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免費加班之國際比較－免費加班之成因及影響 

計畫成果報告 

計畫編號：92-2416-H-009-025 
執行期限：92年8月1日至93年7月31日 

主持人：曾芳代 國立交通大學經營管理研究所 

 

摘要 

 

本研究希望回答「員工從事免費加班的動機為何？」的問題。在檢討過既

有理論架構的優缺點之後，本研究使用鑲嵌理論建立一個統合性的理論架構。本

研究認為免費加班是員工因應認知性（網絡性鑲嵌、時間性鑲嵌、機構性鑲嵌、

投資價值鑲嵌與工作觀鑲嵌）、文化性（國家文化鑲嵌與企業文化鑲嵌）、結構性

（團體規範鑲嵌、工作鑲嵌與工作程序鑲嵌）與政治性（雇用鑲嵌）這四種社會

鑲嵌所產生的行為結果。免費加班不只是個人經濟考量的結果，更是社會環境對

個人作用下的產物。 

 

關鍵詞：免費加班、訊號發送理論、社會交換理論、鑲嵌理論、個人－環境互動 

 

Abstract 
 

    This study try to answer the question: Why people worked overtime unpaid? 
European researchers have had explained it from the signalling theory and social 
exchange theory, however Japanese researchers put their emphasis on the company 
policies which encourage unpaid overtime. This study attempted to develop an 
integrated framework by applying the embeddedness theory. I found that unpaid 
overtime should be treated as a behavioral outcome of workers for adopting the 
perceptual (network, temporal, institute, investment value and work ethics), cultural 
(national and organizational culture), structural (group norms, job and work process) 
and political (employment) embeddedness within the society. Unpaid overtime is not 
only an individual’s economics decision but also a result of the interaction between 
individual and the surrounding environment.   
 
Keywords: unpaid overtime, singalling theory, social exchange theory, embeddedness 

theory, individual-environment interaction  
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一、 研究背景與目的 

 

免費加班，指員工從事不支薪的加班行為，是現今國際上關心工作生活與研

究工作條件相關領域的學者所共同注目的新現象。 

日本自 1970年代以來，每位員工平均每年之免費加班時數一直保持在 300
小時的份量，將近有 2個月（若以 1週 40小時來計算，則約有 7.5週）的工時
未支薪，約有半數（51.2%）員工曾有免費加班的經驗（日本工會總連合，2002）。
在澳大利亞，每週工作超過 60小時的員工數與 1981年相較已增加 81%，其中，
約有 60%的加班都是屬於免費加班（ACTU, 2002）。在西德，有 3分之 1的白領
階級曾從事免費加班。英國則是歐洲工時最長的國家。從事免費加班的員工比

例，自 1983年的 13%上升至 2002年的超過 4分之 1。超過 50%的管理者曾從事
免費加班（Pannenberg, 2002）。在加拿大，員工每個月約有 5天的工作是免費加
班，而每週工作超過 50小時的員工比例已達總數的 4分之 1（Tomlinson, 2002）。 
在長時間工作的議題中，雖然很少人提及，但其實免費加班扮演著關鍵性地

角色。由於其未形諸於正式文字記錄的特性，因此容易隱蔽住長時間工作發生的

事實，延遲了企業處置的時機。更有甚者，它會粉飾企業從事實體商品生產或知

識工作時所必須投入的工作時間成本，導致勞動生產力1等相關指標被高估，影

響企業人力資源發展與研究開發時的成本效益評估，而可能導致錯誤的決策。免

費加班研究目前雖未受重視，但其在管理層面上有的重要性不可忽視。 

 

二、研究方法 

 

目前免費加班研究可分兩種類型：以歐洲資料進行研究者多集中在經濟學

領域，從強調行為者自由意志的訊號發送理論與社會交換理論出發，著力在探討

員工從事免費加班的經濟性動機，似乎無法對組織性的大規模免費加班行為提出

解釋；日本研究者則強調從企業制度設計的角度探索，強調環境因素會塑造員工

的工作行為，雖抽出可能促進免費加班的具體因素，但卻缺乏概括性的理論架

構。亦即在兩種不同系統中所得的研究結論，目前少有交集。 

本研究使用文獻探討的方法，先整理出目前免費加班成因相關的文獻，再

將其以鑲嵌理論的理論架構重新整理，提議一個能結合兩個系統研究的理論架

構，希望能提供連接兩個系統的溝通橋樑。 

 

三、文獻探討 

 

（一）訊號發送理論（Signalling Theory） 
 

                                                 

1  
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  「訊號發送理論」2認為，員工可透著自己的長時間工作（發出訊號）來突

顯其對企業的高組織承諾，藉以爭取較佳的升遷或工作機會，進而賺入更多的薪

資（Bell and Freeman, 2001；Campbell and Green, 2002）。 
  Anger利用德國社會經濟資料庫（German Socio-Economic Panel; GSOEP）所
提供的免費加班工時資料，證實當失業率上升時，舊東德男性工作者比西德的同

事，更傾向利用免費加班當作一種對企業的投資，來告知主管其對企業的高度承

諾，以減少失業或停工（Lay-Off）的風險（2004: 17）。Engellandt and Riphahn
發現在短期契約員工可轉換成長期契約的前提條件下（瑞士在 1996-2001年期
間，轉換率為 26%），短期契約員工從事免費加班的機率比長期雇用員工多了
60%，顯示短期契約員工的確有利用免費加班來對雇主突顯其高度組織承諾的傾
向。此一傾向當員工一旦轉換為長期員工就會消失，且與員工的工作技能無關

（2003: 8, 14-15）。 
     

（二）社會交換理論（Social Exchange Theory） 
 

  社會交換理論把社會互動視為一種交換行為，由利益和報酬的觀點來剖析個

人與個人之間互動關係。社會交換理論認為個人進行交換行為時，必定先考慮過

可能牽涉的利益和報酬，如果個人認為在交換過程中雙方不能得到滿足的結果或

報酬，則不會進行互動（交換）行為（Blau, 1964）。 
  應用到免費加班研究時，可將與其相關的經濟效益可分兩方面來探討：一者

為對員工自己之效益，二者則為對企業之效益。而在從事免費加班的員工評估結

果中，此二者價值應該會相等。 
  對員工而言，免費加班可視為一種對企業的長期投資（Bell, Hart, Hübler and 
Schwerdt, 2001）。Bell and Freeman（2001）認為免費加班並不是真正免費，它應
該可視為員工對企業的未來投資，此投資將以未來薪資收益上升的形式回收。並

根據美國全國青年時間序列調查（National Longitudinal Survey of Youth; NLSY）
及 GSOEP的時間序列性資料來驗證此一假設，分析結果發現：當不同職業間的
薪資差距越大時，全職員工的工作時間就會越長。而工作時間越長的員工，其未

來升遷的可能性及升遷的高度就越大。 
  Pannenberg（2002）使用 1988-1999年間的 GSOEP時間序列資料，證實與
未從事免費加班者相較，從事免費加班之員工每小時之實質收入約增加 2%。而
在將所有可能影響薪資上升的因素列入考慮之後，Campbell and Green認為每 1
小時的免費加班於 5年內將會帶來實質薪資 4%的上升，其影響程度較支薪加班
的 1%影響幅度為大（此影響幅度在男性身上較大）。但此加薪效果會隨工時增加

                                                 
2 在「訊號發信理論」之外，「人力資本理論」是另一個被提出的可能假設。「人力資本理論」認
為，員工可透著自己的長時間工作來獲得更多的工作技能，進而賺入更多的薪資。由於前者能解

釋工時與員工的升遷可能性及工作努力之間的關聯性，故被認為是較有解釋力的理論模型

（Campbell and Green, 2002）。 
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而遞減，加薪效果的工時最高點對兩性來說分別為：男性 59小時；女性 47小時
（2002: 9,15）。 
   

（三）既有理論架構的分析與限制 

 

  上述兩個理論都側重在供給面的研究，但並沒有辦法解釋需求面的企業主為

刺激員工從事免費加班所設計的機制。 
  Ramirez利用瑞士男性工作者的資料證實，在員工的工作努力與其生產力有
正相關的假設前提下，針對員工技能對其生產過程有高度影響的職位，企業傾向

提供一種「地下薪資－工時計劃」（Underground Wage-Hours Package），例如不
明確區分正常工時與加班工時的勞動契約，以刺激長時間工作者進入「永無止盡

的競爭」（Rat-Race）（2000: 39-40）。在永無止盡的競爭情境下，短時間工作者不
會受影響，但長時間工作者會蒙受其害。長時間工作者會選擇一個較無經濟效率

的工作時間數（此工作時間的單位薪資雖與其生產力相等，但其邊際生產力卻比

其邊際薪資／工時替代率低），而不會作對自己最有利的選擇：縮短工時（Akerlof, 
1976）。 
  Tomlinson（2002）指出企業可選擇性地不提供升遷機會給拒絕提供工時彈
性者，藉此提高員工參與長時間工作的意願。三谷直紀（1995）使用日本員工資
料實證，當企業使用工時長度作為工作努力的替代指標時，將促使得員工致力於

延長工作時間而非增加其工作成果，而導致員工自發性之長時間工作及免費加班

現象。 
  延伸自己的研究成果，三谷直紀提到了免費加班議題中的爭議現象：「徒增

工時，卻無具體工作成果」，即免費加班的使用會降低企業的勞動生產力的問題。

Bell et al.（2000）指出，依據訊號發送理論的邏輯推論，雇主會於諸員工之間比
較其工作時數的多寡，擇優（申報工時短）者始賦予其工作。此種工時競爭會促

使工作能力不佳者作虛假申報，先以較短的工時標下工作，事後再以額外的免費

加班補足必要的工時投入。在此種「劣幣逐良幣」的工時競爭之下，工作能力較

差的員工反而較易於取得工作，因此可能導致企業的員工免費加班時數與其實際

生產力成反比的惡性循環。 
  從工作環境的角度出發，研究者得到了與訊號發送理論和社會交換理論研究

不同層次的結論：免費加班並不只是個人層面的問題，應該將研究視角擴大至環

境因素才可窺得全貌。若只從個人角度來討論免費加班，很容易將解決方案設定

在個人層次：除非所有員工都已經準備好放棄未來更高的薪資收入，否則是不可

能徹底根除免費加班（Campbell and Green, 2002：16）。然而，Ramirez（2000: 8-11）
的研究告訴我們，當企業將技能相同、工作態度不同的員工分為生產力高、低（長

工時、短工時）的兩類，擁有自由可以分別提供他們不同的薪資－工時計劃時，

擁有相同型態效用函數（效用為薪資收入減去工時成本）的員工就會得到兩種不

同的工時均衡。因此，將免費加班成因歸納為特殊個人對金錢的偏好似乎不能完
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全根絕此一種行為，因為相同效用函數型態的員工在不同的工作環境中就會有不

同的工時決策；而幾乎所有的組織行為研究都在研究如何改善員工的工作態度，

因此在正常企業中絕不會缺乏高工作態度的員工，企業中不會缺乏設定永無止盡

的競爭環境的條件。 
  在方法論上，社會經濟學中新興起的鑲嵌理論被認為具有能夠克服此一過度

重視個人特性的優勢，因為它所討論的是「在關係中的個人」

（Indidual-in-Relation）而非單純個人（Cheng, Sculli and Chan, 2001: 100-101）。
本研究認為因為其理論架構同時將社會環境與個人納入分析，並能提供一個完整

的影響免費加班因素藍圖，具體建議未來研究者的實證方向。與先前的研究相

較，鑲嵌理論在一方面，能依循訊號發送理論與社會交換理論的研究方向，將個

人從事免費加班與否放在經濟決策理論中分析；另一方面，則汲取日本研究中抽

取具體企業管理制度的優點，確實描繪出在企業組織環境限制中做決策的工作者

的真實面貌。以下將嘗試使用鑲嵌理論來討論所有可能影響員工從事免費加班行

為的因素。 
 

四、利用鑲嵌理論解釋影響員工從事免費加班行為的決定因素 
 
  認知性、文化性、結構性與政治性的四種鑲嵌限制了員工在經濟網絡中的免

費加班決策，以下本研究依照鑲嵌理論（Embeddedness Theory）來重整現有的
研究成果，必要時引進新的概念來加以說明。 
認知性鑲嵌主要是與員工解釋免費加班的方式有關，可能的變數除了現有的

網絡性鑲嵌、時間性鑲嵌和機構性鑲嵌（Bell and Freeman, 2001; Campbell and 
Green, 2002; Engellandt and Riphahn, 2003: 8, 14-15）之外，還可能有投資價值鑲
嵌與工作觀鑲嵌。前三項鑲嵌的存在可以在訊號發送理論中找到理論上的依據；

投資價值鑲嵌則是指在企業鼓勵免費加班機制下的免費加班之未來投資價值認

知（Bell, Hart, Hübler and Schwerdt, 2001; Bell and Freeman, 2001; Pannenberg, 
2002; Campbell and Green, 2002; Ramirez, 2000; 三谷直紀, 1995）。工作觀鑲嵌是
指對工作本身的認知，其存在可在 Buchanan and Van Wanrooy（2002）研究中找
到線索。 

Buchanan and Van Wanrooy調查顯示不同的工作（產業）特性中會決定不同
的加班時間型態。例如：對各種專家（Professionals）來說，若工作沒有告一段
落，則加班也無法停止。和各種專家一樣，白領階級也需要在各個職務或所提供

的服務告一段落時，才能停止工作，因此容易從事免費加班；而藍領階級的加班

多與其對加班費的需求有關連。本研究認為各種專家與白領階級都屬於知識工作

者，對自己工作成果認知方式通常是成果導向，因此就算企業主沒有強制要求，

也會傾向覺得將工作完成是自己的義務，重視工作完成後的滿足感，不計較經濟

上的回報。而藍領階級多是勞力工作者，在工作過程以工時為單位被管理的情況

下，多傾向認為自己是販賣工作時間的人，重視工作時間的經濟性，較不容易從
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事免費加班。 
文化性鑲嵌主要與組織成員共享的共識有關，可能有較廣義的國家文化鑲嵌

與企業文化鑲嵌兩種。川人博（1998）認為日本的教育體制過分強調認真、（學
業）成功的價值觀，可能導致日本員工過份忠實地執行被賦予的職務，也較容易

陷入永無止境的競爭環境中。Anger（2004: 17）所發現的東西德員工對失業率反
應程度的不同也暗示了國家的歷史因素可能對免費加班決策造成影響。瀧澤算織

（1989: 29）則指出日本企業中彌漫的「長時間工作美德說」是日本企業員工長
期從事免費加班的原因。 
結構性鑲嵌主要是與工作環境的網絡結構相關的因素，可能有團體規範鑲

嵌、工作鑲嵌與工作程序鑲嵌三種。團體規範鑲嵌概念源自於 Brower and Abolafia
（1995）的研究，當所屬集團成員有人開始從事免費加班行為時，該集團的所有
成員可能就會感受到需從事免費加班的壓力，這就是日本所謂的「陪同加班」

（Tsukiai-Zanngyo）。工作鑲嵌是反映反映個人與其組織、工作團隊的契合度， 
Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski and Erez（2001: 1102）表示工作鑲嵌可以預測員
工的工作滿意，因此可能提高員工的組織承諾，增加其免費加班的意願。 
工作程序鑲嵌認為可由員工的工作程序環節相扣的緊密程度來預測免費加

班的多寡，由於電腦、電子郵件、在家辦公制度等提供的便利性，縮短了在工作

網絡當中個別工作流程之間時間與空間的間隔，因此可能反而增加了免費加班的

必要性。加拿大研究結果顯示，包括電腦、電子郵件等之辦公室自動化設備不但

沒有減輕工作負擔，反而為組織及員工增加了許多工作壓力（Tomlinson, 2002）。
Hubler（2002）發現由於（1）須花時間去尋找電腦程式中的錯誤、（2）誤解使
用手冊說明或疏忽手冊中的相關線索、（3）解決問題、（4）尋找新解決方案的必
要性、（5）無法獲得足夠支援來了解並定位電腦問題、與（6）害怕被同僚或上
司認為無能力解決問題等 6項因素，個人電腦的使用意外地為使用者（尤其是管
理者）增加了許多額外的工作量（Tomlinson, 2002）。為了維持個人職場上的聲
譽，使用者不得不從事免費加班來消化這些額外的工作量。 
政治性鑲嵌著眼在行為者間權力關係的調整，可能以雇用鑲嵌來解釋。雇用

鑲嵌是指影響勞動市場中勞資雙方談判力消長的因素，Anger（2004: 17）所強調
的失業率應該可以算是其中的一項指標。Bell, Hart, Hübler and Schwerdt（2001）
則建議將是否是工會成員列入考量。 
   

五、結論與建議 

   

  本探索性研究希望回答「員工從事免費加班的動機為何？」的問題。在檢討

過既有理論架構的優缺點之後，本研究認為鑲嵌理論提供了一個統合性的理論架

構，並認為免費加班是員工因應認知性、文化性、結構性與政治性這四種社會鑲

嵌的結果，免費加班不只是個人經濟考量的結果，更是社會環境對個人作用下的
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產物。鑲嵌理論的導入是本研究的最大貢獻。另外，本研究率先將免費加班定位

為工作壓力研究的新議題與修正勞動生產力相關指標的元素之一，相信能夠幫助

管理者更加深入瞭解工作職場的現狀，再進一步能夠評估其得失。 
  本研究雖然缺乏實證資料，但相信可以為未來研究建議三個值得討論的研究

方向：在實證本研究理論的解釋力方面，有三種層次的研究可以考慮：首先是在

國家層次，未來研究可以考慮以國家文化鑲嵌、工作程序鑲嵌與雇用鑲嵌等構

面，實際以統計資料檢視其與免費加班時數之間的關係是否成立。其次是在組織

層次，未來研究可以考慮以企業文化鑲嵌、結構性鑲嵌中的團體規範鑲嵌、工作

鑲嵌與工作程序鑲嵌三構面和雇用鑲嵌等構面，以調查方式檢視其與免費加班時

數之間的關係是否成立。最後是從個人層面，實際檢驗認知性、文化性、結構性

與政治性這四種社會鑲嵌對免費加班的解釋力。另外，免費加班對員工工作績效

與企業績效的影響需要確認，而免費加班在工作壓力研究中的發展可能性也值得

深入探討。 
 
五、計畫成果自評部份 

 

  本計畫原本包含以時間運用調查資料進行免費加班時數之國際比較，與免費

加班的決定成因之多年期實證研究兩個部分。免費加班之國際比較部分，由於各

國的時間運用調查資料數過少，未達統計分析所需的樣本數需求，使得國際比較

工作不得不中止。免費加班的決定成因之實證部分，可細分為理論建立與進行實

証兩個階段：在此結案報告中所批露者即為理論建立之研究成果，由於自理論建

立至問卷發展完成須投入龐大人力、物力資源，而本研究原預期為多年期計畫，

研究者力有未殆，無法將其於一年中完成。日後研究者將持續投入心力，予以完

成。 

  研究者認為本研究具有相當的學術價值：一者，為尚屬初級開發中之免費加

班研究提供理論參考，本研究建議之鑲嵌理論將有助於使免費加班研究之範疇，

自經濟學延伸至管理學領域中；再者，調和經濟學之個人自利觀點與管理學之經

營政策引導觀點，將免費加班的決定因素定位於個人與環境的互動結果當中，有

助於排除免費加班的兩極化觀點；最後，本研究已提供出認知性、文化性、結構

性與政治性鑲嵌之具體的免費加班決定因素，此一架構已涵蓋總體經濟及個體經

濟中組織、集團與個人之所有分析層次，相信定會有助於日後研究者發展各個層

級的實証及應用研究。由於本研究具有堅實的理論基礎，相信改寫為英文後，本

計畫之研究成果有極大機會能被管理學學門中具有公信力的學術雜誌（例如

SSCI期刊）所接受。 
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