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内容提要: 自 20 世纪 80 年代以来, 工作生活平衡原则逐渐被国际劳工组织的劳工标

准以及欧盟和许多国家的立法所确立。 该原则具有重要的经济社会意义和法律价值,
对于促进就业尤其是女性就业和性别平等、 满足家庭照护需求、 保护劳动者权利等具

有重要意义。 我国引入工作生活平衡原则, 有助于应对少子化和老龄化的挑战, 推动

建设生育友好型社会, 完善工作时间制度, 拓展劳动法功能。 我国应在劳动法上确立

这一原则, 并通过完善生育假期等照护假期制度、 引入劳动者请求灵活工作安排的权

利以及 “离线权” 等制度, 全面建构工作生活平衡的制度规则。
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一、 问题的提出

　 　 随着就业率尤其是女性就业率的提升, 受薪工作与生活尤其是家庭责任的冲突以及二者的

协调成为一个重要话题, 并得到社会学、 人力资源管理、 心理学以及法学等多学科研究的关注。
“工作—生活平衡” 成为许多国家和地区社会政策尤其是就业政策及劳动立法必须考虑的重要问

题。 从国际层面看, 国际劳工组织 ( ILO) 将工作生活平衡作为其劳工标准的重要内容, 并出台

了多个与之相关的公约和建议书, 包括 《1981 年有家庭责任工人公约》 (第 156 号) 等。
 

〔 1 〕
 

在

欧盟, 工作生活平衡是其近几十年来的一项重要社会政策和立法政策。 2000 年 《 欧盟基本权

利宪章》 第 33 条规定了 “家庭和职业生活” , 主要目标是实现家庭和工作的平衡。
 

〔 2 〕
 

2017
年 《欧洲社会权利支柱》 确立的第 9 项原则即为 “工作—生活平衡” 原则。

 

〔 3 〕
 

为贯彻这一原
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则, 欧盟于 2019 年通过了 《父母和照护者工作—生活平衡指令》 (以下简称 “欧盟 《工作生

活平衡指令》 ” ) , 赋予父母和其他照护者多项劳动法上的权利, 以实现工作和生活的平衡。
 

〔 4 〕
 

国际劳工组织持续关注工作生活平衡原则, 2022 年 6 月 11 日国际劳工大会通过的 《关于就业的

第三次经常性讨论的决议》 , 要求成员国的就业政策应包含 “ 支持工作生活平衡的措施” 。
 

〔 5 〕
 

因此, 工作生活平衡已成为国际劳工组织及欧盟社会政策和立法的重要内容, 同时是劳动法和

其他立法必须遵循的重要原则。
　 　 长期以来, 工作生活平衡在我国社会政策和法治领域并未得到足够重视, 尚未成为政策和

立法的重要议题, 亦未得到我国劳动法学研究的关注。 近年来, 随着我国人口结构和生育政策

的调整, 少子化和老龄化趋势渐趋明显, 儿童和其他家庭照护责任加重, 工作生活冲突以及二

者平衡的问题日渐凸显, 相关表述逐渐见诸有关政策文件。 2024 年国务院办公厅印发 《 关于

加快完善生育支持政策体系推动建设生育友好型社会的若干措施》 ( 国办发 〔 2024〕 48 号) ,
“鼓励用人单位结合实际采取弹性上下班、 居家办公等方式, 营造家庭友好型工作环境” 。 党

的二十届三中全会通过的 《中共中央关于进一步全面深化改革、 推进中国式现代化的决定》
指出, “健全人口发展支持和服务体系。 以应对老龄化、 少子化为重点完善人口发展战略, 健

全覆盖全人群、 全生命周期的人口服务体系, 促进人口高质量发展。 完善生育支持政策体系和

激励机制, 推动建设生育友好型社会。” 为贯彻落实党的二十届三中全会 《 决定》 , 完善我国

劳动法理论和制度, 本文拟探讨工作生活平衡原则的概念、 意义及其规则构成, 并在此基础

上, 探讨我国在劳动法上引入该原则的必要性和可行性以及相应的规则构造。

二、 工作生活平衡原则的内涵及其意义

　 　 (一) 工作生活平衡原则的内涵

　 　 对工作生活平衡这一概念的理解, 首先面临的是如何界定 “工作” 和 “生活” , 尤其 “ 生

活” 一词含义宽泛, 甚至可以包含 “工作” 。 从国际劳工组织和欧盟的相关文件看, 工作生活

平衡原则中的 “工作” 一般指 “受薪” 工作, 即劳动法上的 “ 有偿” 劳动, 并主要聚焦于具

有劳动关系的劳动。 原因主要有二: 一是目前有关工作生活平衡的制度起源于 20 世纪 80 年

代, 主要适用于传统的具有劳动关系的雇主和雇员; 二是一些新型用工方式例如平台用工, 本

身具有较大的灵活性, 对工作生活平衡原则的需求较小。 “ 生活” 则指受薪工作之外的个人生

活。 有观点指出, 工作生活平衡是 “工作与非工作时间之间的关系” 。
 

〔 6 〕
 

但从社会政策角度

看, “生活” 聚焦于家庭和照护责任, 因为其具有重要社会意义, 是维系家庭关系和推动社会

进步的不可或缺的因素。 国际劳工大会 2024 年通过的 《 关于体面劳动和照护经济的决议》
第 1 条指出, “照护是人类、 社会、 经济和环境福祉以及可持续发展的核心。”

 

〔 7 〕
 

而且, 家庭
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和照护责任通常属于刚性需求且具有一定的要求和标准, 容易与工作发生冲突。 因此, 家庭和

照护责任在 “生活” 中占有重要地位。 例如, 欧盟在 《 欧洲社会权利支柱》 确立工作生活平

衡原则之前, 在 《欧盟基本权利宪章》 确立了 “家庭和职业生活” 平衡原则。 当然, “生活” 除

了家庭和照护责任, 还包括教育、 休闲、 娱乐、 公益等其他个人活动。 特别是随着个人生活方式

的改变, 家庭结构呈现多样性, 个人需求增加, 平衡工作和家庭之外的其他个人生活也日益重

要。 因此, 工作生活平衡中的 “生活” 包括家庭和照护责任等无偿劳动以及其他私人活动。
 

〔 8 〕

　 　 在欧洲, “工作生活平衡” 一词出现较晚。 20 世纪 70 年代, 促进工人的家庭责任和受薪

工作相结合的政策开始出现, 这些政策的目的是实现 “ 工作和家庭的协调” 。 协调政策的出台

意味着政策制定者认识到传统上主要由女性承担照护责任, 这将影响她们参与劳动力市场, 这

些政策旨在促进女性就业, 具有明显的性别色彩。 20 世纪 90 年代以来, “ 工作和家庭协调”
逐渐被 “工作—生活平衡” 取代, 从而更为性别中立, 同时也意味着需要与工作相平衡的生

活不再局限于家庭及照护, 还包含诸如社区生活、 培训和教育、 休闲和个人护理等。
 

〔 9 〕
 

虽然

如此, 工作家庭平衡在工作生活平衡中依然占据核心地位, 该原则也依然与性别平等政策密切

相关。 欧洲基金会的报告指出, 工作生活平衡原则不局限于工作和照护责任的平衡, 但工作和

照护责任是政策讨论的核心。
 

〔10〕
 

因此, 在欧盟层面, 工作和家庭生活的协调是工作生活平衡

的核心。
 

〔11〕

　 　 工作生活平衡原则中的 “ 平衡” 一词也需要界定。 “ 平衡” 的概念最早来自于 “ 角色”
理论, 即每个人可能同时承担不同角色, 例如雇员、 父母、 志愿者、 照护者或朋友等。 “ 平

衡” 意味着个人可以投入到不同角色之中; 如果角色发生冲突则意味着角色紧张, 例如工作

加班导致无法参加家庭活动, 或者因照护亲属身心疲惫影响工作效率。 也有学者提出了 “ 工

作—生活增益” 理论。 这一理论不仅强调避免角色之间的冲突, 而且聚焦于工作和家庭结合

的正面溢出效应, 即工作和生活的相互促进。 还有学者认为, 工作和生活都涉及需求和资源,
工作生活平衡在于工作和家庭资源足以满足工作和家庭两个领域的需求, 例如灵活工作时间和

育儿假满足了工作和家庭的部分需求。 这一观点和 “ 工作—生活增益” 理论具有相似性, 都

将工作和生活紧密联系在一起。 由上可见, 工作生活平衡主要包含两个层次, 一是二者不相互

冲突, 二是二者相互促进。 当然, 工作生活平衡还与个人主观感受及价值判断有关, 同时还应

考虑社会政策目标。 例如, 婚姻中的男方从事全职工作, 女方从事非全职工作, 双方可能对工

作生活均满意, 但如此安排并不完全符合性别平等的社会政策原则。
 

〔12〕

　 　 总体上, 工作生活平衡旨在减少或避免两者冲突, 促进两者互动, 并实现相应的社会政策

目标, 例如增加女性就业、 促进男女平等、 建设生育友好型社会等。 就法律而言, 工作生活之
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“平衡” 主要体现在两个层面。 在宏观层面, 通过对工作时间、 假期和灵活工作方式等的法律

调整, 保障劳动者在工作的同时能满足个人生活尤其是家庭照护需求, 避免工作与生活的冲突

尤其是时间上的冲突。 在微观层面, 工作生活平衡原则通过相关制度的具体设计, 尤其是赋予

劳动者休假权、 休息权和请求灵活工作安排等权利, 以及各项具体制度权利义务的合理配置,
使劳动者的权利不致影响用人单位的正当诉求以及劳动者的职业发展, 努力找到工作生活的最

佳 “平衡点” 。
　 　 (二) 工作生活平衡原则的意义

　 　 第一, 促进就业尤其是女性就业以及性别平等。 从经济和社会角度看, 工作生活平衡原则

有助于提高就业率尤其是女性就业率, 促进性别平等。 国际劳工组织于 2024 年 10 月发布的新

的全球估算数据显示, 约有 16 亿女性和 8 亿男性未进入劳动力市场, 其中 45%的女性和 5%
的男性将照护责任作为无法参与劳动力市场的原因。 在 25 至 54 周岁的女性中, 将照护作为无

法进入劳动力市场的原因的比例上升到了三分之二 ( 3. 79 亿妇女) 。 这一数据表明, 照护责

任是女性进入和立足劳动力市场的主要障碍, 而男性则更多是由于教育、 健康等问题而未进入

劳动力市场。
 

〔13〕
 

欧盟 2019 年发布的 《支持父母和照护者工作生活平衡的新起点》 报告指出,
女性的总体就业率仍比男性低 11. 5 个百分点。 近 31%的非就业女性未就业的原因是照护责

任, 但只有 4. 5%的男性未就业的原因是照护责任。
 

〔14〕
 

因此, 通过工作生活平衡原则, 减少

工作和照护责任的冲突, 有利于促进就业尤其是女性就业, 更合理地分配男女的照护责任, 促

进男女平等。 欧盟委员会的报告也指出, 工作生活平衡原则通过工作和照护责任的协调, 被认

为是欧盟提高总体劳动力市场参与及实现劳动力市场性别平等的 “核心优先” 。
 

〔15〕

　 　 第二, 有助于应对少子化和老龄化带来的挑战。 应对少子化的重要政策措施是鼓励生育,
构建生育友好型社会。 工作生活平衡原则通过合理平衡工作和照护责任, 减少工作与照护责任

的冲突, 降低家庭的生育和养育成本, 对鼓励生育具有积极作用。 老龄化带来的巨大照护需求

也离不开工作生活平衡原则相关制度的支撑。 有学者指出, 工作生活平衡被视为欧盟性别平等

和家庭友好政策的手段。 欧盟出台的一系列政策文件包括 《 欧洲社会权利支柱》 , 都在性别平

等、 女性劳动力市场参与、 女性贫困及与低生育率和老龄社会相关的人口问题背景下处理工作

生活平衡问题。
 

〔16〕
 

国际劳工大会 《关于体面劳动和照护经济的决议》 第 6 条强调了照护的重

要价值, 并指出 “在世界一些地区, 社会快速老龄化步伐带来了更多照护负担, 这加大了照

护需求、 供给和获得方面的缺口, 与此同时, 比以往任何时候都更需要高质量服务” 。 该 《 决

议》 第 23 条还指出, 实现体面劳动包括通过并有效实施设计得当的照护假期政策和服务, 将

有助于 “更好地平衡工作与生活, 在男女之间更平等地分担照护责任” 。 由此可见, 促进工作

生活平衡的政策措施是满足照护需求和促进体面劳动的重要内容。
　 　 第三, 满足雇员和雇主的现实需要, 提升劳动生产率和企业竞争力。 就个人而言, 工作生
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活平衡原则有助于克服工作与生活的冲突尤其是工作与家庭责任的冲突, 满足其家庭责任和工

作需求。 欧洲基金会的报告指出, 更好的工作生活平衡有助于雇员心理健康、 更好地投入工

作, 从而提升劳动生产率, 使雇员和雇主获益。
 

〔17〕
 

就雇主而言, 工作生活平衡政策作为提供

更好的工作承诺、 提升职场吸引力和竞争力、 减少缺勤率以及最终提升生产率的方式, 得到了

组织学和人力资源管理等学科研究的关注。
 

〔18〕
 

有实证研究表明, 在欧洲 30 个福利国家中,
工作生活平衡与 “工作投入” 具有显著的统计学上的正相关性。 衡量 “ 工作投入” 的主要指

标有三: 工作活力、 工作敬业度和工作专注度。
 

〔19〕
 

因此, 工作生活平衡原则对于社会、 雇员

和企业均可发挥正向作用。
　 　 第四, 有利于保护劳动者的隐私权、 休息权、 平等权等权利。 近年来, 与劳动、 社会和人

口等相关且相互关联的因素导致工作和私人生活的边界模糊成为一个日益重要的问题。 由于这

些趋势将对个人福祉、 经济和社会产生重要影响, “工作生活平衡成为一个紧迫问题” 。
 

〔20〕
 

在

欧盟, 从法律角度看, 工作生活平衡原则的提出具有重要意义和现实背景。 工作生活平衡政策

和立法的正当性在于尊重劳动者的尊严。 能够实现工作和生活充分平衡的工作条件被认为是

“体面” 的工作条件。 工作生活平衡的正当性来源于构成体面工作的一系列权利。 这些权利包

括: (1) 隐私权, 即雇员可以避免别人干涉而享有自治空间的权利。 ( 2) 家庭生活受到尊重的

权利, 即建立和维系家庭关系并使其正常发展, 以及家庭成员可以享受陪伴的权利。 ( 3) 平

等对待和非歧视的权利, 即负有家庭责任的男性和女性在就业和工作条件上享有平等机会和待

遇的权利。
 

〔21〕
 

( 4) 劳动者的休息权和健康权。 工作与生活不平衡会给个人和集体带来风险。
例如, 研究表明, 过度工作会对身心健康造成危害。

 

〔22〕
 

工作生活平衡原则要求控制工作时

间, 满足劳动者休息和其他个人需要, 保护劳动者的休息权和健康权。 由此可见, 工作生活平

衡原则对于保护劳动者的隐私权、 休息权、 平等权、 健康权以及履行家庭责任、 维护家庭关系

均具有重要意义。

三、 工作生活平衡原则的主要制度构成

　 　 根据以上对工作生活平衡原则的分析, 该原则的基本内涵是避免工作与生活的冲突, 尤其

是工作与家庭照护责任的冲突。 对劳动者而言, 工作意味着其必须接受雇主的指示和监督, 缺

乏工作自主性尤其是工作时间安排的自主性, 难以支配个人生活。 因此, 控制工作时间以及落

实假期制度, 使劳动者拥有支配个人生活的时间, 可以减少或避免工作对生活尤其是照护责任

的影响。 此外, 相对于固定工作时间和固定工作场所的工作方式, 灵活就业方式例如非全日制

工作、 远程工作也可以提高劳动者工作的自主性, 使其在工作的同时可以从事家庭照护等满足

个人需要的活动, 促进工作生活平衡的实现。 因此, 理论上, 与工作时间相关的制度尤其是假

期制度以及灵活工作安排, 都是实现工作生活平衡原则的制度内容。
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　 　 (一) 工作生活平衡的制度框架

　 　 1. 国际劳工组织的立法框架

　 　 国际劳工组织于其官方网站列举的有关工作生活平衡的国际劳工标准包括: 《 1962 年减少

工作时间建议书》 (第 116 号) , 《 1981 年有家庭责任工人公约》 (第 156 号) 及其建议书, 以

及 《 1994 年非全日制工作公约》 (第 175 号) 及其建议书。
 

〔23〕
 

虽然 《 1981 年有家庭责任工

人公约》 的主要目标是保障有家庭责任的工人享有平等待遇, 不因其家庭负担如照护子女等

受到歧视, 但该公约在第 3 条也明确指出, “ 为了促成男女工人切实的机会平等和待遇平等,
每一成员国均应以此作为其国家政策的目标, 即使就业或希望就业的有家庭责任的人能够行使

其就业的权利而不受任何歧视, 并且在可能的范围内不使其就业与家庭责任发生抵触” 。
 

〔24〕
 

可见, 该公约也将协调工作和家庭作为政策目标。 因此, 有关工作时间、 灵活就业方式以及针

对有家庭责任工人的特殊安排, 均属国际劳工组织落实工作生活平衡原则的制度范围。
　 　 2. 欧盟的制度框架以及 《工作生活平衡指令》 的主要内容

　 　 由于欧盟长期重视社会政策以及明确引入工作生活平衡原则, 其相关制度安排也清晰表明

了该原则的制度框架。 2000 年 《欧盟基本权利宪章》 第 33 条规定 “ 家庭和职业生活” , 核心

内容是家庭和工作平衡。 该条规定, “家庭受到法律、 经济和社会的保护; 为协调家庭和职业

生活, 人人有权得到保护, 不因与生育有关的原因而被解雇, 有权享受带薪产假, 并在孩子出

生或收养后享受育儿假。”
 

〔25〕
 

2017 年 《欧洲社会权利支柱》 确立的 “工作—生活平衡” 原则

赋予父母以及负有照护责任的人享有适当的休假、 灵活工作安排以及获得照护服务的权利。
 

〔26〕
 

因此, 有学者指出, 欧盟层面的工作生活平衡原则通常指代三个领域: 为照顾子女和受抚养亲

属而免于工作进行休假的可能、 灵活工作安排的获得以及照护服务的提供。
 

〔27〕
 

第三个领域主

要属于社会保障法的范畴。 从劳动法角度看, 欧盟层面工作生活平衡的制度框架主要包括为履

行照护责任的休假以及灵活工作安排。 当然如上述, 假期制度之外的工作时间规则也与工作生

活平衡原则密切相关, 只是工作时间规则还包含其他重要的法律价值。
　 　 当前欧盟已建立了相对完善的工作生活平衡制度框架。 20 世纪 90 年代, 欧盟通过了两项

与家庭相关的假期立法。 一项是 1992 年有关雇员产假的指令,
 

〔28〕
 

赋予产妇雇员至少 14 周的

产假; 另一项是 1996 年有关育儿假的指令,
 

〔29〕
 

其后被 2010 年修订的育儿假指令
 

〔30〕
 

替代。
育儿假指令起初规定父母双方为照顾不超过 8 周岁的子女均可享受 4 个月的假期, 且一方的假

期可由另一方使用。 因女性经常使用了双方的全部假期, 为鼓励男性休假, 修订后的指令规定
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一方的 1 个月假期不能由对方使用。 此外, 欧盟也为工作的父母规定了灵活工作时间的特殊措

施。 考虑到通过非全日制工作协调工作与家庭生活的重要性, 1997 年的非全日制工作指令
 

〔31〕
 

禁止歧视非全日制和全日制工人, 并建议雇主对劳动者要求进行全日制工作和非全日制工作的

转换申请给予考虑。 2017 年, 随着 《欧洲社会权利支柱》 对工作生活平衡原则的重视, 欧盟

公布了 《支持工作的父母和照护者工作—生活平衡的倡议》 , 该倡议推出了一系列立法和非立

法措施, 旨在促进女性参与劳动力市场, 并为劳动者在平衡工作和照护责任方面提供更多机会

和选择。
 

〔32〕
 

作为倡议一揽子政策的一部分, 2017 年欧盟委员会提出了制定 “ 父母和照护者

工作生活平衡指令” 的建议, 目的在于实现欧盟与家庭相关的假期和灵活工作安排的法律框

架的现代化。 2019 年欧盟理事会和欧洲议会通过了 《 工作生活平衡指令》 , 并废除了 2010 年

修订的育儿假指令。
 

〔33〕
 

可见, 20 世纪 90 年代以来, 欧盟一直致力于推动工作生活平衡政策

和立法的制定和实施, 并取得了巨大进展。
　 　 欧盟上述政策和立法中, 2019 年通过的 《 工作生活平衡指令》 引入了许多创新措施, 成

为目前欧盟在促进工作生活平衡领域最重要的立法, 成员国应在 2022 年 8 月前修改国内法,
以遵守该指令的相关规定。

 

〔34〕
 

首先, 引入了备受期待的陪产假。 规定生育的男方在婴儿出生

后享有至少 10 天的假期, 且工资不低于病假工资 ( 相当于女方产假工资) 。 第二, 优化了育

儿假的规定。 生育父母双方在子女一定年龄 ( 不超过 8 周岁) 之前, 均享有 4 个月假期, 且

不能由对方使用的假期从 1 个月延长至 2 个月, 休假一方至少可获得 2 个月的工资或津贴, 工

资或津贴标准由成员国自行决定。 第三, 引入了照护假期, 这是欧盟层面新规定的假期。 为

“因严重医疗原因需要重要照护或支持的亲属” 提供个人照护或支持的雇员, 每年至少享有 5
天的假期。 指令没有规定照护假期的工资或津贴。 最后, 显著拓展了工作的父母和照护者为照

护目的请求灵活工作安排的权利。 关于该权利, 下文将进一步阐述。
 

〔35〕

　 　 3. 英国和美国的制度框架

　 　 英国有关工作生活平衡的制度也在近 20 年得到较大发展。 其立法主要包括: 怀孕和生产

的保护、 产假及反歧视保护措施, 陪产假及其相关待遇, 收养相关假期和相关制度, 育儿假及

其他与家庭相关的权利 (包括为亲属提供紧急帮助的休假、 丧亲假等) , 以及请求灵活工作安

排的权利。 归纳起来, 主要包括为履行照护责任的假期和请求灵活工作安排的权利。
 

〔36〕
 

可

见, 英国工作生活平衡立法与欧盟的立法框架是基本一致的。
　 　 美国联邦劳动法层面, 与工作生活平衡密切相关的法律是 1938 年公平劳动标准法 ( Fair

 

Labor
 

Standards
 

Act) 以及 1993 年家庭和医疗休假法 ( Family
 

and
 

Medical
 

Leave
 

Act) 。 2023 年

的文献指出, 过去三年美国关于工作在雇员生活中角色的讨论广泛展开。 无论是出于家庭、 社
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区还是公民个人原因, 人们都渴望更多的灵活性和更多远离工作的时间。 美国一些州和地方政

府已开始采取措施, 帮助稳定雇员的工作时间表, 并提供带薪休假的机会。 因而建议美国联邦

政策制定者效仿这一做法, 主张美国国会为现代经济提供一种工作与生活平衡的愿景。
 

〔37〕
 

可

见, 工作生活平衡也是当前美国劳动法理论和立法的一个重要话题, 有关工作生活平衡的制度

安排主要包括工作灵活性、 工作时间控制以及带薪休假等, 这与欧盟及其成员国的理念和立法

也是相近的。
　 　 4. 各项制度的功能互补

　 　 从上述国家和地区立法看, 工作生活平衡的制度框架主要包括工作时间控制制度、 与家庭

照护责任相关的照护假期以及请求灵活工作安排的制度。 工作时间控制制度对平衡工作和生活

的作用显而易见。 假期制度使雇员可以暂时离开工作场所, 专注于履行家庭照护责任或其他家

庭责任。 这些休假制度有的属于劳动法的传统制度, 如产假。 而育儿假的主要功能是照护儿

童, 父母之外的一般照护者假期制度是为了帮助照护者履行照护成年人的责任, 这些制度是为

了实现工作生活平衡尤其是工作家庭平衡而逐步引入的。 请求灵活工作安排是较为新颖的制

度, 该制度使劳动者无须离开工作场所即可兼顾工作和生活, 避免离开工作场所带来的工资等

福利损失。 照护假期和灵活工作安排制度的功能和立法重点不同。 假期制度侧重于满足劳动者

的照护需求, 立法重点在于假期设立的类型 ( 用途) 和时长, 以及假期的工资津贴及其成本

分担, 包括社会保险和国家在其中的角色。 灵活工作安排适用的主体更为广泛, 有利于劳动者

平衡工作和个人生活各方面的需求。 因涉及工作时间、 工作地点等工作安排, 虽然可以满足雇

员的需要, 但可能对雇主的经营和管理带来影响。 因此, 需要在雇员的需求以及雇主的利益之

间寻找平衡, 避免给雇主造成过度负担。
　 　 工作生活平衡原则制度框架的重要功能在于满足劳动者的照护需求, 从劳动者权利角度

看, 这可体现为劳动者的 “照护权” , 即享有休假以及请求灵活工作安排的权利以满足其照护

他人之需要的权利。 有学者针对欧盟 《 工作生活平衡指令》 的内容指出, 该指令规定了 4 项

个人权利, 包括育儿假、 陪产假、 照护假期以及请求灵活工作安排的权利, 并将这些权利概括

为欧盟新兴的 “照护权” 。
 

〔38〕
 

当然, “ 照护权” 主要是为了满足劳动者照护他人的需求, 与

传统的保护劳动者自身利益的权利存在较大不同, 其权利性质、 功能和构造还有待观察。
　 　 (二) 请求灵活工作安排的权利

　 　 请求灵活工作安排是实现工作生活平衡原则的特色制度且较为新颖, 有必要对其稍作展

开。 国际劳工组织 2022 年的报告 《全球工作时间与工作生活平衡》 指出, “工作时间的两个

主要组成部分: 工作小时数和工作时间安排 ( 工作日程) 是决定劳动者能否很好平衡有偿工

作与个人生活 (包括家庭责任和其他个人需求) 的关键因素。”
 

〔39〕
 

欧洲基金会的报告指出,
不管是工作小时数的完全灵活还是程度较低的灵活, 通常有助于劳动者兼顾工作和个人生活, 即

便是轻度的灵活性, 比如减少一小时的工作时间, 对于处理个人或家庭事务也大有帮助。
 

〔40〕
 

学
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Forum,
 

18
 

Journal
 

of
 

the
 

Academy
 

of
 

European
 

Law
 

190- 194
 

( 2017) .
See

 

International
 

Labour
 

Organization,
 

Working
 

Time
 

and
 

Work-Life
 

Balance
 

Around
 

the
 

World,
 

Geneva:
 

International
 

Labour
 

Office,
 

2022,
 

p. 149,
 

https: / / www. ilo. org / publications / working-time-and-work- life- balance- around- world,
 

last
 

visi-
ted

 

on
 

2025- 06- 28.
参见前引 〔 8〕 , Eurofound 报告, 第 1 页。



者也指出, 工作时间和工作地点的组织是工作条件以及确定雇员平衡工作和其他生活领域可能

性的关键因素。
 

〔41〕
 

关于工作生活平衡的政策讨论和研究认为, 工作灵活性是劳动者安排其日

常生活以有效满足工作和家庭需要的条件。
 

〔42〕
 

因此, 灵活工作安排及其权利构造是平衡工作

生活的重要内容。 以下将结合比较法, 从主体、 内容、 行使程序、 救济和性质等方面对这一权

利展开分析。
　 　 1. 欧盟立法

　 　 第一, 权利主体。 欧盟 《 工作生活平衡指令》 赋予一定年龄儿童 ( 至少 8 周岁前) 的父

母和照护者请求灵活工作安排的权利。 《指令》 将 “照护者” 定义为: 为亲属或与照护者生活

在同一家庭的人提供个人照护或支持的雇员, 而该亲属或该人因严重医疗原因需要重要的照护

或支持。 “亲属” 是指雇员的子女、 父母、 配偶或伴侣。
 

〔43〕
 

尽管如此, 一些组织仍批评 《 指

令》 规定的主体范围过窄。
 

〔44〕
 

第二, 权利内容和行使程序。 符合条件的父母和照护者可向雇

主请求通过远程工作安排、 灵活工作日程或减少工作时间, 调整其工作模式以履行照护责任。
《指令》 第 9 条要求雇主在雇员提出灵活工作安排请求时, 必须平衡双方利益, “必须考虑雇

主和雇员双方的需求” 。 如果雇主拒绝雇员的请求, 必须说明理由。 关于雇主应如何考虑雇员

的请求, 《指令》 序言第 36 条指出, 雇主在收到雇员的灵活工作安排请求时, 应考虑请求的

灵活工作安排的期间以及雇主提供灵活安排的资源和实施能力, 但 《 指令》 并未规定相应程

序。 第三, 权利性质。 根据 《指令》 , 雇主有义务考虑雇员灵活工作安排的请求, 但并无同意

的义务。 因此, 总体上看, 《指令》 规定的雇员灵活工作安排请求权并非一项法律上可以执行

的权利, 因为其仅规定雇员 “ 有权请求” 灵活工作安排。 赋予雇员何种程度的灵活工作的权

利, 在立法过程中存在争议。 欧盟委员会立法建议的影响评估报告指出, 一项请求灵活工作的

绝对权利即雇员享有灵活工作安排的权利的设想被抛弃了, 因为 “ 这将给雇主在企业内决定

如何组织工作带来严重限制” 。
 

〔45〕

　 　 2. 荷兰立法

　 　 荷兰于 2000 年通过了工作时间调整法 ( Working
 

Hours
 

Adjustment
 

Act) , 在 2015 年将其更

名为 “灵活工作法” ( Flexible
 

Working
 

Act) , 并于 2022 年对该法进行了修改。
 

〔46〕
 

该法赋予所

有雇员请求增加或减少工作时间、 调整工作日程以及工作地点的权利。
 

〔47〕
 

与欧盟指令的规定

相比, 该法具有如下特点。 第一, 权利主体更广泛。 所有已为雇主服务超过 26 周的雇员均享

有请求灵活工作安排的权利。 第二, 灵活工作安排的内容更丰富, 包括工作时间增减、 工作日

程调整、 工作地点变化 (包括远程办公) 。 欧盟指令中的灵活工作安排并未包括工作时间的增

加。 第三, 程序要求更严格。 雇主收到雇员请求后须与雇员沟通, 拒绝雇员请求必须提供书面
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Balance
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A
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Perspective,
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Journal
 

511- 512
 

( 2021) .
同上文, 第 512 页。
See

 

Flexible
 

Working
 

Act,
 

2022.
See

 

Antoine
 

T. J. M. Jacobs,
 

Labour
 

Law
 

in
 

the
 

Netherlands,
 

3 rd
 

ed.,
 

Kluwer
 

Law
 

International
 

BV,
 

The
 

Netherlands,
 

2020,
 

pp. 122- 123.



理由, 雇主如未作出回复则视为同意雇员请求。 第四, 雇主拒绝请求的理由必须具有合理性。
对于雇员请求改变工作时长或工作日程, 雇主除非存在基于公司利益的重要反对意见, 否则必

须同意; 对于雇员请求变更工作地点, 雇主的义务较低。 该法还列举了雇主可拒绝雇员请求的部

分合理理由, 包括雇员的请求会对公司的安全、 技术、 财务、 组织或人员等带来负面影响。
 

〔48〕
 

第五, 建立了完备的权利救济程序。 如果雇主没有遵守该法的程序规定或者雇员认为雇主拒绝

其请求的理由不符合该法规定, 雇员可提起诉讼。 在许多案例中, 法院认为雇主拒绝请求的理

由不符合法律规定, 在此情形下, 法院可命令雇主同意雇员的请求并就新的工作安排的延迟实

施进行赔偿。
 

〔49〕
 

因此, 荷兰法关于雇员请求灵活工作安排的权利在诸多方面远远超出了欧盟

指令的要求, 该权利已不再是一项程序性权利, 尤其是雇主拒绝请求的理由必须接受法院审

查, 说明该权利具有实体性权利的特征。
　 　 3. 澳大利亚立法

　 　 澳大利亚 2009 年公平工作法第 1 编第 2 章有关 “ 请求灵活工作安排” 的规定, 赋予雇员

请求灵活工作安排的权利。
 

〔50〕
 

根据该法 2025 年 2 月版本, 其主要内容包括: 第一, 权利主

体。 雇员有权请求改变工作安排的情形包括: 怀孕、 是学龄或学龄前儿童的父母或对其负有照

护责任、 属于 2010 年照护者认可法 ( Carer
 

Recognition
 

Act
 

of
 

2010) 中的 “ 照护者” 、 残疾、
年龄 55 周岁以上、 正在经历家庭暴力、 为正在遭遇家庭暴力而需要照护或支持的近亲属或家

庭成员提供照护或支持的。 第二, 权利内容。 请求灵活的工作安排包括改变工作时间、 改变工

作模式和改变工作地点。
 

〔51〕
 

第三, 程序要求。 雇员应以书面形式提出改变工作安排的请求,
雇主必须作出书面回复。 第四, 雇主拒绝请求的理由。 雇主并无同意的一般义务, 但必须与雇

员协商且尝试与其达成协议, 雇主拒绝请求须基于 “合理商业理由” 。 法律列举的 “ 合理商业

理由” 可概括为有关成本、 能力、 可行性以及导致低效率或负面影响的理由等。 雇主拒绝雇

员请求, 必须写明具体理由。
 

〔52〕
 

第五, 权利救济程序。 如果发生争议, 应当首先在企业层面

通过协商解决, 协商未果的, 一方可将争议事项提交 “ 公平工作委员会” 处理。 该委员会必

要时可发布命令, 包括要求雇主同意雇员的请求, 或者对雇员采取其他替代的工作安排。
 

〔53〕
 

可见, 澳大利亚法律对雇主施加了相当严格的程序规定, 旨在确保雇主应以透明和快速的方式

处理雇员的请求, 并且雇主只能基于合法、 充分的商业理由拒绝雇员请求。
 

〔54〕
 

由此, 雇员请

求灵活工作安排的权利不仅是一项程序性权利, 而且具有重要的实质内容。
　 　 4. 英国立法

　 　 在英国, 雇员请求灵活工作安排的立法也经历多次修改。 第一, 权利主体和内容。 根据

2002 年的立法, 自 2003 年开始, 雇员有权为履行照护子女的责任, 向雇主请求变更工作时

长、 工作日程和工作地点。 2007 年, 权利主体被扩展到为照护特定成年人的雇员, 2014 年再

次扩展到所有已为雇主连续工作 26 周及以上的雇员。 第二, 权利行使程序。 雇员必须以书面
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形式向雇主提出申请, 雇主没有义务同意雇员的请求, 但必须以合理方式考虑雇员的请求并予

以答复。 第三, 雇主拒绝的事由。 雇主拒绝雇员的请求只能基于立法规定的理由, 包括额外成

本的增加, 对雇主满足顾客需求的能力具有不利影响, 无法重新安排现有职员的工作或招聘新

人, 对产品、 服务质量或公司表现造成负面影响, 雇员工作不饱和, 导致雇主计划的结构性变

化等。 第四, 救济程序。 雇主如果没有遵守法律规定处理雇员的请求或者基于不正确的事由作

出决定, 雇员可向劳动法庭起诉, 劳动法庭可要求雇主重新考虑其决定或向雇员赔偿。
 

〔55〕
 

英

国 2023 年的劳动关系 (灵活工作) 法,
 

〔56〕
 

对雇员请求灵活工作安排的权利作出进一步修改,
主要内容包括: 雇主拒绝雇员请求前必须与雇员进行协商; 将一年内可提出 1 次请求修改为 2
次; 将雇主对雇员请求的答复时间从 3 个月缩短为 2 个月; 删除之前关于雇员必须解释请求的

变化将给雇主带来的影响以及如何处理影响的要求。
 

〔57〕
 

可见, 英国法多次对雇员请求灵活工

作安排的权利进行修改, 努力扩大权利主体范围, 并使雇员提出请求更为便利。 尽管如此, 有

学者指出, 2023 年的立法修改并未改变该权利的实质, 其仍然只是请求可以获得雇主考虑的

权利, 而不是一项可以灵活工作的实体权利。
 

〔58〕

　 　 由上可见, 许多国家都建立了雇员请求灵活工作安排的制度, 而且权利主体范围呈现扩大

趋势, 程序要求也对雇员愈发有利, 但在立法内容上存在较大差别。 在一些国家, 雇员请求灵

活工作主要是一项程序性权利, 在一些国家, 程序要求更严, 雇主拒绝雇员请求必须具备法定

事由, 该项权利在一定程度上属于实体性权利。 因此, 该项权利的构造必须充分考虑雇员灵活

工作的需求以及雇主的负担和成本, 平衡雇员权利和雇主利益。

四、 我国引入工作生活平衡原则的必要性和可行性

　 　 我国引入工作生活平衡原则并完善相关立法, 不仅有助于实现工作生活平衡原则的一般价

值, 还具有特殊重要意义, 具有必要性和可行性。
　 　 (一) 有助于应对少子化和老龄化并满足劳动者照护需求

　 　 随着我国人口结构的变化, 尤其是人口老龄化和少子化的到来, 照护需求日益增加, 提高

生育意愿成为一项重要政策内容, 工作生活平衡原则也愈加重要。
　 　 首先, 我国人口老龄化程度日益加深, 产生了巨大的老年人照护需求。 2024 年末, 我国

60 周岁及以上人口 31031 万人, 占全国人口的 22. 0%, 其中 65 周岁及以上人口 22023 万人,
占全国人口的 15. 6%。

 

〔59〕
 

一项研究以 2019 年我国老年人口数量为依据, 对 60 周岁以上老年

人的照护需求进行预测, 到 2035 年男性老年人需要照护的比例为 28. 2%, 女性老年人需要照

护的比例为 30. 8%; 到 2050 年, 男性比例将提高到 36. 9%, 女性将提高到 40. 6%。
 

〔60〕
 

面对
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参见乔晓春: 《 对未来中国养老照护需求的估计》 , 《 人口与发展》 2021 年第 1 期, 第 109 页。



如此巨大的照护需求, 我国公共照护服务却相当有限。 因此, 引入有利于促进老年照护的工作

生活平衡制度十分必要。
　 　 其次, 工作生活平衡原则是生育友好政策的重要内容。 从出生水平看, 自 20 世纪 90 年代

初总和生育率降至 2. 1 的更替水平以下, 我国保持低生育水平已逾 30 年; 全面两孩政策实施

后, 总和生育率在 2016 年回升至 1. 75 以上, 之后持续快速下降, 2023 年降至 1. 0 左右。
 

〔61〕
 

低生育率已成为中国人口发展中的突出问题。 因此, 要把提升生育率作为人口均衡发展的核

心, 解决生育行为与女性参与劳动力市场的冲突, 有效提升生育意愿。
 

〔62〕
 

工作生活平衡原则

及其制度是有效解决生育行为与女性参与劳动力市场冲突的重要办法。
　 　 再次, 我国残疾人数量众多, 也有巨大的照护需求。 2023 年, 我国约有 8500 万残疾人。

 

〔63〕
 

统计还显示, 2023 年全国城乡持证残疾人就业人数为 906. 1 万人。
 

〔64〕
 

可见, 有相当比例的残

疾人未能就业而可能需要照护。
　 　 最后, 从国家统计的个人时间分配看, 个人在工作之外的生活领域付出大量时间从事无酬

劳动包括陪伴照料家人, 也彰显了工作生活平衡原则的重要现实意义。 国家统计局 2024 年 10
月发布的 《第三次全国时间利用调查公报》 显示, 根据主要活动领域, 在无酬劳动领域, 居

民参与者每日平均时间为 2 小时 45 分钟, 活动参与率为 75. 6%; 根据主要活动大类, 就陪伴

照料家人活动, 居民参与者每日平均时间为 1 小时 46 分钟, 活动参与率为 28. 4%。
 

〔65〕
 

这说

明工作之外的无酬劳动包括陪伴照料家人活动在个人日常生活中占据重要地位。 因此, 工作生

活平衡对于满足个人生活需要尤其是陪伴照料家人非常重要。
　 　 综上, 在我国, 不管是为了鼓励生育、 满足儿童照护需求, 还是为了满足人口老龄化带来

的老年人照护需求及其他群体包括残疾人的照护需求, 工作生活平衡原则的引入对于实现工作

和照护责任协调, 满足照护者和受照护者的需求, 都具有重要现实意义。
　 　 (二) 有助于促进女性就业和性别平等

　 　 家庭照护责任是阻碍女性就业的重要原因。 有研究指出, 我国 16 周岁及以上女性人口的

就业 比 例 由 1990 年 的 75. 00% 降 至 2010 年 的 61. 69%, 到 2020 年 相 应 就 业 比 例 仅 为

50. 76%, 30 年间年均下降 0. 81 个百分点。 相比之下, 同期全国 16 周岁及以上男性人口的就

业比例从 87. 35%降至 69. 33%, 30 年累计降幅达 18. 02 个百分点, 年均下降 0. 60 个百分点。
女性就业比例的下降幅度超过男性, 可能与生儿育女及相关家庭责任对女性在劳动力市场的竞

争或挤出效应有关。
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同时, 男女间劳动参与率的差别也凸显了工作生活平衡原则的重要

性。 根据 《中国城市劳动力调查 (第五轮) 报告》 ( 2023) 对全国 8 个代表性大城市的调查,
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参见雷海潮: 《 完善生育支持政策体系 加快建设生育友好型社会》 , 国家卫生健康委员会网站, https: / / www.
nhc. gov. cn / wjw / mtbd / 202411 / 0c00241a77c9415e8de6e2a8a2fa9951. shtml, 2025 年 6 月 25 日最后访问。
参见曲玥: 《 推动建设生育友好型社会的时代内涵》 , 《 中国社会科学报》 2024 年 10 月 23 日第 A01 版。
参见 《 中国残疾人联合会第八次全国代表大会在京开幕 习近平李强赵乐际王沪宁蔡奇到会祝贺 丁薛祥代表党

中央国务院致词》 , 中国政府网, https: / / www. gov. cn / yaowen / liebiao / 202309 / content_6904776. htm, 2025 年 1 月

22 日最后访问。
参见 《 2023 年残疾人事业发展统计公报》 , 中国残疾人联合会网站, https: / / www. cdpf. org. cn / zwgk / zccx / tjgb /
03df9528fdcd4bc4a8deee35d0e85551. htm, 2025 年 6 月 25 日最后访问。
参见 《 第三次全国时间利用调查公报 ( 第二号) ———全国居民主要活动领域和主要活动大类时间利用情况》 , 国

家统计局网站, https: / / www. stats. gov. cn / sj / zxfb / 202410 / t20241031_1957216. html, 2025 年 6 月 25 日最后访问。
参见杨菊华、 李延宇、 王苏苏: 《 人口高质量发展视阈下女性人口的发展现状、 问题与对策研究———基于七次全

国人口普查数据的分析》 , 《 中国人口科学》 2025 年第 1 期, 第 16 页。



使用 16—59 周岁劳动年龄人口样本, 我国男性的劳动参与率为 87. 29%, 女性为 66. 25%。 而

且, 男女间的劳动参与率在 30 周岁前差异相对较小, 达到育龄后差距逐步扩大。 通常女性承

担着更多的生育养育负担, 其工作的机会成本更高。
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因此, 我国引入工作生活平衡原则,
减少照护责任对就业的影响, 对于克服女性劳动参与率下降趋势以及男女劳动参与率的差距,
也具有重要现实意义。
　 　 (三) 有助于完善工作时间控制制度并满足劳动者个人生活需求

　 　 工作时间控制使个人拥有更多可以自由支配的时间, 不仅可以用于履行家庭和照护职责,
还可以用于满足个人生活的其他需要, 弥补现有工作生活平衡制度包括照护假期制度、 灵活工

作安排侧重于工作与照护责任平衡的不足。 有学者指出, 现有工作生活平衡政策的不足之一

是: 实现工作与个人生活平衡目标的措施主要解决照护责任问题, 很少考虑给予个人空间和时

间追求 “激情和兴趣” 的措施。
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就此而言, 工作时间控制是促进工作生活平衡的基本制

度, 可以更好地满足雇员照护责任之外的个人生活需求。 尤其是我国劳动者总体上工作时间较

长, 更加凸显了引入工作生活平衡原则以及完善工作时间制度的紧迫性。 根据国家统计局数

据, 2018—2023 年, 我国城镇就业人员调查周平均工作时间分别为 46. 5、 46. 8、 47. 0、 47. 6、
48. 0、 48. 3 小时。 按年龄分组, 2023 年, 30—34 周岁组、 45—49 周岁组、 50—54 周岁组分

别为 51. 9、 50. 6、 49. 7 小时, 位列年龄分组数据前三。 按照性别统计, 2018—2023 年, 城镇

男性就业人员调查周平均工作时间分别为 47. 3、 47. 8、 48. 1、 48. 7、 49. 1、 49. 4 小时, 城镇女

性就业人员调查周平均工作时间分别为 45. 5、 45. 5、 45. 6、 46. 2、 46. 6、 46. 8 小时。
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这

些数据说明我国劳动者工作时间总体较长, 值得认真对待。
　 　 (四) 工作生活平衡原则及其实践在我国已初步展开

　 　 虽然我国目前并未在全国性立法或综合性政策文件中明确提出 “ 工作生活平衡” 原则,
但为了应对少子化、 老龄化等挑战, 鼓励生育, 这一原则和理念逐渐受到立法和政策关注, 相

关表述也已出现在有关政策文件和地方立法当中, 为工作生活平衡原则引入立法以及相关制度

的构建奠定了重要基础。
　 　 首先, 法律法规已规定了与工作生活平衡相关的假期和工作时间制度。 我国已在全国性立

法中建立了生育假制度, 包括产假等,
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地方普遍通过条例的形式正式建立陪产假、 育儿假

等制度, 这些制度体现了工作和儿童照护责任的平衡, 一些地方还在条例中规定了子女尤其是

独生子女对老年人的照护假期制度。 目前, 我国生育假期体系更加丰富, 各省 ( 区、 市) 普

遍延长产假至 158 天及以上; 超半数省份生育津贴支付期限不低于 158 天; 设立 15 天左右的

配偶陪产假、 5—20 天不等的父母育儿假。 江苏、 云南等地将配偶陪产假纳入生育津贴支付范

围。
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此外, 劳动法等有关工作时间和休息休假的规定也是工作生活平衡原则的重要制度。
　 　 其次, 重要政策文件正式提出了工作家庭平衡理念以及政策框架。 2024 年国务院办公厅
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参见中国城市劳动力调查课题组: 《 理解中国城市劳动力市场———中国城市劳动力调查 ( 第五轮) 报告》 , 《 劳动

经济研究》 2024 年第 1 期, 第 9 页以下。
See
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&
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Smilari,
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16
 

September
 

2024,
 

https: / / www.
eurofound. europa. eu / en / resources / article / 2024 / work-life-balance-policy-developments,

 

last
 

visited
 

on
 

2025- 06- 28.
参见国家统计局人口和就业统计司、 人力资源社会保障部规划财务司编: 《 中国劳动统计年鉴 2024》 , 中国统计

出版社 2024 年版, 第 114 页以下。
参见劳动法第 62 条; 《 女职工劳动保护特别规定》 ( 2012) 第 7 条; 人口与计划生育法 ( 2021) 第 25 条。
参见前引 〔 61〕 , 雷海潮文。



印发的 《关于加快完善生育支持政策体系推动建设生育友好型社会的若干措施》 明确提出,
“督促用人单位依法依规落实对女职工特别是孕产期、 哺乳期女职工的特殊劳动保护。 鼓励用

人单位结合实际采取弹性上下班、 居家办公等方式, 营造家庭友好型工作环境。” “ 家庭友好

型工作环境” 是工作生活平衡的核心理念, 且根据该文件的内容, 主要通过产妇保护和灵活

工作安排实现, 对立法具有重要的指导意义。 2019 年 《 国务院办公厅关于促进 3 岁以下婴幼

儿照护服务发展的指导意见》 (国办发 〔 2019〕 15 号) 也提出, “全面落实产假政策, 鼓励用

人单位采取灵活安排工作时间等积极措施, 为婴幼儿照护创造便利条件。” 该意见针对照护 3
周岁以下婴幼儿对用人单位提出了倡议, 目的在于协调工作和照护责任, 同时也强调产假和灵

活工作安排对履行照护责任的重要性。 可见, 为完善生育支持政策, 工作生活平衡原则尤其是

平衡工作和家庭关系的理念和政策在我国已初步得到确立。
　 　 最后, 一些地方立法明文规定了工作家庭平衡的原则及相关制度。 例如, 《 福建省人口与

计划生育条例》 ( 2022) 第 24 条第 3 款规定, “将生育友好作为用人单位承担社会责任的重要

方面, 支持用人单位制定有利于职工平衡工作和家庭关系的措施, 依法协商确定有利于照顾婴

幼儿的灵活休假和弹性工作方式。” 该条例明确提出了 “ 平衡工作和家庭关系” 的理念。 《 广

东省人口与计划生育条例》 ( 2021) 第 32 条第 3 款规定, “鼓励用人单位与职工依法协商确定

有利于照顾婴幼儿的灵活休假和弹性工作方式, 采取灵活安排工作时间、 减少工作时长、 实施

远程办公等措施, 为家庭婴幼儿照护创造便利条件。” 该条规定了通过灵活休假和弹性工作方

式为家庭婴幼儿照护创造便利条件, 也体现了工作和照护责任的平衡。 《上海市人口与计划生

育条例》 ( 2021) 第 31 条第 4 款规定, “鼓励用人单位采取有利于照顾婴幼儿的灵活休假和弹

性工作措施, 支持家庭生育、 养育。” 该规定鼓励用人单位采取措施支持家庭生育、 养育, 也

体现了工作和家庭的平衡。 总体上, 上述地方性条例都体现了平衡工作和家庭照护尤其是婴幼

儿照护的立法理念, 并把灵活休假和弹性工作方式作为实现工作家庭平衡的重要手段。

五、 我国工作生活平衡原则的确立及规则建构

　 　 (一) 现有立法的不足

　 　 尽管我国立法和政策已初步确立了工作家庭平衡原则和措施, 但仍存在诸多不足。
　 　 第一, 我国立法并未明确工作生活平衡原则。 这一原则仅体现于相关政策文件和地方性立

法, 而且仅主要确立了工作家庭平衡尤其是工作和照护婴幼儿平衡的理念, 对照护其他群体

(如老年人和残疾人等) 并未充分关注。 我国面临少子化和老龄化的双重挑战, 不仅需要构建

生育友好型社会, 也需要构建老年人友好型社会, 而两者的照护需求存在明显不同, 照护假期

的制度安排也存在差异。 有观点认为, 相比儿童照护, 成年人的照护需求个体差异更大且缺乏

可预测性, 而且成年人照护的主体也更难确定, 这使得界定成年照护相关者的权利义务面临挑

战。
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而且, 除工作与家庭尤其是照护责任的平衡, 工作生活平衡还包括工作和其他个人生

活的平衡。 因此, 在立法上确立工作生活平衡原则对于完善相关制度具有重要意义。
　 　 第二, 体现工作生活平衡原则的立法不健全。 目前我国有关工作生活平衡的措施多体现在
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政策中, 且主要是倡导性规范, 许多措施并未规定劳动者的权利, 因此这些政策措施尚难有效

落实。 例如, 在假期方面, 目前全国性立法仅明确规定了产假, 并未明确规定陪产假和育儿

假, 假期制度尚有欠缺。 在请求灵活工作安排方面, 全国性规定尚付阙如, 地方性规定也主要

是倡导性或鼓励性的条款, 目前尚无具有强制力的雇员请求灵活工作安排的规定。
　 　 第三, 有关工作生活平衡的立法呈碎片化和差异化。 目前这方面最为突出的是与生育有关

的假期, 各地规定的类型、 假期天数以及假期待遇均存在较大差异。 例如, 在产假方面, 国家

规定最低标准为 98 天,
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有地方则在此基础上增加 60 天 ( 北京、 山东、 上海、 四川等) ,
有地方增加 80 天 (广东) , 有地方延长 3 个月 ( 河南) , 有地方区分一、 二、 三孩分别增加

60、 70、 80 天 (广西) , 有地方一孩延长 60 天, 二孩、 三孩延长 90 天 ( 浙江) , 有地方则直

接规定延长后的天数, 如延长为 158—180 天 ( 福建) 、 180 天 ( 黑龙江) 。 关于配偶 ( 父亲)
的陪产假, 有地方规定假期为 10 天 (上海) , 多数地方规定为 15 天 ( 北京、 福建、 广东、 黑

龙江、 山东、 浙江等) , 有地方规定为 20 天 (四川) , 有地方规定为 25 天 (广西) , 有地方规

定为 1 个月 (河南) 。 关于育儿假, 我国多数地方规定父母在孩子 3 周岁前享有若干天育儿

假, 有地方规定父母每年各享有 5 天假期 ( 北京、 上海等) , 多数地方规定为 10 天 ( 福建、
广东、 河南、 黑龙江、 山东、 四川、 浙江、 广西等) 。

 

〔74〕

　 　 此外, 我国多地规定了独生子女或子女对老年人的照护假期。 但各地关于 ( 独生) 子女

对父母的护理假或陪护假的规定也存在很大差异, 包括享受假期的条件、 主体、 假期天数和待

遇。 例如, 关于休假条件, 有的规定 “父母需要护理” ( 北京) , 并没有年龄限制; 有的仅要

求父母 “年满六十周岁” ( 浙江、 广东等) ; 有的规定父母 “ 年满六十周岁” 且 “ 住院治疗”
(河南、 山东等) 。 关于休假天数, 则为 5 天 (浙江) 、 10 天 (北京) 、 5 或 15 天 ( 广东) 、 20
天 (河南) 不等。 关于休假主体, 一般为独生子女, 有地方还包括非独生子女 ( 山东) 。 关于

休假期间待遇的规定也不一致。
 

〔75〕

　 　 (二) 在劳动法上确立工作生活平衡原则

　 　 工作生活平衡原则涉及劳动者的基本权利以及一系列制度安排, 因此, 应将其明确为劳动

法的一项基本原则。
　 　 首先, 确立该原则有利于劳动者权利保护和立法完善。 明确规定这一原则不仅有利于保护

劳动者的隐私权、 休息权、 健康权、 就业平等权以及照护他人的权利等劳动者权利, 也有利于

这一原则贯穿于劳动法的各项立法当中, 包括生育假期和其他照护假期、 灵活工作安排、 工作

时间、 反就业歧视、 非全日制用工等立法, 推动劳动法律体系完善。
　 　 其次, 明确这一原则是数字时代劳动法的重要任务。 数字化导致工作场所和雇员住所之

间、 工作时间和休闲时间的界限越发模糊, 即 “ 工作边界消失” 。
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确立这一原则有利于划
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《 女职工劳动保护特别规定》 第 7 条。
参见 《 北京市人口与计划生育条例》 ( 2021) , 《 上海市人口与计划生育条例》 ( 2021) , 《 山东省人口与计划生

育条例》 ( 2025) , 《 广西壮族自治区人口和计划生育条例》 ( 2022) , 《 黑龙江省人口与计划生育条例》 ( 2021) ,
《 四川省人口与计划生育条例》 ( 2021) , 《 浙江省人口与计划生育条例》 ( 2021) , 《 福建省人口与计划生育条

例》 ( 2022) , 《 广东省人口与计划生育条例》 ( 2021) , 《 河南省人口与计划生育条例》 ( 2021) 。
同上。
参见 [ 德] 沃尔夫冈·多伊普勒: 《 数字化与劳动法: 互联网、 劳动 4. 0 和众包工作》 , 王建斌、 娄宇等译, 中

国政法大学出版社 2022 年版, 第 70 页。



清工作和生活各自的边界, 体现数字时代劳动法的使命和创新。
　 　 再次, 这一原则的确立也有利于行政机关和用人单位树立工作生活平衡理念, 促进劳动法

的正确实施。 我国司法实践也充分体现了树立工作生活平衡理念的重要性和紧迫性。 在 “ 为

父奔丧被辞退案” 中, 王某因父亲去世请假回老家, 公司以其请假未经批准、 累计旷工已达 3
天为由解除劳动关系。 上海市第二中级人民法院认定公司属违法解除。

 

〔77〕
 

该案用人单位显然

缺乏工作生活平衡理念, 丧亲假理应成为劳动者的权利。 确立工作生活平衡原则有利于用人单

位正确行使管理权, 考虑劳动者合理的照护需求和生活需要, 避免 “ 任性” 行使管理权, 忽

视劳动者的生活需求和基本权利。
　 　 最后, 一些国家和地区明确确立了该原则或类似原则。 有日本学者指出, “ 为了应对日本

社会的少子化、 高龄化, 新的规制成为紧迫的课题。 特别是工作与生活的协调, 被认为是劳动

法所有领域的一以贯之的基本理念。”
 

〔78〕
 

日本 1993 年制定、 2018 年最新修订的非全日制和

定期劳动法第 2-2 条规定, “作为一项基本原则: 应确保非全日制和定期劳动合同劳动者以及

打算成为非全日制和定期劳动合同劳动者的人有机会根据其积极性和能力从事工作, 同时保持

其工作生活平衡, 并应考虑改善他们的职业生活。” 波兰劳动法典 ( 2024) 第 16 条规定, “ 雇

主应根据可能性和条件满足雇员的生活、 社会和文化需求。” 生活、 社会和文化需求即是工作

之外的需求, 雇主负有义务满足雇员这方面的需求。 《 欧洲社会权利支柱》 将 “ 工作生活平

衡” 确立为其 20 项原则之一, 也反映了该原则的基础性地位, 其不仅在劳动法体系甚至在整

个社会保护体系中都具有基础性地位。
　 　 (三) 我国工作生活平衡相关规则的建构思路

　 　 1. 完善照护假期制度的基本思路

　 　 生育假期等照护假期制度内容丰富, 在此仅分析其完善的基本思路, 以促进工作生活平衡

原则的落实。
　 　 第一, 提高规则的权威性和统一性。 生育假期等照护假期事关劳动者的基本权利, 涉及单

位的基本义务以及国家责任, 应通过国家立法予以明确。 而且, 照护假期制度涉及劳动者的权

利以及企业的责任和用工成本, 各地区的规则应尽量统一, 避免制度碎片化和差异化造成各地

劳动者权利的不平等以及用人单位责任的差异。 人口与计划生育法 ( 2021) 第 25 条规定,
“符合法律、 法规规定生育子女的夫妻, 可以获得延长生育假的奖励或者其他福利待遇。 国家

支持有条件的地方设立父母育儿假。” 因此, 该法仅原则性地规定延长产假和父母育儿假, 并

未提及配偶的陪产假。 由于国家立法不完备, 目前各地自行规定延长产假的天数以及陪产假、
育儿假。 各地的生育假期制度不仅存在上位法缺失的困境, 更存在制度差异过大的问题, 严重

影响制度的权威性和实施的有效性, 应尽快实现生育假期规则的统一。
　 　 第二, 厘清不同假期的性质和功能。 首先, 明确生育假期的制度功能。 产假、 陪产假和育

儿假具有相对独立但又相互联系的功能, 认清其功能才能合理设定其享受主体、 假期长度和相

关待遇, 充分发挥生育假期的功能。 产假的基本功能是帮助产妇恢复身体以及照护婴儿, 陪产

假的基本功能是对产妇的陪伴及照护婴儿, 育儿假的基本功能是照护婴幼儿。 目前各地出台的
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参见 《 “ 为父奔丧被辞退” 案: 企业行使管理权应善意、 宽容及合理》 , 最高人民法院微信公众号, 2021 年 1 月

28 日推送。
[ 日] 中洼裕也、 野田进: 《 劳动法的世界》 , 田思路、 龚敏、 邹庭云译, 商务印书馆 2022 年版, 第 15 页。



延长产假似乎将产假和育儿假相混淆, 导致产假较长而育儿假偏短, 不利于二者假期天数和休

假期间待遇的科学配置。 而且, 目前我国各地育儿假对幼儿年龄的设置过低, 通常限于 3 周岁

以下, 而欧盟指令则将这一年龄设置为不超过 8 周岁。 此外, 目前各地陪产假的称谓不同, 也

反映了该假期功能和性质的模糊。 其次, 完善成年人照护假期。 目前我国各地成年人照护假期

尤其是老年人照护假期主要从独生子女的角度规定, 并将照护对象主要限于 60 周岁以上老人,
这一制度设计存在不足。 一方面, 老年人的照护应基于客观的照护需求, 如疾病或失能等, 仅

将这一假期赋予独生子女, 既不符合照护需求的本质, 对非独生子女及其父母也缺乏公平性。
合理的方案是对独生与非独生子女设立不同的假期天数或设置非独生子女假期的分配方案。 另

一方面, 我国目前成年人照护假期主体范围主要限于 60 周岁以上老年人的子女, 过于狭窄。
患有严重疾病或失能等的成年人未必是 60 周岁以上, 应以具有 “ 照护需求” 为客观标准, 将

照护对象范围扩大到符合条件的其他年龄成年人。 这方面的制度可借鉴欧盟指令关于 “ 照护

者” 的概念界定, 并对 “照护需求” 进行界定。
　 　 第三, 完善假期的成本分担制度。 目前我国多数地方仅规定法定的产假期间待遇由生育保

险基金支付, 延长的产假、 陪产假、 育儿假期间的待遇通常由企业承担, 这可能给企业造成严

重负担。 有学者指出, “家庭的生育、 养育行为具有正向的社会收益, 获得外部收益的最明确

主体是国家。 因此, 鼓励和支持生育的政策主要属于中央事权, 其成本也相应地主要由中央财

政负担。”
 

〔79〕
 

国家相关主管部门的负责人也指出, “建立对依法保障职工生育权益用人单位的

激励机制, 健全假期用工成本合理分担机制, 明确相关各方责任, 切实减轻用人单位和家庭负

担。”
 

〔80〕
 

因此, 一方面需改革生育保险缴费模式, 由政府、 企业和个人共同分担, 并使政府

在生育保险基金不足时承担生育保险的待遇支付责任。 另一方面, 应扩大生育保险待遇的支付

范围, 将奖励产假期间的生育津贴以及陪产假和育儿假的待遇纳入生育保险支付范围, 由生育

保险基金统一支付。
 

〔81〕
 

基于产假、 陪产假和育儿假的功能和天数不同, 可设置标准不同的待

遇, 以合理使用生育保险基金。 对于成年人照护假期的工资待遇, 由于成年照护与儿童照护的

公共政策意义有别, 且享受假期的主体存在不确定性, 故其假期待遇应低于正常工作待遇, 且

可低于生育假期的待遇。 欧盟 《 工作生活平衡指令》 没有规定成年人照护假期的工资待遇。
但由于这一假期仍具有重要的公共意义, 故应通过社会保险或国家补贴的方式为休假主体提供

适当待遇, 而不应完全由企业或个人承担其成本。
　 　 第四, 灵活设置休假安排。 假期的灵活安排是协调工作和照护责任的重要手段, 有利于充

分发挥假期在工作生活平衡上的作用。 例如, 产假可根据女性工作需要和身体条件, 允许产妇

在产前和产后一定期间内休假。 育儿假可采取多种灵活的休假方式, 包括连续休假或分段休假

以及父母假期之间的相互调配; 以全天、 半天、 1 / 4 天等形式休假, 满足劳动者非全日制工作

的需要; 劳动者可选择高待遇的短假期或低待遇的长假期; 设置 “ 联络日” 等方式让劳动者

选择一定时间返回职场。
 

〔82〕
 

目前我国各地条例普遍规定了灵活休假条款, 但缺乏具体规定。
应在立法上对灵活休假的基本方式作出规定, 为劳动者和用人单位提供指引, 鼓励劳动者与用
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前引 〔 62〕 , 曲玥文。
前引 〔 61〕 , 雷海潮文。
参见战东升: 《 从单向负担到多元分担: 生育假期制度之重塑》 , 《 法学》 2023 年第 4 期, 第 159 页以下。
同上文, 第 157 页以下。



人单位达成灵活休假的协议。
　 　 2. 稳妥确立劳动者请求灵活工作安排的权利

　 　 请求灵活工作安排的权利是工作生活平衡的一项重要内容, 也是欧盟指令以及许多国家普

遍确立的一项劳动法制度。 欧盟 《工作生活平衡指令》 建议所附的影响评估指出, 无法获得灵

活的工作安排 “会导致一些雇员, 尤其是妇女, 在承担照护责任时完全退出劳动力市场” 。
 

〔83〕
 

因此, 该制度对于促进就业、 平衡工作和生活具有重要意义。 该制度的核心在于雇员灵活工作

的权利与雇主调整工作安排的义务程度如何协调。 如前所述, 欧盟指令和英国立法仅赋予雇员

“请求” 灵活工作的权利, 雇主并没有同意的实质义务。 荷兰、 澳大利亚等国家对雇主设置了更

高义务。 尽管有学者主张, 应赋予父母和其他照护者可执行的请求灵活工作安排的权利,
 

〔84〕
 

但总体上, 国际标准以及大部分国家的国内法关于灵活工作安排的规定仍是模糊和属于 “ 软

性机制” 的。
 

〔85〕
 

这对我国颇具启发意义。
　 　 对我国而言, 由于请求灵活工作安排的制度较为新颖, 如果引入荷兰、 澳大利亚等国雇员

享有的实体性权利, 一方面可能给用人单位带来过重负担, 另一方面也面临如何确立和判定雇

主是否具有正当理由拒绝雇员请求的立法和司法难题。 因此, 目前我国比较可行的办法是借鉴

欧盟指令的做法, 将请求灵活用工作为雇员的一项程序性权利, 雇主并无同意的实质义务。 对

其权利义务可作如下基本构造: 请求主体设定为一定年龄儿童的父母及其他负有照护责任的

人; 灵活工作安排的内容包括工作时间、 工作日程和工作地点的调整; 雇主负有考虑雇员请

求、 在合理期间内给予回复并说明理由的义务, 但无同意请求的实质义务。 虽然雇员仅享有程

序性权利, 但其仍具有重要意义: 一是作为劳动者的一项权利, 雇主负有一定的程序性义务,
仍有助于雇员实现灵活工作的意愿。 二是有助于帮助雇员和雇主树立工作生活平衡理念, 为未

来强化雇员的权利奠定基础。 三是为企业吸引人才以及提高竞争力提供法律基础, 企业可根据

自身实际为劳动者提供灵活工作安排, 以此提高雇主声誉和竞争力。
　 　 3. 引入 “离线权” 并完善工作时间控制制度

　 　 工作时间控制有助于雇员享受工作之外的生活安宁, 避免工作对个人生活的干扰。 国际劳

工组织 2019 年发布的 《开发 “平衡” 的工作时间安排指引》 中提出, “ 体面工作时间” 应包

含五个维度: 一是促进健康和安全; 二是提高企业生产率和可持续能力; 三是家庭友好并促进

工作生活平衡; 四是促进性别平等; 五是劳动者对其工作时间具有一定程度的选择和影响。
 

〔86〕
 

因此, 工作时间制度应考虑并推动工作生活平衡的实现。 总体上, 有关工作时间的制度, 包括

(日、 周) 工作时间、 加班限制、 休息日和法定节假日、 带薪年休假等安排, 都有助于工作和

生活平衡的实现。
　 　 工作时间制度本身内容丰富复杂, 本文无法全面展开。 本文主要就数字时代工作时间控制

的新工具和新制度 “离线权” (断开网络工作联系的权利) , 稍作展开。 如今数字技术的使用

使得雇主可以随时随地向雇员发出指令, 雇员的生活安宁极易受雇主侵扰。 因此, 引入离线权
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有助于保护雇员的生活安宁和休息权, 避免工作和生活的冲突。 国际劳工组织在 2022 年 《 关

于就业的第三次经常性讨论的决议》 中指出, “支持工作与生活平衡的措施, 包括通过监管框

架, 允许申请灵活的工作时间安排和远程工作, 同时根据国家法规和当事人协议, 确保和尊重

对工作时间的限制和对工人断开工作联系的保护。”
 

〔87〕
 

欧洲基金会 2024 年在其网站刊登的文

章 《工作生活平衡: 政策与发展》 也包含了离线权的内容。
 

〔88〕
 

离线权制度对于工作生活平衡

原则的重要性得到了普遍认可。 在我国, “ 网络加班” 现象也备受关注。 2024 年由最高人民

法院与中央广播电视总台共同主办评选的 “新时代推动法治进程 2023 年度十大案件” 中, 包

括 2022 年北京市第三中级人民法院审理的 “隐形加班” 劳动争议案。 该案系全国首例在裁判

文书中明确 “隐形加班” 问题、 首次对利用微信等社交媒体进行隐形加班提出相关认定标准

的案件。
 

〔89〕
 

该案也说明, 数字时代网络信息技术的使用易导致劳动者工作时间过长, 如何控

制雇员 “线上加班” 已成为重要问题。
　 　 国际上, 离线权已应运而生。 2021 年 1 月 21 日, 欧洲议会通过了 《关于欧盟委员会离线

权建议的决议》 , 要求欧盟委员会在欧盟层面提出有关劳动者离线权的立法。 该决议的附件

《有关离线权的立法建议》 序言 ( 10) 指出, “ 离线权是指劳动者在工作时间之外不通过电

话、 电子邮件或其他信息等数字工具参与与工作相关的活动或通信的权利。 该权利应使雇员有

权关闭与工作相关的工具, 不在工作时间之外回应雇主的要求, 而不会有被解雇或采取其他报

复措施等不利后果的风险。 相反, 雇主不应要求雇员在工作时间之外工作。”
 

〔90〕
 

欧盟一些成

员国也引入了离线权制度。 根据欧盟 2024 年 4 月发布的有关雇员离线权行动的协商文件, 欧

盟有 11 个成员国 ( 比利时、 塞浦路斯、 克罗地亚、 法国、 希腊、 爱尔兰、 意大利、 卢森堡、
葡萄牙、 斯洛伐克和西班牙) 的立法规定了离线权。

 

〔91〕
 

2024 年 2 月, 澳大利亚参议院通过一

项修正案, 赋予雇员离线权, 规定雇员在工作时间之外有权拒绝检查、 阅读或回应雇主或者第

三人的联系或试图的联系, 除非拒绝是 “不合理的” 。
 

〔92〕

　 　 虽然各国离线权的概念和适用范围并不一致, 但其核心内涵均是在职场普遍使用数字工具

的背景下, 雇员享有在工作时间之外不通过数字工具工作或回应雇主通过数字工具进行的工作

联系或指示的权利。 根据劳动法原理, 雇员原本在工作时间之外就有拒绝工作的权利, 但数字

时代雇主可能随时联系雇员或对其发出指示, 进一步明确雇员 “ 离线” 的权利和雇主不得联

系的义务, 有利于更好地保障雇员的生活安宁权和休息权。
　 　 当前, 是否对离线权进行立法还存在一定争议。 有学者指出, 离线权可能会进一步带来职
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场环境恶化、 司法压力增大等负面影响。
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也有学者主张对离线权进行立法。
 

〔94〕
 

我国职场

中广泛应用现代网络通信技术, 远程办公也颇为流行, 加上工作时间过长一直是我国劳动法实

施中饱受诟病的突出问题, 引入离线权有利于控制劳动者的工作时间, 保护劳动者休息权, 促

进工作生活平衡。 加之多国立法例也可提供立法技术参考, 我国引入离线权具有必要性和可

行性。

结 语

　 　 自 20 世纪 80 年代以来, 工作生活平衡原则逐渐受到国际劳工组织、 欧盟及许多国家和地

区的重视, 工作生活平衡逐渐成为社会政策和立法的重要原则。 我国引入工作生活平衡原则,
有助于促进就业尤其是女性就业, 应对日益严峻的少子化和老龄化的挑战, 也有助于强化劳动

者的权利保护。 我国应在劳动法上确立工作生活平衡原则, 并通过完善照护假期制度, 引入劳

动者请求灵活工作安排的权利以及劳动者离线权等制度, 全面建构工作生活平衡的制度规则。
在数字时代, 引入工作生活平衡原则对于拓展劳动法的价值功能、 充实劳动法的权利体系、 完

善劳动法的具体规则均具有重要的理论和实践意义。

Abstract:
 

Since
 

the
 

1980s,
 

the
 

principle
 

of
 

work-life
 

balance
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been
 

enshrined
 

in
 

the
 

labor
 

standards
 

of
 

the
 

International
 

Labour
 

Organization
 

as
 

well
 

as
 

in
 

the
 

legislation
 

of
 

the
 

European
 

Union
 

and
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countries.
 

The
 

principle
 

has
 

important
 

economic
 

and
 

social
 

significance
 

as
 

well
 

as
 

legal
 

values
 

and
 

is
 

of
 

great
 

significance
 

for
 

promoting
 

employment,
 

especially
 

women’ s
 

employment,
 

and
 

gender
 

equality,
 

meeting
 

the
 

needs
 

of
 

family
 

care,
 

and
 

protecting
 

workers’
 

rights.
 

The
 

introduction
 

of
 

this
 

principle
 

will
 

help
 

China
 

meet
 

the
 

challenges
 

of
 

a
 

low
 

birth
 

rate
 

and
 

an
 

aging
 

population,
 

promote
 

the
 

construction
 

of
 

a
 

birth-friendly
 

society,
 

improve
 

working
 

time
 

rules,
 

and
 

expand
 

the
 

functions
 

of
 

labor
 

law.
 

China
 

should
 

establish
 

the
 

principle
 

of
 

work-life
 

balance
 

in
 

its
 

labor
 

law
 

and
 

comprehensively
 

build
 

the
 

rules
 

of
 

work-life
 

balance
 

by
 

improving
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system
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parental
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and
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and
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request
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arrangements
 

and
 

the
 

right
 

to
 

disconnect.
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