. 整體激勵 
2. 內在激勵 
3. 工作涉入 
4. 工作壓力 
5. 職業承諾 
6. 工會承諾 

工作滿足 

‧整體 

‧內在 

‧外在 

‧上司 

‧同事 

‧晉昇 

‧報酬 

工作績效 

‧由他人評等 

‧以產出衡量 

‧選擇工作知覺 

‧尋找工作企圖 

‧意圖離開 

‧出席率 

‧遲到 

‧離職 

組  織  承  諾 
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研究影響廣告從業人員的組織承諾以及離職傾向的因素有哪些，並提出一因果結構

模式，以解釋員工離職傾向的過程。研究結果發現，會直接影響離職意願的因素有

五，包括：不滿薪資待遇、工作壓力、客戶要求過多、換工作的機會、以及員工的

年齡等。同時又有多項個人對組織環境的主觀認知會影響組織承諾，再通過組織承

諾去影響離職意願。該研究採用線性結構關係共變量分析方法（LISREL covariance 

analysis），來釐清各解釋變項對員工的組織承諾和離職傾向的直接與間接影響

力。 

周淑淑（1989）以報社及電視公司新聞部工作人員為研究對象，探討新聞從業

人員心理變數、工作壓力與離職傾向之關係。研究結果發現：個人人格特質的不

同，在工作滿足、工作壓力、角色衝突等構面解釋達顯著水準。就個人感受到不同

的角色壓力高低不同程度而言，在薪資滿足、整體滿足、工作壓力的構面及離職傾

向上的分數表現達顯著水準的差異。不同的工作壓力感受程度的受訪者，在工作滿

足之工作本身、升遷、上司督導、整體滿足等構面與離職傾向上之差異達顯著水

準。就離職傾向與各變項之相關而言，與角色壓力、工作壓力、整體工作滿足的相

關皆達顯著水準。 

施啟智（1998）針對電視台廣告業務員進行工作壓力、工作滿足與組織承諾的

關聯性研究，就組織承諾而言，以工作壓力與工作滿足各構面找出預測業務員組織

承諾的顯著變數，結果發現，影響業務員組織承諾的顯著預測變數，在無線電視台

為「主管」；在衛星電視台則為「升遷」、「工作」、「薪資」、「工作負荷」等

變項。 

曾進歷（1999）對聯合報從業人員，進行組織承諾、工作壓力、工作滿足等自

我報告式的問卷調查。研究結果發現，聯合報員工有中高度以上的組織承諾；中下

程度的工作壓力，和中上程度的工作滿足。在努力承諾方面，編輯部低於發行、廣

告兩部；整體承諾上，廣告部高於編輯部；在工作滿足方面，編輯部對工作的滿足

高於發行部；在薪資上，編輯部也高於發行、廣告兩部；但發行、廣告兩部並無顯

著差異。其餘各變項間，包括工作壓力在內，均無顯著差異。同時，研究發現，除

性別和工作年資外，不同的人口統計變項對組織承諾或多或少都有影響。其中，並

以婚姻狀況影響最全面且與組織承諾呈顯著正相關；至於組織承諾與工作壓力及工

作滿足的關聯性，研究不但發現工作壓力及工作滿足的相關因素對組織承諾極為重

要，而且，所得結果和先驗知識一致，亦即：組織承諾與工作滿足呈正相關；和工

作壓力則呈負相關。 
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Steers（1988）以 332 位醫護人員及 110 位科學家與工程師為研究對象，發現

個人特質、工作特性，以及工作經驗對於組織承諾有顯著預測力；Fukami & Larson 

（1984）針對參加工會的報業組織承諾有很大的預測力，發現工作壓力為負相關，

而組織承諾呈正相關。 

參、研究設計 

一、調查方法 

國內的學校廣播電台，依據交通部「專用電信設置規則」修正條文第四十八

條：「專供大專院校廣播電視、新聞、大眾傳播、傳播科技等相關科、系、所之教

學與實習需要設立之電台，稱為校園實習廣播電台。」本研究以「校園（實習）電

台」統稱研究對象。 

又關尚仁將臺灣的校園電臺分為三類（關尚仁，1996），本研究依據關尚仁的

分法，針對第一類依法正常發展的校園電台做觀察，以政大之聲、銘傳之聲、淡江

之聲內的所有實習學生為研究對象，做全面性問卷普查。至於台藝之聲、華岡之

聲、輔大之聲等轉型或甫成立為學生自治電台的時間不夠長，以其為研究對象有失

偏頗，固未列在研究對象之內。 

研究者親自在淡江之聲進行問卷施測，一方面因為淡江之聲有固定的上課時

間，有利於進行集體的問卷施測，另一方面則因為研究者當時本身身為淡江之聲一

員，蒐集資料較為便利。至於政大之聲和銘傳之聲並沒有固定的上課時間，研究者

無法親自到場進行集體測驗，於是研究者以郵寄或面交的方式，委託政大之聲和銘

傳之聲的助教對同學們回收問卷。 

本問卷題目淺顯易懂，題數也不多，並且在施測前已和雙方助教溝通過，所以

回收率和信度都維持在水準以上。問卷調查期間自民國九十一年三月一日起到同年

三月二十日止，依各校電台本學期實際實習人數，共計發出兩百二十份問卷，回收

問卷一百五十七份，刪除無效問卷兩份之後，有效樣本共計一百五十五份，有效問

卷回收率超過七成（70.45%）。 
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表 3-1：校園實習電台發出問卷以及回收之有效問卷數 

電  台 實習生人數(人) 發出問卷(份) 有效回收問卷(份) 回收率(%) 

淡江之聲 44 44 43 97.72 

政大之聲 81 80 66 81.50 

銘傳之聲 101 100 46 46.00 

調查期間：2002/03/01 至 2002/03/20 

然而研究者在詮釋資料時發現，各電台之間的工作壓力和組織承諾的差異性達

到 P<.05 以上的顯著水準（請見表 4-2 和 4-3），顯示三電台之情境差異大，導致

不同實習電台的學生在工作壓力和組織承諾上的感受產生差異。此外，處理問卷的

實徵數字資料所顯現的資訊有限，關於學生的工作壓力來源、學生工作詳情、學生

對電台的組織承諾類型等更深一層的詮釋，則需要透過深度訪談才能了解。於是，

研究者在九十一年年底，分別前往三校進行訪談，每校選取三位電台成員，總共訪

談了 9 人。受訪者的選取採立意取樣，著重研究中關切的人口統計變項上的平均分

配，希望透過訪談不同電台、不同科系、不同年級、不同性別的受訪者，能聽到更

多元而完整的反應。唯男性在電台原本僅佔不到 1/4，再加上研究者同時也必須顧

及受訪者的職務、年級，以及當時可接受訪問與否的實際情形，所以只訪問到一位

男性。 

表 3-2：深度訪談人員名單 

受訪者代號 電  台 就讀科系 年級 性別 擔任行政職務 備  註 

A 淡江之聲 傳播相關科系 四 女 資料部經理 一級助理 

B 淡江之聲 傳播相關科系 三 女 公關部經理 一級助理 

C 淡江之聲 非傳播相關科系 四 女 節目部組長 一級助理 

D 政大之聲 傳播相關科系 三 男 管理部組員 二級助理 

E 政大之聲 非傳播相關科系 三 女 管理部組長 二級助理 

F 政大之聲 非傳播相關科系 四 女 公關部經理 一級助理 

G 銘傳之聲 傳播相關科系 四 女 前工程部經理 資深助理 

H 銘傳之聲 傳播相關科系 三 女 行企部組員 一級助理 

I 銘傳之聲 傳播相關科系 三 女 新聞部組員 廣播組 
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二、研究步驟 

 訂定研究問題  

 

 回顧相關研究和理論  

 

 擬定假設或研究問題  

 

 設計問卷  

 

 分別在三校進行問卷施測和回收  

 

 資料分析與解釋  

 

 詮釋報告時發現數據對於各電台的情境解釋力不足  

 

 對三校實習學生進行深度訪談  

 

 資料整理與解釋  

 

 綜合數據資料和訪談資料撰寫報告  

圖 3-1：研究步驟流程圖 
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三、研究架構 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3-2：研究架構圖 
 

四、名詞解釋定義 

本研究所涉及的變項是由問卷測量所得出的分數加以界定，其名詞解釋定義分

別說明如下： 

（一）工作壓力 

本研究測量的工作壓力包括四個面向： 

1. 工作負荷過度：意指工作者在其可用的一定時間內，無法完成太多工作的要

求時，所承受的心理負擔。 

2. 技術低度使用：指工作者無法將以前所學的技術和經驗，應用到目前工作的

程度。 

3. 角色衝突：指工作者對角色期望不一致的程度。 

 人口統計變項： 
1. 三校實習電台 
2. 性別 
3. 年級別 
4. 就讀科系 

 工作壓力： 
1. 工作過度負荷 
2. 技術低度使用 
3. 角色衝突 
4. 角色模糊 
 

 工作時數 

 組織承諾： 
1. 價值承諾 
2. 努力承諾 
3. 留職承諾 
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4. 角色模糊：指工作者對角色行為或績效水準之間期望不明白的程度。（施啟

智，1998） 

（二）組織承諾 

本研究採用 Porter、Steers 以及 Mowday（1974）的觀點，將組織承諾視為一

種態度傾向，並將組織承諾分成三個測量構面： 

1. 價值承諾：指個體對組織之目標及價值具有強烈的信仰及接受力。 

2. 努力承諾：願意為組織付出更多的努力。 

3. 留職承諾：個體強烈渴望繼續成為組織一份子的程度。 

五、量化問卷設計 

本研究的問卷分成量化問卷與質化問卷。量化問卷對所有研究對象進行普查，

分成下列三個部分。 

（一）人口統計變項 

本研究所要探討的人口統計變項，包括： 

1. 媒體名稱：包括「政大之聲」、「銘傳之聲」、「淡江之聲」。 

2. 性別：區分為「男」和「女」。 

3. 年級：區分為「一年級」、「二年級」、「三年級」、「四年級」。 

4. 科系：區分為「傳播相關科系」、「非傳播相關科系」。 

（二）工作壓力問卷 

本量表計分方式採用 Likert 五點尺度法，改編由 Caplan、Cobb、French、Van 

Harrison & Pinneau（1975）所發展出來，由郭明熊（1988）加以編譯而成的工作壓

力問卷（Job Stress Questionnaire；JSQ）。包括工作負荷過度（第 1-10 題）、技術

低度使用（第 12-13 題）、角色衝突（第 14-17 題）、角色模糊（第 18 到 21 題）

等四個分量表，可衡量工作者因該四個因素所帶來的工作壓力的程度。整體工作壓

力分數即為該四個構面分數的加總。然而研究者認為此量表無法測出實習電台學生

在工作壓力方面的特殊性，於是研究者參考李方琪（2000）所做的「公營廣播電台

節目人員專業認知及電台認同之研究」中的問卷，對原來的量表做部分修改，並加

入第 11 題：平均每天電台工作的時數，採開放式作答，以期了解目前實習電台學

生的實際工作情形。 
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（三）組織承諾量表 

本量表計分方式採用 Likert 五點尺度法，改編自根據余安邦（1980）修訂

Mowday 等 （ 1974 ） 所 編 制 的 組 織 承 諾 量 表 （ Organization Commitment 

Questionnaire；OCQ），依丁虹（1987）所進行的因素分析。將組織承諾劃分為價

值承諾、努力承諾與留職承諾三構面。同樣的，研究者依據研究對象特殊性對量表

加以修改，修改後的價值承諾面向包含 1-5 題，努力承諾包含 6-8 題，留職承諾為

9-13 題。 

六、質化訪談問卷 

而為了進一步深入了解各電台的工作情境，以及電台成員對於工作壓力和組織

承諾的前因後果，研究者又進行深度訪談蒐集質化資料。質化問卷設計開放式問

題，分成兩大部分。第一為工作壓力部分，設計的問題有：「請問您在電台負責什

麼工作內容？」、「請問您在電台的時間都在做些什麼？」、「請問您是否感到工

作壓力呢？而您的工作壓力是來自於何處？」。第二部分則為組織承諾部分，根據

組織承諾三個面向─價值承諾、努力承諾、留職承諾，分別設計出三個開放式問

題：「請問您喜歡你們的電台嗎？」、「請問您願意為你們電台付出更多的心力

嗎？」、「請問您曾經想過退台嗎？」。 

肆、資料分析 

一、基本資料分析 

本研究的對象為政大之聲、銘傳之聲以及淡江之聲這三校學生自治的實習電

台，回收有效問卷 155 份。其中政大之聲 66 人，佔整體 42.6%；銘傳之聲 46 人，

整體佔 29.7%；淡江之聲 43 人，佔整體 27.7%。男性 37 人，佔整體 23.9%；女性

118 人，佔整體 76.1%。年級方面，沒有一年級學生；二年級 44 人，佔 28.7%；三

年級 75 人，佔 48.4%；四年級 36 人，佔 23.2%。傳播相關科系學生 117 人，佔整

體的 75.5%；非傳播科系學生 38 人，佔 24.5%。 
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表 4-1：人口變項次數分配表 

項目 人口統計變項 分配次數（人） 百分比 

淡江之聲 43 27.7% 

政大之聲 66 42.6% 
電台名稱 

（n＝155） 
銘傳之聲 46 29.7% 

男  性 37 23.9% 性別 
（n＝155） 女  性 118 76.1% 

一年級 0 0 

二年級 44 28.7% 

三年級 75 48.4% 

年級 
（n＝155） 

四年級 36 23.2% 

傳播相關科系 117 75.5% 科系 
（n＝155） 非傳播相關科系 38 24.5% 

 

二、三校實習電台之工作壓力現況 

根據表 4-2，工作壓力量表計算內部一致性 Cronbach α值係數為 0.90。校園

實習電台學生的整體工作壓力平均數為 57.07，經單因子變異數分析發現，此三校

實習電台在工作壓力及其四個面向上（工作負荷過度、技術低度使用、角色衝突、

角色模糊）都達到顯著差異。進一步由 Scheffe 事後檢定發現：銘傳之聲的工作壓

力（M＝63.87）顯著高於政大之聲（M＝52.13），淡江之聲的工作壓力（M＝

58.46）也同樣顯著高於政大之聲（M＝52.13）。 

工作壓力量表雖可將此一心理構念轉換為客觀的量化數字，研究者卻認為分別

處於三個電台內的組織成員可能會受到組織文化等環境影響，影響個人對工作壓力

之感受程度。意即工作壓力感受沒有絕對值，只有相對值。因此，研究者認為比較

三個實習電台之間的工作壓力高低意義不大，以下將從深度訪談資料分析並歸納出

三個實習電台相似的工作壓力來源。 
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表 4-2：三校實習電台工作壓力之單因子變異數分析表 

三校電台(groups) 
 
變項與面向 

整體 
(n＝155) 

淡江之聲

(n＝43)
政大之聲

(n＝66)
銘傳之聲

(n＝46) F 值 顯著性 

工作負荷過度 32.22 32.74 29.58 36.00 13.12 *** 

技術低度使用 4.87 5.20 4.41 5.22 7.87 *** 

角色衝突 9.64 9.70 8.50 11.24 18.31 *** 

角色模糊 10.39 10.74 9.80 10.91 3.45 * 

工
作
壓
力
量
表 

整體工作壓力 57.07 58.46 52.13 63.87 18.03 *** 

 P<.05=*，P<.01=**，P<.001=***。（表內數值為平均數） 
 

（一）新聞 

研究者發現，雖然這三個學生實習電台對新聞工作的配置有所不同，但受訪者

都對「跑新聞」感到工作壓力大，甚至比做節目壓力更大。淡江之聲的新進助理都

必須跑兩個學期的新聞，B 表示，因為她不喜歡跑新聞，所以跑新聞是她唯一在工

作上感到挫折的事情。政大之聲的新進助理則必須一個學期在新聞部實習，一個學

期在節目部實習，F 表示，她認為跑新聞還蠻累的，算是政大之聲一進來的考驗

吧，很多人撐不過去就退台了。銘傳之聲則只有新聞部的同學必須跑新聞以及負責

製作一個塊狀節目─傳播 e 點靈，I 表示： 

我覺得我的壓力都是來自於新聞部，因為個人比較不喜歡新聞，……

其實我很討厭去接洽、打電話跟人家問新聞。 

（所以你的工作壓力是來自於遇到一個不喜歡的工作嗎？） 

對呀，……而且我是比較喜歡做節目，但是如果新聞部花了太多時間

的話，我做節目的時間相對就要縮短。 

（二）行政工作與人際衝突 

此三學生實習電台的受訪者也反應來自行政工作的壓力，尤其身為部門經理

（或部長）以及部門之下的組長感受較強。據了解，行政工作壓力不但來自於工作

事項的增加，還包括調度人事、協調衝突以及負擔行政責任等各方面。 

B 表示，她在一開始接任公關部經理時感到些許的工作壓力。F 則認為她身為

經理，要守成很難了，而且還要開發新的東西就更難了。G 曾任工程部部長，她回
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想道： 

……大三會比較累是因為除了做節目之外還要身兼行政方面的責任和

工作。因為我們畢竟都還是學生，一個學生就要管理一個部門，一個部門

大概有三、四十個人。 

除了行政工作增加外，電台組織宛如一個小公司，也像一個小社會，「人」的

問題更是難免，G 對此感觸很深， 

電台工作壓力大，尤其是大三，因為身為一個中介者的角色……要去溝通老師

跟同學之間的意見一間，兩邊又不一定很快能達到共識，所以你要反覆不停地講。

老師要罵也不會罵全體同學，要罵也是罵你…… 

B 則認為，他們電台內固有的階級制度，有時反而造成上級與下級間的誤會， 

……每個人求好心切的方式或是角度不一樣，可能就會有摩擦，所以

這種情況下就會有一些爭執，吵架、哭啊都會發生，這種衝突會讓我覺得

為什麼大家要吵架？為了這種事情吵架？好煩喔，乾脆退台，不要再看到

這些東西。 

（是與上級的衝突較多或是同級呢？） 

其實都有，……跟上級之間可能是因為誤會，或是因為上級要求一件

事，覺得你做不好，或是檢討時說重話，讓我們覺得幹麼這樣說我。 

（三）課業 

許多受訪者紛紛表示電台工作和課業之間有所衝突，B 和 C 表示，自己要找時

間準備報告和考試，尤其有的人還有修輔系，每次到了考前感到壓力倍增。E 表

示： 

因為我本身不是傳播學院的，而且在政大之聲當幹部後會花很多時間

在上面。統計算是商學院，這時候（大三）的課程其實也是特別重。有時

候會覺得自己想做的，跟實際上所學的有所衝突，就會比較麻煩。 

A 同學和 F 同學則表示，因為他們現在已經大四了，必須花更多時間在升學或

工作找尋方面，生涯規劃的壓力較大。 

G 同學表示，普通沒什麼感受到電台工作與課業的衝突，但是像廣電大賽那時

候，大概都沒什麼去上課， 
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要看事情的輕重緩急，因為比賽的東西做不出來就沒分數了，來不及

交就不能報名，但也只有那一、兩個禮拜。 

三、三校實習電台之組織承諾現況 

根據表 4-3，組織承諾量表內部一致性 Cronbach α為 0.92。實習電台學生的

整體組織承諾平均數為 48.68，經由單因子變異數分析發現，三校實習電台在整體

組織承諾及其三面向（價值承諾、努力承諾、留職承諾），都達到顯著的差異。經

Scheffe 事後檢定發現：政大之聲的組織承諾平均數（M＝52.67）顯著高於淡江之

聲（M＝47.24），也顯著高於銘傳之聲（M＝44.16）。 

 
表 4-3：三校實習電台組織承諾之單因子變異數分析表 

三校電台(groups)
 
變項與面向 

整體 
(n＝155) 

淡江之聲

(n＝43)
政大之聲

(n＝66)
銘傳之聲

(n＝46) F 值 顯著性 

價值承諾 17.89 17.19 19.68 15.96 20.62 *** 

努力承諾 11.29 11.30 12.05 10.20 13.71 *** 

留職承諾 19.49 18.77 20.94 18.07 12.05 *** 

組
織
承
諾
量
表 整體組織承諾 48.68 47.24 52.67 44.16 19.11 *** 

P<.05=*，P<.01=**，P<.001=***。（表內數值為平均數） 
 

實習電台能給予學生的具體承諾不外乎學分、證書、情感歸屬、提供學習與發

聲的機會等。研究者針對組織承諾的三面向─價值承諾、努力承諾、留職承諾分別

設計三個開放式的深度訪談題目，分別為「請問您喜歡你們電台嗎？」、「請問您

願意為你們電台付出更多心力嗎？」以及「請問您曾經想過退台嗎？」，分述如

下： 

（一）價值承諾 

根據深度訪談發現，幾乎每位受訪者都很喜歡，而且認同他們的電台。有人表

示，在電台工作有沒有薪水，若不喜歡早就退台了。此三個學生電台中的許多受訪

者表示，實習電台裡大家都是好朋友、好兄弟、好姊妹，電台讓他們有像「家」的

感覺，甚至 D 同學說：「……如果你跟這邊的人不熟、不好，就算對這個再有興

趣也不會待在那邊。」不過值得注意的是，工作壓力與組織承諾的確有相互影響作

用。當研究者訪問 C「是否喜歡該電台」，C 猶豫地表示：「我不討厭，也沒有特
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別喜歡，但……算是喜歡」。研究者進一步追問「沒有特別喜歡」的原因，C 表

示：「因為工作量還是很大啊」。可見若工作量過大，即使電台氣氛再和樂、電台

學習意義再深，還是會讓電台成員感到卻步。 

也有同學對電台制度相當認同，認為自己選擇的實習電台是他們校內最好的一

個實習媒體。淡江之聲的 B 表示： 

電台算是我們系上較晚成立的媒體，但是它的制度、各方面都很完

善。……在我們學校，只有淡江之聲真正跟外界接觸，對外發音，你才會

找到你的回饋點在哪裡，才能夠研究究竟我這樣做適不適合給聽眾聽。 

政大之聲的 E 也有相同的看法： 

我們都會自許我們是一個很完整的電台，一個對外發聲的電台，而不

只是學生電台，所以我認為我在這方面的經驗，未來是可以受人肯定的。 

銘傳之聲的 G 表示： 

……跟別的媒體比較起來，這個媒體已經是眾多媒體裡面不合理之處

最少的一個了。……我覺得它是一個很有人情味的地方，不會像有些地方

制度訂得很死，規定怎樣就怎樣。在這邊不管是學長姐、學弟妹還是同學

之間的交流很頻繁，大家感情都還蠻好的。 

H 認為做節目很開心，可以表達自我，從小單元做起到主持一個完整的節目或

上現場，感到非常有成就感。I 因為喜歡音樂而加入廣播組，加入電台將她喜歡的

和工作結合在一起，與其他校內實習媒體相較之下非常輕鬆又有趣。 

（二）努力承諾： 

幾乎所有的受訪者都願意對電台做額外的付出。不過，在電台內身為不同的角

色（見習助理、二級助理、一級助理、資深助理），對電台所做的努力承諾會有所

不同。A 表示： 

……畢業在即，可能會花更多時間在升學或工作找尋方面。畢竟電台

待怎樣久也不可能繼續下去，無論如何，一年後我也得離開電台。所以我

比較傾向把我現在的經驗傳承給新進助理們，我覺得這樣的話會比把工作

都攬在我身上會更好。 

此外，C 表示，電台工作給她一個自我學習、自我成長的機會，她願意花更多
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精力在電台工作上，因為可以看見自己的進步。 

……雖然這是一個沒有薪水的工作，可是對我而言，是我在社會中的

一個工作……我會從成品中知道，我花愈多的時間、愈多的精力，愈多的

想法去投入廣播的世界，我就發現我的實力有進步。 

（三）留職承諾： 

淡江之聲的 A 和 C 表示，在進電台第一學期遇到「校慶專案」，讓她們快要

喘不過氣而萌起退台之念。A 表示： 

在我剛進來的時候，尤其是校慶轉播之前，那時非常沒辦法適應電台

生活，因為每天都要忙到很晚，再加上課業又很忙，而我並不習慣晚睡，

所以萌起退台的念頭。 

F 也表示，剛上任公關部經理時，曾為了壓力太大想退台。D 則認為無所是從

的感受讓他想退台： 

一開始跟大家都不太熟，會有想過，而且我那時候不知道大三要做什

麼節目，不知道待在這裡要幹麼，所以有想過（退台）。 

除了工作壓力，B 表示，在大家感情不很好時，人際摩擦造成她想退台。 

訪談中也有許多受訪者表達從沒想過退台的堅定意志。E 為非傳播學院的學

生，她認為電台實習經驗難能可貴，不可能輕易放棄。H 則認為電台工作相當有成

就感而沒想過退台，銘傳之聲的 I 是廣播組同學，當被問及是否想過退台，她激動

地表示不可能，如果這學期媒體實務被當的話，就會延畢。 

四、三校實習電台成員之工作時數現況 

研究者在工作壓力量表中加入的第 11 題，以開放式結構請三校實習電台學生

自行回答平均每天在電台真正工作的時數。結果發現學生每天工作時數最少為 1 小

時，最多則高達 10 小時，平均每人每天工作時數為 3.20 小時，最多人（佔整體約

1/3）每天工作時數 2 小時，次多人（佔整體近 1/5）每天工作時數 1 小時，由此觀

之，資料分佈相當分散，表示學生工作量分配不平均。 

由單因子變異數分析，發現此三校實習電台間的工作時數差異達到 p<.05 的顯

著性。經 Scheffe 事後檢定發現，淡江之聲的工作時數（M＝4.19）顯著高於政大之

聲（M＝2.29），銘傳之聲的工作時數（M＝3.43）也顯著高於政大之聲（M＝
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2.29）。 

表 4-4：三校實習電台成員工作時數之單因子變異數分析表 

 
淡江之聲 
（n＝42）

政大之聲

（n＝56）

銘傳之聲

（n＝42）
F 值 顯著性 

平均工作時數（hr） 4.19 2.29 3.43 8.90 .000 
 

五、工作時數分別與工作壓力和組織承諾之間的相關性 

經由皮爾遜積差相關分析發現，工作時數與工作壓力呈高度正相關（r＝0.31, 

p<.01），和工作壓力中的工作過度負荷面向也呈高度正相關（r＝0.28, p<.001）。

因此，研究者可推論工作時數愈高，工作壓力愈大；反之，工作時數愈低，工作壓

力愈低。因此，欲降低電台成員的工作壓力感受，必須先減低他們的工作時數。此

外，工作時數和組織承諾及其三面向的相關性則未達 p<.05 的顯著水準。 

表 4-5：工作時數與工作壓力之相關性 

 工作過度負荷 技術低度使用 角色衝突 角色模糊 整體工作壓力 

工作時數 0.31*** --- --- --- 0.28** 

P<.05=*, P<.01=**, P<.001=*** 
 
三校實習電台中，淡江之聲的平均工作時數最高，銘傳之聲次之，政大之聲最

低，但是銘傳之聲的平均工作壓力卻是最大的，淡江之聲次之，政大之聲最低。若

工作時數與工作壓力呈現負相關，為何銘傳之聲的工作時數比淡江之聲低，工作壓

力卻比淡江之聲高呢？ 

研究者推論，政大之聲和銘傳之聲的人力規模約為 80 到 100 餘人，而淡江之

聲只有 40 餘人，可能淡江之聲助理人力規模較小，因此每個人平均分攤的工作量

相形之下顯得較多。淡江之聲電台助理在普遍工作時數較高的環境下，使得自身對

工作壓力的相對感受較不強烈。 

此外，銘傳之聲的電台成員徵選有兩種方式，一為以全校為招生對象的電台助

理，分為一級、二級、資深助理，雖可參加電台運作（節目、工程、行政等），但

沒有學分；另一則是三年級媒體實務學生，也就是所謂的廣播組同學，上下學期共

六學分。媒體實務課程為院選修，傳播學院的所有同學都必須在大三這一年選擇加
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入一個校內實習媒體並拿到學分，才可以畢業。廣播組加入電台的動機與其他電台

助理有很大的不同，廣播組被強迫在有限的選擇下做選擇（院選修），而加入電台

最大的目的在於拿到學分以順利畢業。可能廣播組同學面對學分壓力，因而工作壓

力感受較為強烈，不過此部份還尚待後續研究深入探討。 

六、工作壓力與組織承諾之關係性分析 

皮爾遜積差相關結果發現，工作壓力與組織承諾呈現顯著負相關（r＝-.647, 

p<.001），且在工作壓力的四個面向（工作過度負荷、技術低度使用、角色衝突、

角色模糊）與組織承諾的三面向（價值承諾、努力承諾、留職承諾）的相關矩陣

中 ， 也 都 呈 現 顯 著 的 負 相 關 ，符合相關研究結果（Morris & Sherman, 1981; 

Williams & Hazer, 1986；周淑淑，1989；鄭乃壬，1992；郭貞，1995；施啟智，

1998；翁俊明，2002）。然，本研究僅探討工作壓力與組織承諾之相關性，因此研

究者推論工作壓力愈高，組織承諾愈低；反之，組織承諾愈高，工作壓力愈低。 

學生與校園實習單位之間的關聯比一般有給職的行業特殊，因為沒有涉及升

遷、薪資等現實考量，不過這也是組織難以約束學生之處。本研究結果顯示工作壓

力與組織承諾之負相關，可供校園實習電台組織管理一個明確方向。 

（一）工作壓力愈高，組織承諾愈低 

實習電台欲增加學生對其電台之認同感、投入感，以及忠誠度，降低成員之工

作壓力為當務之急。參照表 4-2 看來，工作壓力量表四面向中又以工作過度負荷平

均數值最高（M＝32.22），其他三面向平均值僅介於 4 至 10 間。固研究者建議欲

提高學生對電台之組織承諾必須先降低學生的工作壓力，又降低學生的工作壓力必

須先從減低學生工作質量以及減少工作時數著手。建議實習電台可視本身情況，專

業化分工、增加招考新進人員、提早告知工作內容使學生有更多時間和精力去完成

等等。 

（二）組織承諾愈高，工作壓力愈低 

當組織經營已達一定規模，此時一味降低學生工作量可能妨礙組織效能或組織

創新，研究者建議組織必須提高成員組織承諾，以降低其工作壓力。首先，研究者

建議參與實習電台的同學本身對廣播電台的興趣必須非常濃厚，否則難以支持電台

工作，因為電台工作為無給職，必須投入課餘時間，而且是例行性的，不能說退台

就退台。研究者也建議電台，在甄選新進助理時，必須以筆試、口試及其他適性測

驗評估應考者對於電台實務的興趣，以及對於電台工作是否已有相當程度的認知，



我國校園實習電台學生工作壓力與組織承諾之相關性研究─以淡江之聲、政大之聲、銘傳之聲為例 

‧147‧ 
 

避免日後學生退台及適應不良等的負面情形。而電台管理也可以透過舉辦台內聯誼

活動、精神教育，或透過舉辦全台參與性質活動，使各部門和各節目之間有互相合

作的機會。 

表 4-6：工作壓力與組織承諾之相關矩陣 

組織承諾 
工作壓力 價值承諾 努力承諾 留職承諾 整體組織承諾 

工作過度負荷 - 0.41*** - 0.39*** - 0.52*** - 0.50*** 
技術低度使用 - 0.60*** - 0.45*** - 0.47*** - 0.57*** 
角色衝突 - 0.57*** - 0.56*** - 0.62*** - 0.65*** 
角色模糊 - 0.51*** - 0.51*** - 0.48*** - 0.55*** 
整體工作壓力 - 0.57*** - 0.55*** - 0.63*** - 0.65*** 

P<.05=*，P<.01=**，P<.001=***。（表格內數值為相關係數） 

七、人口統計變項對工作壓力和組織承諾的影響 

此部份在於驗證不同「性別」、「年級」、「就讀科系」的電台成員，在工作

壓力和組織承諾的感受上是否產生顯著差異。 

（一）性別 

單因子變異數分析發現，性別在工作壓力四面向中，只有對「工作負荷過度」

面向的感受達到顯著差異（P<.05）。在組織承諾三面向中，只有對「努力承諾」

面向的感受達到顯著差異（P<.05）。而在深度訪談中，受訪者大多表示不覺得性

別和工作壓力有什麼關係。 

（二）年級 

單因子變異數分析發現，不同年級的電台成員在工作壓力的感受上達到顯著差

異（P<.001）。經 Scheffe 事後檢定發現，三年級的工作壓力平均數（M＝61.18）

顯著高於二年級（M＝54.28），也顯著高於四年級（M＝52.18）。 

訪談過程中，許多受訪者表示大三的壓力確實比較大，包括電台行政工作及在

校課業方面。B 表示： 

以我們系上（淡江大傳）而言，工作壓力是大三和大四最重。因為我

們大三才開始修電視製作的課程，還有傳播理論和研究方法，課程負擔很

重。 
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銘傳之聲的 G 則表示，所有部長、組長等幹部都是大三的， 

大三是最大的，所有權力與決策都來自於大三。大三會比較累是因為

除了做節目之外還要身兼行政方面的責任和工作，會比較累。因為我們畢

竟都還是學生，一個學生就要管理一個部門，一個部門大概有三、四十個

人。 

經由單因子變異數分析發現，不同年級的電台成員對於組織承諾的感受也達到

顯著差異（P<.001）。由 Scheffe 事後檢定發現，四年級的組織承諾（M＝53.39）

顯著高於三年級（M＝45.76），二年級（M＝49.61）也顯著高於三年級（M＝

45.76）。所謂的「承諾」，也就是個人經過事情輕重緩急的「排序」後，電台在

組織成員心中的順序或地位。多位受訪者表示大三「很忙」，因此研究者推論大三

成員可能無法將電台排在最優先的第一、二位。而大三的工作壓力也是最高的，根

據工作壓力與組織承諾呈現負相關的結果看來，驗證了大三的組織承諾是最低的。 

（三）科系 

經由單因子變異數分析發現，實習電台學生是否就讀傳播相關科系，在工作壓

力與組織承諾感受上並無顯著差異。 

根據深度訪談了解，非傳播學院的電台成員在初加入電台時的確有適應的問

題，但經過一段適應期後，都相當融入電台生活。 

表 4-7：各項人口統計變項之工作壓力和組織承諾之單因子變異數分析表 

性別 年級 科系 人口統計變項 
變項 F 值 顯著性 F 值 顯著性 F 值 顯著性 

工作過度負荷 4.56 * 10.07 *** 2.32 --- 
技術低度使用 3.72 --- 9.37 *** 0.76 --- 
角色衝突 1.36 --- 9.00 *** 3.90 * 
角色模糊 2.67 --- 4.50 * 0.00 --- 

工
作
壓
力 

整體工作壓力 4.87 * 10.80 *** 2.19 --- 
價值承諾 3.21 --- 10.67 *** 1.83 --- 
努力承諾 7.47 ** 7.45 *** 1.48 --- 
留職承諾 2.66 --- 11.49 *** 3.69 --- 

組
織
承
諾 

整體組織承諾 4.51 * 12.53 *** 2.95 --- 

P<.05=*，P<.01=**，P<.001=***。 



我國校園實習電台學生工作壓力與組織承諾之相關性研究─以淡江之聲、政大之聲、銘傳之聲為例 

‧149‧ 
 

伍、結論 

一、研究結果與實務建議 

（一）工作壓力之分析 

我國校園實習電台學生所感受到的整體工作壓力平均數為 57.07，經 Scheffe 事

後檢定，銘傳之聲整體工作壓力平均數（M＝63.87）顯著高於政大之聲（M＝

52.13）；淡江之聲的整體工作壓力平均數（M＝58.46）也顯著高於政大之聲（M

＝52.13）。 

許多學生的工作壓力來源並不是單單來自於電台工作，學業和工作的衝突、人

際關係的衝突、家庭是否支持學生參與電台，以及大四學生面臨升學或就業的壓

力，都會使學生感受到工作壓力。研究者建議電台指導老師或助教除了協助學生的

電台工作之外，必須對遭遇瓶頸的學生安排約訪或諮商，關心他們的家庭、課業和

生活層面的問題，或者為學生舉辦團體諮商、時間管理講座，協助解決學生加入電

台後對其生活產生衝擊的問題。 

（二）組織承諾之分析 

我國校園實習電台學生的整體組織承諾平均數為 48.48，經 Scheffe 事後檢定發

現 政 大 之 聲 的 整 體 組 織 承 諾 平 均 數 （ M ＝ 52.67 ） 顯 著 高 於 淡 江 之 聲 （ M ＝

47.24），也顯著高於銘傳之聲（M＝44.16）。 

就價值承諾而言，多數受訪者因人際氣氛和諧而認同其所處電台價值，也有同

學對電台制度頗為認同。就努力承諾而言，幾乎所有受訪者都願意為電台付出額外

的心力，不過新進助理目標在於學習，而資深助理目標在於傳承。就留職承諾而

言，部分受訪者表示曾因工作壓力過大、人際摩擦等因素下萌起退台的念頭，不過

也有部分受訪者則因實習經驗難能可貴、電台工作帶給他成就感等因素而從未想過

退台。 

值得注意的是 I 為銘傳之聲廣播組同學，因為退台會延畢而未曾想過退台，雖

可見學分對學生的約束力，但也降低了學生參與的主動性。 

（三）工作壓力與工作時數之相關性 

工作時數與整體的工作壓力呈正相關（p<.01），因此，研究者推論工作時數

愈高，工作壓力愈大。建議三校實習電台施行減低工作時數的辦法如下：一、視各
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電台情況減少工作量。二、視各電台情況增加人力。三、增加工作效率：組織應在

工作實施之前善盡規劃之責，將工作分配適才適性地分配給適當的部門或電台助

理，並避免做重複的工作。領導幹部有責任規劃如何以最簡單、方便、有效的辦法

達成目標。四、妥善工作配置：電台成員工作分配極度不平均，研究者建議要適當

授權，不要把工作集中於幾個主管身上。五、協助新進助理進入狀況：根據受訪者

表示，初始接觸電台工作不免花許多時間摸索，建議各電台能從旁協助或給予更多

的機會，讓同學更快地進入狀況。 

此外，工作壓力和工作時數呈正相關，工作壓力和組織承諾呈負相關，但是工

作時數和組織承諾之間卻是不相關的。研究者暫時臆測其前因後果關係可能為工作

時數影響工作壓力，而工作壓力又影響組織承諾，然工作時數和組織承諾間並沒有

直接的因果關係或相關性。不過，還值得後續更精準的線性回歸驗證這些變項間相

互影響的錯綜關係。 

（四）工作壓力與組織承諾之相關性 

利用 Pearson 相關分析發現，整體工作壓力與整體組織承諾呈現顯著負相關（r

＝-0.65, P<.001），且工作壓力的四個面向（工作過度負荷、技術低度使用、角色

衝突、角色模糊）與組織承諾的三面向（價值承諾、努力承諾、留職承諾）也分別

呈現顯著的負相關。研究者推論可能工作壓力愈高，組織承諾愈低；也有可能為組

織承諾愈高，工作壓力愈低。 

實習電台欲增加學生對其電台之認同感、投入感，以及忠誠度，降低成員之工

作壓力為當務之急。例如訪談過程中，當 C 被問及「是否喜歡該電台」時，C 猶豫

地表示雖不討厭，也沒有特別喜歡，因為 C 認為工作量依然很大。可見若工作量過

大，即使電台氣氛再和樂、電台學習意義再深，還是會讓電台成員感到卻步。研究

者建議實習電台可視本身情況，延長工作時效性、增加招考新進人員、提早告知工

作內容使學生有更多時間和精力去完成等等。 

另一方面，研究者也建議提高成員組織承諾以降低工作壓力。首先，研究者建

議參與實習電台的同學對廣播電台的興趣必須非常濃厚，電台也可於甄選助理時以

筆試、口試及其他適性測驗評估應考者對於電台實務的興趣，避免日後學生退台及

適應不良等的負面情形。 

電台內部氣氛也是影響組織承諾的重要原因之一。許多受訪者表示電台工作沒

有工讀金，政大之聲和銘傳之聲更沒有學分，如果產生人事衝突，會讓他們覺得

「我來電台做什麼」。且大部分電台實習學生留在電台的時間，有一半時間是為了



我國校園實習電台學生工作壓力與組織承諾之相關性研究─以淡江之聲、政大之聲、銘傳之聲為例 

‧151‧ 
 

工作，另外一半時間是「跟同學聊天」、「聽音樂、吹冷氣、上網打 B」，可見電

台內的人和對於學生的認同感和投入感有相當大的影響力。固研究者建議電台內部

應有適當的上行溝通和下行溝通的管道，避免爭吵和相互猜忌，這也是學生應該學

習的溝通態度。 

訪談過程中，研究者發現政大之聲對電台助理建立起無形中的精神使命，不但

希望助理可以「守成」，也鼓勵他們去嘗試「創新」。建議其他各校實習電台可與

助理溝通電台精神理念，建立起該台的使命感與價值觀，強化助理對電台的組織承

諾。 

二、研究限制與後續研究建議 

（一）研究時間不理想 

每個實習電台於學期末都有一段退臺時間，因此如果要測量學生感受到的「工

作壓力」，或學生對該台之「組織承諾」，在上學期將近尾聲時是最佳的施測時

間。因為此時電台助理們至少在電台歷經過一學期，能對半年以來工作的經驗與感

受做一個回顧或評估，研究者也可在此時獲得一些感受比較極端的受測者的資料。

然而本研究施行問卷的時間是下學期初（民國九十一年三月），一些認為工作時間

過長、工作壓力過大、抗壓性低、組織認同低的同學已自行申請退台了，此時的研

究對象都是經過自然淘汰過的，而所獲得這些未退台的助理的資料較不具有預測

性。 

（二）普查的技術性障礙 

本研究針對淡江之聲、政大之聲以及銘傳之聲做普查，整體回收率超過七成。

但若能獲得各校的支持，獲得母體的全部資料，必能使研究者大膽提出更深入的推

論。 

（三）研究對象特殊 

校園實習電台的實習生與一般在組織工作的職員性質有所不同：實習生是無給

職的、實習生本身在學校又要扮演學生的角色、實習生在電台中的上下班時間並不

固定，要靠自己分配時間、電台組織對實習生之約束力卻又非常有限。所以，一般

常用的工作壓力量表和組織承諾量表，以及所引用的文獻，可能比較適合企業單位

情形，而無法突顯實習工作之特殊性。建議後續研究者可先由深度訪談了解研究對

象，再自行修訂更適合的工作壓力量表。 
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（四）實習電台之間的差異 

各實習電台間其組織章程、施行制度等具相當大的差異，實習電台成員的互動

以及組織氣候也有很大的不同。例如有無學分、有無固定上課時間、平常如何互

動、工作年資、電台自訂的獎懲辦法等。以銘傳之聲為例，銘傳之聲實習學生分為

電台助理和廣播組兩大系統，電台助理是自願招考進來的，而廣播組是因為系必修

而非修不可，不然會有延畢的危機，因此這兩大系統進入電台的動機完全不同。而

此三個學生實習電台的工作壓力與組織承諾均達顯著差異，其中所牽涉的組織管理

與組織氣候非常複雜，不可相提並論。另一方面，研究者要如何對三家不同的實習

電台施行一份相同的問卷，並測出研究對象的差異性，在設計研究問卷時要特別注

意。 

（五）擴大深度訪談 

本研究僅在各校立意選取三位受訪對象，試圖透過訪問各校、不同性別、不同

年級、不同科系、不同位階的同學，以深入了解三校電台成員的工作情境。建議後

續相關議題研究者，可以透過擴大訪問對象，包括電台指導老師和助教、已畢業的

學長姐，甚至是退台同學，以擴充電台工作的完整視野。 

（六）延伸組織行為理論 

姚愛真（1996）曾以組織結構和組織行為的角度研究數個校園實習電台組織，

因此，建議後續研究實習組織的研究者，可將微觀的成員之組織行為，與巨觀的組

織結構、組織流程相互結合，以期為實習電台經營方針提出更具體確實的實務建

議。 
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The job stress and organizational 
commitment of interns in the campus 

radio stations. 

Jiang yi-hui 

《ABSTRACT》 

The main purpose of this research is to investigate the relationship 
between the job stress and organizational commitment of the interns in three 
campus radio stations. 

The results show that relationship between job stress and organizational 
commitment is negative, and relationship between working hours and job 
stress is positive. 

Keywords: job stress, campus radio station, organizational commitment 


