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FLESSICUREZZA, PARI OPPORTUNITA' E NON DISCRIMINAZIONE:

I PERCORSI (QUASI SEMPRE) VIRTUOSI 
DELLE POLITICHE E DEL DIRITTO SOCIALE EUROPEO
Sommario: 1. I pezzi del puzzle: eguaglianza, occupazione, flessibilità e sicurezza. — 1.1. La formula magica che ricompone il puzzle: la flessicurezza. — 2. Il diritto europeo delle pari opportunità e della non discriminazione nella flessicurezza: un possibile esempio di integrazione virtuosa di hard law e soft law. — 3. La dimensione politica della flessicurezza fra promozione delle pari opportunità e strategie di contrasto alla segmentazione del mercato del lavoro. — 4. La dimensione giuridica della flessicurezza: dal divieto di discriminazione indiretta delle donne … — 4.1. (segue) … al diritto «fondamentale» dei lavoratori flessibili alla parità di trattamento. — 5. Le nuove frontiere del principio di parità di trattamento: verso un divieto di discriminazione degli outsider?
1. —  I pezzi del puzzle: eguaglianza, occupazione, flessibilità e sicurezza. — Tanto è stato scritto sulla nuova «età dell'oro» della legislazione antidiscriminatoria
, dopo l'inserimento nel 1998 del nuovo art. 13 TCE, che estende il tradizionale divieto di discriminazione a una più larga serie di motivi illeciti, quali la razza, l'origine etnica, la religione, le convinzioni personali, l'handicap, l'età e l'orientamento sessuale
, nonché a seguito della proclamazione, nella Carta dei diritti fondamentali del 2000, del principio di eguaglianza, declinato quale diritto a non essere discriminati sulla base di specifiche caratteristiche soggettive, al rispetto della propria diversità culturale, religiosa e linguistica, alla parità tra uomini e donne, alla partecipazione sociale e professionale alla vita della Comunità in tutte le fasi della vita e nonostante la sussistenza di fattori disabilitanti
. L'eguaglianza è, d’altra parte, «un concetto mutevole che evolve di pari passo con l’evoluzione della società e dei costumi trovando un proprio peculiare ubi consistam nella diversità del contesto sociale in cui opera»
.
Dalla seconda metà degli anni novanta, il processo di integrazione europea è divenuto palcoscenico di ulteriori nuovi modelli applicativi del concetto di eguaglianza: esso è considerato nella sua dimensione micro, che riverbera i sui effetti sul rapporto di lavoro, ma anche nella sua dimensione macro, rivelandosi in grado di incidere sulle dinamiche del mercato del lavoro
. In tale contesto, la dimensione dell'eguaglianza interagisce e si interseca con la complessità della realtà economica e sociale del nuovo secolo, caratterizzata da una situazione occupazione che, nonostante gli sforzi delle istituzioni sovranazionali e dei governi nazionali, permane critica, da una domanda di flessibilità da parte delle imprese e dei mercati, che diviene ogni giorno più pressante, nonché dal bisogno di sicurezza dei prestatori che operano nel mercato del lavoro. 

Le interazioni del principio di eguaglianza con le politiche occupazionali, con gli imperativi della flessibilità e con il bisogno di sicurezza dei lavoratori forniscono, dunque, l'occasione per una riflessione sulla evoluzione e sui percorsi di quello che potrebbe essere definito il diritto delle pari opportunità
 e della non discriminazione nella flessicurezza. Il diritto, vale a dire, di tutti i soggetti di godere di pari opportunità nell'entrare e nel permanere nel mercato del lavoro anche tramite formule contrattuali flessibili, possibilmente da loro volontariamente scelte, nonché il diritto dei medesimi soggetti a non essere discriminati per ragioni direttamente o indirettamente connesse alla circostanza di essere impiegati con un contratto di lavoro caratterizzato da elementi di flessibilità.

 Nella prospettiva della flessicurezza, il principio di eguaglianza è stato, così, sempre più spesso, declinato come diritto di tutti - uomini, donne, anziani, lavoratori potenzialmente svantaggiati - alle pari opportunità nel mercato del lavoro, come diritto degli outsider a non essere penalizzati rispetto agli insider, come diritto dei lavoratori più deboli a non essere indirettamente discriminati tramite l'applicazione di criteri apparentemente neutri, quali l'essere impiegati con formule contrattuali flessibili,  come diritto dei lavoratori flessibili tout court a non essere direttamente discriminati per motivi connessi al loro status contrattuale. Si tratta di multiformi dimensioni dell'eguaglianza, in senso formale e in senso sostanziale
, che prendono in considerazione fattori che riguardano le più diverse manifestazioni della natura e della personalità umana, ma anche le specifiche modalità con cui le persone si collocano, o aspirano a collocarsi, sul mercato del lavoro, e che, dunque, riverberano i loro effetti non solo sul diritto antidiscriminatorio tradizionalmente inteso, ma anche sul «resto del diritto del lavoro»
.
1.1. — La formula magica che ricompone il puzzle: la flessicurezza. — La ricerca dell'eguaglianza, la promozione dell'occupazione, le pressanti richieste di flessibilità e il bisogno di sicurezza dei lavoratori hanno trovato un fertile terreno di contemperamento nell'ambito delle ambiziose strategie di promozione delle pari opportunità e di flessicurezza, che hanno ispirato le politiche comunitarie in materia di occupazione a partire dal Consiglio straordinario di Lussemburgo, ma anche le due direttive sui lavori flessibili della seconda metà degli anni novanta, l'accordo sul telelavoro del 2002 e la proposta di direttiva sul lavoro temporaneo tramite agenzia, presentata nel 2002 e di recente tornata al centro del dibattito istituzionale comunitario.

Nel tempo, la flessicurezza è stata elevata al rango di strategia onnicomprensiva in grado di ricomporre i pezzi del puzzle: una sorta di formula magica che tenta «in maniera sincronica e coordinata, di aumentare la flessibilità del mercato del lavoro, dell’organizzazione e delle relazioni di lavoro, da una parte, e di aumentare la sicurezza dei gruppi più deboli dentro e fuori il mercato del lavoro, dall’altra»
. La flessicurezza, da originario criterio ispiratore di nuovi modelli di organizzazione del lavoro
, poi divenuta una delle più significative linee-guida nell'ambito del pilastro dell'adattabilità, nonché principio che ha influenzato la legislazione sociale in materia di lavori flessibili, è di recente diventata una strategia complessa, che taglia trasversalmente una pluralità di obiettivi cui aspira l'Europa sociale: la qualità del lavoro, le pari opportunità, la lotta alle discriminazioni, per ragioni connesse sia a qualità soggettive dei prestatori, sia al loro status contrattuale, e più in generale l'inclusione degli outsider nel mercato del lavoro.

2. — La regolazione sovranazionale delle pari opportunità e della non discriminazione nella flessicurezza: un possibile esempio di integrazione virtuosa di hard law e soft law.  — Le strategie di flessicurezza sono declinate mediante le politiche e, soprattutto, mediante il diritto. Attraverso il metodo aperto di coordinamento, divenuto «l'archetipo della nuova governance europea multilivello»
, ma anche tramite interventi di armonizzazione legislativa hard, frutto del «metodo comunitario classico»
, i pezzi del puzzle interagiscono in una dimensione attiva che incoraggia gli Stati membri a porre in essere strategie politiche inclusive, volte a promuovere pari opportunità per tutti e a eliminare i dualismi del mercato del lavoro. Essi interagiscono, inoltre, in una dimensione prescrittiva, che obbliga gli Stati medesimi ad assicurare l'effettività di una tutela antidiscriminatoria sempre più attenta a proteggere i prestatori da nuovi insidiosi «fattori di rischio»
, connessi alla forma contrattuale flessibile con la quale i medesimi prestatori sono frequentemente impiegati. 
Le politiche e il diritto delle pari opportunità e della non discriminazione nella flessicurezza rappresentano uno degli ambiti nel quale gli obiettivi occupazionali e le finalità sociali e, per essi, le politiche di coordinamento e gli interventi di armonizzazione posti in essere a livello sovranazionale coesistono secondo una logica di complementarietà, di bilanciamento e di reciproca integrazione
.
Come meglio si vedrà nelle pagine che seguono, l'analisi della regolazione delle dinamiche di interazione dei pezzi del puzzle sopra citati fornisce l'occasione per una riflessione sul come, in materia di eguaglianza, occupazione, flessibilità e sicurezza, diverse modalità di governance possano positivamente integrarsi in una prospettiva multilivello, nella quale l'intervento legislativo hard si rivela funzionale a chiarire e a puntellare talune indicazioni generali, se non anche ambigue, dettate nell'ambito della strategia di intervento soft di cui è espressione la politica occupazionale europea.
Il tema delle pari opportunità e della non discriminazione nella flessicurezza è stato, di recente, al centro dell'iniziativa politica sovranazionale. Il Libro Verde sulla modernizzazione del diritto del lavoro del 2006, la comunicazione della Commissione sulla flessicurezza
 e i successivi principi comuni di flessicurezza adottati dal Consiglio
, che poi hanno largamente ispirato gli orientamenti del Consiglio in favore dell'occupazione, nell'ambito degli orientamenti integrati del 2008
, hanno, infatti, sposato una visione «orizzontale» della flessicurezza, chiamata a intervenire «contemporaneamente sulla flessibilità dei mercati del lavoro, l’organizzazione e le relazioni di lavoro, la conciliazione tra lavoro e vita familiare, la sicurezza occupazionale e la protezione sociale»
. Come si dirà, il diritto delle pari opportunità e della non discriminazione nella flessicurezza, declinato attraverso gli strumenti soft delle politiche occupazionali comunitarie rappresenta però un'arma, ma soprattutto uno scudo, piuttosto debole, incapace di incidere fino in fondo sulle dinamiche regolative nazionali, sul reale funzionamento del mercato del lavoro e sulle concrete modalità di svolgimento dei rapporti individuali di lavoro flessibili
. 
La debolezza della regolazione soft è tuttavia presto colmata, grazie ai più forti principi di parità di trattamento e di non discriminazione contenuti nelle direttive sociali, come recentemente interpretate dalla Corte di Giustizia. Il tale ambito, il principio di eguaglianza e, per esso, il diritto antidiscriminatorio si è posto quale «ultimo baluardo di un sistema di garanzie giuridiche che perde sempre più di peso rispetto agli imperativi dell'economia»
. Nell'ultimo ventennio, esso ha confermato la propria funzione di argine alle discriminazioni indirette perpetrate a danno delle lavoratrici flessibili, ma al medesimo tempo si è, di fatto, rafforzato estendendo, il proprio ambito di intervento ad altre figure di lavoratori flessibili «a rischio», quali per esempio gli anziani; ma anche stringendo le maglie del controllo sulle cause di giustificazione delle disparità di effetti nei confronti dei lavoratori flessibili a rischio, adducibili dai governi nazionali e/o dai datori di lavoro. Il principio di eguaglianza applicato direttamente a tutela dei lavoratori flessibili - indipendentemente dalle loro caratteristiche soggettive - ha, infine, prepotentemente affermato il proprio ruolo di vera e propria «leva di Archimede»
, in grado di tutelare efficacemente i lavoratori discriminati in ragione del loro status contrattuale.
Se quanto detto è vero, è però anche vero che l'intervento legislativo hard, avendo subito gli effetti della ibridazione delle tecniche di regolazione utilizzate
, ma anche della commistione del linguaggio del diritto con il linguaggio delle politiche occupazionali
, riserva talune sorprese interpretative per il giurista nazionale. Accanto all'affermazione di taluni principi inderogabili che fissano standard di tutela per i lavoratori flessibili, la legislazione sociale in materia di flessibilità contiene, infatti, anche prescrizioni dirette cioè a rimuovere taluni ostacoli o vincoli allo sviluppo del lavoro flessibile, volte a promuovere le pari opportunità degli outsider che aspirano ad entrare nel mercato del lavoro.

3. — La dimensione politica della flessicurezza fra promozione delle pari opportunità e strategie di contrasto alla segmentazione del mercato del lavoro. — Nel 1997 i pilastri delle «pari opportunità» e dell'«adattabilità», appena delineati nell'ambito della strategia europea per l'occupazione varata a Lussemburgo, sembravano muoversi attraverso due strategie parallele destinate a non incontrarsi, se non in maniera marginale. Il pilastro delle pari opportunità affrontava, principalmente, il problema delle discriminazioni fra uomini e donne, delle difficoltà di conciliare tempi di vita e tempi di lavoro, cercando di incrementare i livelli di occupazione femminile. Il pilastro della adattabilità, pur tentando di bilanciare flessibilità e sicurezza, era rivolto a promuovere l'ammodernamento dell'organizzazione del lavoro e delle forme contrattuali utilizzabili dalle imprese. Le connessioni e la necessità di una maggiore integrazione tra i due ambiti di intervento è emersa con maggiore chiarezza all'inizio del nuovo secolo: nonostante i tentativi di bilanciamento fra flessibilità e sicurezza, per i lavoratori flessibili, rappresentati soprattutto donne, permanevano numerosi svantaggi, diverso trattamento, bassi salari, minore formazione
. Nel 2003, le istituzioni comunitarie decidono di rivedere le modalità di intervento della strategia europea per l'occupazione, individuando tre obiettivi strategici generali: piena occupazione, qualità e produttività del posto di lavoro, coesione e mercato del lavoro inclusivo
. Come suggerito dal rapporto della Taskforce presieduta da Wim Kok
, la strategia volta a promuovere le pari opportunità per tutti, uomini, donne, anziani, outsider, flessibili, e a combattere le discriminazioni perpetrate a danno di tali soggetti, viene progressivamente spalmata su tutti e tre i macro obiettivi. Con la revisione della strategia di Lisbona
 e con gli orientamenti integrati per la crescita e l'occupazione 2005-2008
, si auspica la promozione della parità di genere e la lotta alle discriminazioni nei confronti di tutte le persone svantaggiate in tutte le azioni intraprese.
L'approccio politico al tema delle pari opportunità e della non discriminazione è stato così  progressivamente scisso in due percorsi paralleli. Da una parte, il tema della parità è stato incanalato in una più ampia ed autonoma strategia politica finalizzata a promuovere i diritti fondamentali, la non discriminazione e le pari opportunità per tutti
. Dall'altra, esso si è infiltrato trasversalmente in quasi tutti gli orientamenti in materia di occupazione, assumendo un ruolo decisivo nelle strategie politiche di regolazione della flessibilità. 
Sotto tale ultimo profilo, in particolare, dopo il preoccupante silenzio del Libro Verde sulla modernizzazione del diritto del lavoro
, dimostratosi poco attento ai possibili «fattori di rischio» insiti nel modello di modernizzazione del proposto
, la complementarietà fra il tema della flessibilità e le politiche volte a promuovere le pari opportunità e la non discriminazione emerge chiaramente nella successiva comunicazione della Commissione europea sulla flessicurezza
, sulla cui scorta il Consiglio europeo ha adottato un insieme di principi comuni di flessicurezza
.
Fra i principi comuni di fondamentale importanza ai fini del discorso fin qui condotto, appare l'affermazione secondo la quale la strategia integrata di flessicurezza «comporta accordi contrattuali flessibili e affidabili». Essa, inoltre, «implica un giusto equilibrio tra diritti e responsabilità per i datori di lavoro, i lavoratori, le persone in cerca di impiego», «dovrebbe ridurre il divario tra gli insider e gli outsider nel mercato del lavoro», «dovrebbe supportare la parità di genere promuovendo un accesso equo a un'occupazione di qualità per le donne e gli uomini e offrendo possibilità di conciliare il lavoro e la vita familiare, oltre a fornire pari opportunità ai migranti, ai giovani disabili e ai lavoratori anziani»
. I citati principi comuni si propongono, dunque, di ricomporre e ricondurre ad unità i pezzi del puzzle di cui si è detto in premessa al presente lavoro: eguaglianza, occupazione e flessibilità si fondono in quelle che si sono sopra definite le politiche delle pari opportunità e della non discriminazione nella flessicurezza, attente - come emerge dagli orientamenti integrati 2008-2010 - a migliorare la qualità del lavoro, a promuovere la «sicurezza occupazionale», ma anche a «ridurre la segmentazione del mercato del lavoro» e il «divario retributivo tra i sessi»
.
Nonostante siano molteplici i possibili profili di critica all'approccio politico delle istituzioni comunitarie nei confronti del rapporto eguaglianza/flessicurezza
, va comunque rilevato il merito dell'approccio medesimo nell'aver opportunamente evidenziato il collegamento fra il tema della flessibilità e l'esistenza di specifici «fattori di rischio» connessi allo status contrattuale di lavoratore flessibile. Fattori di rischio che rafforzano storiche disuguaglianze e discriminazioni, ma che ne creano anche di nuove. Fattori che, per usare il linguaggio economico, producono fenomeni di «segmentazione dei mercati del lavoro», vale a dire degli spartiacque fra insider e outsider, uomini e donne o altri lavoratori svantaggiati, lavoratori stabili e lavoratori a tempo determinato o temporanei, lavoratori a tempo pieno e lavoratori part-time.
Le politiche delle pari opportunità e della non discriminazione nella flessicurezza scontano, tuttavia, la debolezza connaturale al loro essere cristallizzate in strumenti regolativi soft. Dette politiche, inoltre, sono pervase da una pluralità di elementi di ambiguità che ne indeboliscono ulteriormente la capacità di impatto sui sistemi nazionali. Solo per fare un esempio, legittimi appaiono i dubbi di coloro i quali hanno sottolineato la potenziale enigmaticità della ventilata necessità di ridurre la segmentazione del mercato del lavoro: «se con ciò si intende un indirizzo di  progressivo adattamento alle forme contrattuali atipiche di istituti di sicurezza e protezione del lavoro tipico, all’insegna del principio costituzionale di parità, ciò non farebbe che attuare principi generali e speciali dell’ordinamento comunitario in via di consolidamento giudiziario». Se, invece, la ventilata riduzione delle distanze dovesse preludere ad un allentamento dei vincoli contro il licenziamento, la ricetta finirebbe per contrapporsi anche a taluni diritti fondamentali riconosciuti dalla Carta dei diritti fondamentali dell'UE
. Denso di ambiguità è pure il generico richiamo degli orientamenti 2008-2010 alla lotta alle discriminazioni di genere, nonché il silenzio sulle discriminazioni connesse allo status di lavoratore flessibile. Come si fa, infatti, a perseguire un reale bilanciamento fra flessibilità e sicurezza se non si invitano con convinzione gli Stati membri a rafforzare la lotta alle discriminazioni dirette perpetrate nei confronti dei lavoratori flessibili? Come si promuove la flessicurezza se non si afferma con forza che gli obiettivi occupazionali non possono in nessun caso andare a detrimento della qualità del lavoro, rischiando di discriminare i soggetti più svantaggiati? Che senso ha, infine, promuovere la flessicurezza se non si afferma chiaramente che le pari opportunità di ingresso nel mercato del lavoro per gli outsider non possono comportare riduzioni discriminatorie negli standard di qualità del lavoro medesimo, anche quando questo venga svolto tramite formule contrattuali flessibili?
Le ambiguità e le debolezze delle politiche delle pari opportunità e della non discriminazione nella flessicurezza vengono, tuttavia, colmate nel momento in cui la regolazione soft sopra analizzata è integrata dalla più incisiva legislazione hard, frutto del metodo comunitario classico, che, nel tempo, è intervenuta a consolidare un modello relazionale di eguaglianza/occupazione/flessibilità nel quale un ruolo fondamentale è giocato dal principio «costituzionale» di eguaglianza e da quello che man mano si è confermato un vero e proprio diritto fondamentale dei lavoratori flessibili alla parità di trattamento e alla non discriminazione a prescindere dalle proprie caratteristiche soggettive e/o dal proprio status contrattuale.
4. — La dimensione giuridica della flessicurezza: dal divieto di discriminazione indiretta delle donne … — La dimensione giuridica della flessicurezza si concretizza in regole volte a promuovere la flessibilità, ma soprattutto in precetti normativi finalizzati a garantire la sicurezza all'interno del rapporto di lavoro. Se, come si è detto, il bilanciamento fra flessibilità e sicurezza presuppone un giusto equilibrio fra diritti e doveri delle parti del rapporto di lavoro, ma anche pari opportunità per tutti, può ritenersi che la verifica dell'an e del quantum detto bilanciamento sia concretamente realizzato e realizzabile in ambito sovranazionale passa necessariamente attraverso l'analisi dell'ambito di operatività e delle modalità di funzionamento del principio di pari opportunità, di parità di trattamento e del divieto effettuare «discriminazioni multiple»
 nei confronti dei lavoratori flessibili.
Dall'inizio degli anni ottanta, come è noto, attraverso una giurisprudenza efficacemente definita «obliqua»
, la Corte ha dato avvio a una lunga stagione di tutela antidiscriminatoria dei lavoratori flessibili. Per lungo tempo, essi sono stati tutelati non tanto per il fatto di essere stati assunti con forme contrattuali flessibili, quanto per determinate caratteristiche «soggettive» dei lavoratori medesimi, quali l'appartenenza ad un sesso sottorappresentato
 o ad una nazionalità diversa da quella del paese ove era stato instaurato il rapporto di lavoro
.

Dalla lettura in controluce della giurisprudenza della Corte di Giustizia degli anni ottanta e novanta in materia di discriminazioni e lavoro part-time, risulta tuttavia evidente come, pur garantendo, di fatto, una prima forma di tutela alle lavoratrici a tempo parziale, in quanto donne discriminate, in quegli anni fosse del tutto assente una reale volontà di impedire trattamenti discriminatori posti in essere a danno dei lavoratori flessibili, in quanto soggetti occupati con una contratto di lavoro non standard. Spesso, infatti, le giustificazioni addotte dai governi e/o dai datori di lavoro per smentire la sussistenza di una discriminazione nei confronti delle donne, consistevano in una ammissione, tollerata dalla Corte, della sussistenza di vere e proprie discriminazioni dirette fra lavoratori a orario ridotto e lavoratori a tempo pieno, poste in essere in base a precise scelte organizzative aziendali e/o di politica sociale e/o occupazionale, dirette a disincentivare il lavoro a orario ridotto o a ridurre i costi dello stesso
.

A fronte di simili giustificazioni, la Corte, per un lungo tempo, lungi dal rigettare in toto le argomentazioni addotte a sostegno di scelte aziendali e/o disposizioni normative e/o contrattuali volte a penalizzare i lavoratori part-time in quanto tali, ne ha quasi sempre sancito la compatibilità con il diritto comunitario, purché ne venisse accertata in concreto, dal giudice nazionale competente, la idoneità del mezzo al raggiungimento dello scopo, oltreché, ovviamente, la totale estraneità a qualsiasi finalità discriminatoria in ragione del sesso. Trattamenti differenti fra lavoratori flessibili in quanto tali e lavoratori standard erano, dunque, possibili. Non importava, in fondo, che essi fossero giustificati da una reale volontà di promuovere e/o tutelare maggiormente il lavoro a tempo pieno o da una celata strategia di risparmio sui costi del lavoro flessibile, a meno che, tali differenze, non nascondessero una discriminazione indiretta a danno delle lavoratrici, in percentuale maggiore occupate con contratti di lavoro a orario ridotto. 

Solo alla fine degli anni novanta, nel mutato clima che ha condotto all'adozione della direttiva sul lavoro a tempo parziale, è possibile leggere in controluce, nella giurisprudenza della Corte di Giustizia, primi segnali di una certa sensibilità nei confronti delle finalità sottese all'utilizzo del lavoro part-time da parte delle donne
 o, comunque, quale modalità organizzativa del proprio tempo di lavoro liberalmente scelta dal prestatore
. 
Nell'ultimo decennio si è aperta una nuova stagione del diritto antidiscriminatorio delle lavoratrici e dei lavoratori flessibili. 

Da una parte, infatti, la Corte di Giustizia, oltre che attenersi al consolidato orientamento su part-time e discriminazione per ragioni di sesso
, ha avuto modo di estendere l'operatività del divieto di discriminazione ad altri lavoratori flessibili «svantaggiati», come i lavoratori anziani, affermando l'assoluta prevalenza del divieto medesimo rispetto agli obiettivi occupazionali perseguiti dagli Stati membri. Nel caso Mangold
, la Corte ha considerato sproporzionata, anche rispetto alla finalità occupazionale perseguita, una disparità di trattamento dei lavoratori in ragione dell'età, fissata da una disposizione che, ammettendo senza limiti la possibilità di stipulare contratti a termine con lavoratori «anziani», escludeva gli stessi dalla «garanzia della stabilità dell'occupazione» (punto 73). In questo caso, si è, infatti, ritenuto che l'esclusione dal «beneficio della stabilità dell'occupazione» (punto 64) imponesse un sacrificio eccessivo ai lavoratori a termine ultra cinquantaduenni, costituendo pertanto una deroga sproporzionata al «principio generale del diritto comunitario» a non essere discriminati in ragione dell'età. 
Dall'altra, a seguito dell'approvazione delle direttive 97/81/CE e 99/70/CE che sanciscono il principio di non discriminazione dei lavoratori flessibili in quanto tali, si è progressivamente affermato nell'ordinamento comunitario un vero e proprio diritto «fondamentale» dei lavoratori flessibili tout court alla parità di trattamento, che rappresenta sempre di più un argine alla sedimentazione di certi dualismi esistenti nel mercato del lavoro
.
4.1. — (segue) … al diritto «fondamentale» dei lavoratori flessibili alla parità di trattamento. —  Nonostante, nelle due direttive sui lavori flessibili della fine degli anni novanta, alla tutela antidiscriminatoria sia attribuito un ruolo centrale al fine di migliorare la qualità delle condizioni di vita e di lavoro dei prestatori, nonché di annullare le forme più odiose di concorrenza tra lavoro stabile e lavoro precario
, il precetto di parità in esse contenuto è stato per lungo tempo considerato eccessivamente debole e inadeguato a combattere le diverse forme di discriminazione «occulta» che «passano attraverso quelle direttive»
. 

In effetti, a differenza di altri divieti di discriminazione di vecchia e di nuova generazione, il divieto di discriminazione dei lavoratori in base al loro status contrattuale nasce senza avere alle spalle disposizioni egualitarie «forti» come il vecchio art. 119 TCE (ora art. 141), ma anche come il nuovo art. 13 TCE. Il principio di non discriminazione dei lavoratori flessibili trova la propria base giuridica nei più generali art. 136 e 137 TCE, che legittimano l'intervento dell'Unione in materia di politica sociale e, in particolare, al fine di migliorare le condizioni di vita e di lavoro dei prestatori. Neanche in tempi più recenti, d'altra parte, il divieto di discriminazione dei lavoratori in base al loro status contrattuale ha esplicitamente ricevuto una legittimazione «costituzionale» esplicita, come è avvenuto per altri diritti sociali
: il divieto di discriminazione dei lavori flessibili non rientra nemmeno tra i motivi di discriminazione espressamente vietati dall'art. 21 della Carta dei diritti fondamentali del 2000.

Il diverso fondamento giuridico del principio e la stessa mancanza di una espressa previsione «costituzionale» dello stesso ne hanno probabilmente minato in nuce la credibilità agli occhi degli interpreti, ma probabilmente anche delle stesse istituzioni comunitarie. Primi preoccupanti segnali di una certa debolezza del precetto di parità sancito nelle due direttive sono, infatti, emersi nel caso Wippel
. In esso, la Corte, pronunciandosi su una fattispecie di part-time «a chiamata», senza obbligo di disponibilità del lavoratore, e divieto di discriminazione sancito dalla clausola 4 della direttiva 97/81/CE, ha escluso la sussistenza di una discriminazione nei confronti dei lavoratori a orario ridotto, poiché tale lavoratore non era di per sé «comparabile» con il lavoratore a tempo pieno occupato nella stessa impresa. Si è trattato di una occasione perduta poiché, come è stato rilevato in dottrina, la «Corte, anziché giudicare sulla discriminazione, ha ritenuto di disimpegnarsi con un sofisma assai formalistico»
, lasciando, di fatto, i lavoratori a chiamata privi di qualunque forma di tutela contro le discriminazioni. In un'ottica di valorizzazione del principio di parità sancito dalla clausola 4 prima citata, sarebbe stato invece logico estendere la tutela antidiscriminatoria a qualunque forma di lavoro a orario ridotto, a prescindere dalle concrete modalità di organizzazione dell'orario ed anche a costo di superare le difficoltà insite nel giudizio di comparazione, da molti ritenuto inadeguato a garantire una effettiva affermazione del principio di uguaglianza nell'ordinamento comunitario
.
La valorizzazione del principio di parità di trattamento dei lavoratori flessibili nell'ordinamento comunitario non ha comunque tardato ulteriormente. 
Già pochi anni dopo la sentenza Wippel, la Corte di Giustizia ha, infatti, affrontato in maniera approfondita l'ambito di operatività del precetto di parità sancito nella direttiva 99/70/CE. Nella sentenza Impact
, la Corte ha affermato che clausola 4 dell'accordo quadro sul lavoro a termine esclude in generale e in termini non equivoci qualsiasi disparità di trattamento non obiettivamente giustificata nei confronti dei lavoratori a tempo determinato per quanto riguarda le condizioni di impiego. Per tale ragione essa deve essere considerata, «sotto il profilo del suo contenuto, incondizionata e sufficientemente precisa
 per poter essere invocata da un singolo dinanzi ad un giudice nazionale» (punti 59-68) anche prima del recepimento della direttiva da parte di un ordinamento nazionale.
Come già statuito in Mangold, l'efficacia diretta del principio di non discriminazione dei lavoratori flessibili e, con essa, la possibilità di vincolare i datori di lavoro pubblici è espressamente riconosciuta dalla Corte di Giustizia anche prima dell'entrata in vigore della legislazione con la quale si è trasposta nell'ordinamento nazionale la direttiva. Nel caso Impact, tuttavia, la forza giuridica del principio di non discriminazione ha spinto la Corte a pronunciarsi anche sulle modalità procedurali attraverso le quali i diritti sanciti dalle direttive possono essere fatti valere di fronte ai giudici nazionali, affermando l'efficacia diretta del principio anche nei confronti di quei giudici  cui non è stata conferita loro dal diritto nazionale alcuna competenza esplicita al riguardo.
Un impulso decisivo all'operatività del principio di non discriminazione dei lavoratori flessibili è stato, inoltre, dato dalla Corte di Giustizia nella interpretazione della nozione di «condizioni di impiego» cui si riferisce il precetto di parità nella formulazione sia della direttiva 97/81/CE, sia della direttiva 99/70/CE. 

A differenza del divieto di discriminazione ex art. 141 TCE, il divieto di discriminazione dei lavoratori a tempo parziale, come anche dei lavoratori a termine, trova fondamento nell'art. 137, n. 2, TCE che abilita il Consiglio ad emanare direttive al fine di migliorare le condizioni di vita e di lavoro dei prestatori in materia, appunto, di «condizioni di lavoro». Come previsto dal successivo n.  5, dell'art. 137 TCE, tale competenza della Comunità non si estende però alle «retribuzioni, al diritto di associazione, al diritto di sciopero, né al diritto di serrata». Alla luce di tali premesse, la limitazione del principio di non discriminazione alle sole «condizioni di impiego», ingenera il dubbio sulla riferibilità o meno del precetto di parità anche ai trattamenti retributivi corrisposti ai lavoratori flessibili; la legittimità di tale dubbio, peraltro, pareva avallata dalla circostanza secondo la quale da tempo il legislatore comunitario ha distinto, in materia di parità uomo - donna, il principio di non discriminazione per quanto riguarda le condizioni di lavoro, di cui alla direttiva 76/207/CE, dal diverso divieto di discriminazione per quanto attiene alla retribuzione, sancito nella direttiva 75/117/CE, così nettamente distinguendo i due ambiti di operatività della tutela antidiscriminatoria.  

Nel caso Del Cerro Alonso
, la Corte è stata chiamata a definire l'ambito di applicazione del divieto di discriminazione cui si riferisce la clausola 4 dell'accordo europeo sul lavoro a termine, al fine, in particolare, di chiarire se le questioni retributive connesse al fatto di essere lavoratori a termine rientrassero o meno nella nozione di «condizioni di impiego». A tal proposito, la Corte ha sostenuto come il principio di non discriminazione «non possa essere interpretato in modo restrittivo» (punto 38). Ciò che necessita di una interpretazione restrittiva è, invece, la deroga introdotta dall'art. 137, n. 5, del TCE  alle competenze legislative della Comunità in materia di «condizioni di impiego» , al fine di non pregiudicare la possibilità di un reale miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro dei prestatori secondo quanto prescritto dall'art. 136 TCE. Se è vero pertanto che, allo stato attuale del diritto comunitario, la «determinazione del livello degli stipendi rientra nell'autonomia contrattuale delle parti sociali su scala nazionale, nonché nella competenza degli Stati membri in materia», è però anche vero che la riserva di competenza nazionale in materia di retribuzione «non può impedire ad un lavoratore a tempo determinato di richiedere, in base al divieto di discriminazione, il beneficio di una condizione di impiego riservata ai soli lavoratori a tempo indeterminato , allorché proprio l'applicazione di tale principio comporta il pagamento di una differenza di retribuzione» (punti 40 e 42).
Il differente livello delle retribuzioni percepite dai lavoratori a tempo determinato è uno dei più evidenti segnali delle discriminazioni subite dai lavoratori assunti con un contratto a termine, emblema di un frequente ricorso «abusivo» alla stipula di contratti di durata predeterminata da parte delle imprese come escamotage per ridurre i più gravosi costi del lavoro stabile. Ciò posto, è chiaro che la non applicazione del divieto di discriminazione alla più importante delle «condizioni di impiego», vale a dire al trattamento retributivo, pregiudicherebbe il principale effetto utile del precetto di parità sancito dalla direttiva.

Sulla scorta del medesimo ragionamento, nella successiva sentenza Impact, la Corte di Giustizia, oltre a riconfermare quanto sostenuto nel caso Del Cerro Alonso a proposito dell'applicabilità del divieto di discriminazione anche ai trattamenti retributivi dei lavoratori a termine, ha chiarito come nella medesima nozione di «condizioni di impiego» rientrino anche «le pensioni che dipendono da un rapporto di lavoro tra lavoratore e datore di lavoro, ad esclusione delle pensioni legali di previdenza sociale meno dipendenti da un rapporto siffatto che da considerazioni di ordine sociale» (punto 132).

Le sentenze Del Cerro Alonso e Impact confermano quella tendenza del diritto comunitario verso una «rivisitazione del diritto antidiscriminatorio, attraverso una significativa espansione del suo raggio di operatività», non più confinato alle aree tradizionali ed originarie della parità fra lavoratori dei due sessi, bensì come strumento in grado di «dare tutela indiretta alla stabilità»
, ma soprattutto «di offrire un ombrello protettivo dalle condizioni di svantaggio che segnano gli appartenenti ai più rilevanti gruppi a rischio di emarginazione sociale»
. Pare possibile affermare che le sentenza citate, di fatto, élevino il principio di non discriminazione dei lavoratori flessibili da mera regola dettata dal diritto derivato a vero e proprio diritto fondamentale
 dei lavoratori flessibili, espressione del più generale principio di eguaglianza che, «svincolato dalla stessa sua matrice normativa e declinato in chiave di incomprimibile tutela della parità nelle condizioni di lavoro per i dipendenti a tempo determinato comparabili, focalizza l’attenzione della Corte e fornisce un nuovo assetto alle competenze in ambito comunitario»
. 

Il principio di non discriminazione dei lavoratori flessibili si è infatti dimostrato in grado di garantire un'ampia tutela ai lavoratori a termine, riuscendo addirittura ad allentare le rigide maglie delle competenze in materia sociale dell'Unione e, dunque, ad infiltrarsi nelle apparentemente intaccabili competenze nazionali in tema di retribuzione. Il principio citato mostra, pertanto, una forza e una portata inattese, tanto da scardinare alcuni assiomi su primazia ed effetti diretti che sembravano intoccabili
, preparandosi a vivere una stagione intensa di cambiamenti ed affinamenti che, probabilmente, lo trasformeranno nell'ago della bilancia in grado di dare concretezza alle ambiziose strategie di flessicurezza di cui si è sopra ampiamente detto. 
Il principio di eguaglianza, declinato come principio di non discriminazione dei lavoratori flessibili si configura, dunque, come principio «costituzionale» che non ha direttamente attraversato il «momento della scrittura»
, ma che, tuttavia, può trovare implicitamente riconoscimento nel generale divieto di discriminazione sancito dall'art. 21 della Carta dei diritti fondamentali del 2001. Come ricordato da parte della dottrina, molte costituzioni nazionali contengono una elencazione non esaustiva di divieti di discriminazioni ritenuti particolarmente inaccettabili; tale elencazione non esaurisce la possibile «lista» di casi e motivi egualmente censurabili nei quali può verificarsi una lesione del principio di eguaglianza, che trova la sua fonte nelle tradizioni costituzionali comuni agli Stati membri 
 e che - come recentemente sottolineato anche dall'Avvocato Generale Tizzano nel caso Mangold 
 - si pone come «precetto chiaro, preciso e incondizionato», che si rivolge «a tutti i soggetti dell’ordinamento e può quindi essere invocato dai privati sia verso lo Stato, sia nei confronti di altri privati» (punti 83, 84 e 101)
. 

5. ― Le nuove frontiere del principio di parità di trattamento: verso un divieto di discriminazione degli outsider? — Come si è avuto modo di osservare nelle pagine precedenti, il diritto delle pari opportunità e della non discriminazione nella flessicurezza ha, in questi ultimi anni, faticosamente tentato di conciliare la ricerca dell'eguaglianza, la promozione dell'occupazione, le pressanti richieste di flessibilità e il bisogno di sicurezza dei lavoratori. Tale difficile operazione di contemperamento non sfugge, tuttavia, ai dilemmi - da tempo riproposti anche da parte della dottrina giuslavoristica - sui costi dei divieti di discriminazione «in termini di riduzione di competitività nel mercato del lavoro e quindi (di) rischio di disoccupazione»; rischi «sopportati da quelle categorie che con detti divieti si intende formalmente proteggere»
, vale a dire i disoccupati, gli outsider che aspirano ad entrare nel mercato del lavoro. 

Il diritto del lavoro comunitario, da tempo, ha rappresentato un terreno nel quale gli obiettivi di politica occupazionale perseguiti dagli Stati membri, e per essi i potenziali interessi degli outsider ad abdicare alla tutela antidiscriminatoria pur di trovare una collocazione nel mercato, sono stati contemperati con gli imperativi del diritto, primo fra tutti il diritto a non essere discriminati in base a determinate caratteristiche soggettive
. Pure di recente, come si è sopra accennato, l'ordinamento comunitario ha confermato di ritenere inaccettabili trattamenti discriminatori nei confronti dei lavoratori più svantaggiati, anche qualora detto diverso trattamento debba ritenersi finalizzato ad aumentare l'occupabilità dei lavoratori medesimi. In Mangold, infatti, la più ampia possibilità di assumere a termine i lavoratori anziani viene considerata dalla Corte incompatibile con il principio comunitario di non discriminazione, nonostante i potenziali effetti benefici sulla crescita del tasso di lavoratori ultracinquantenni occupabili.
Nonostante le forti spinte politiche in tal senso, fino a qualche tempo fa era, dunque, possibile registrare una insensibilità del diritto comunitario alle pretese degli outsider, laddove le misure di politica occupazionale potessero intaccare i divieti di discriminazione sanciti dal Trattato e dalla legislazione secondaria.  In tempi recenti, tuttavia, pare potersi rilevare una maggiore porosità dell'ordinamento sovranazionale rispetto agli obiettivi occupazionali e, con essi, ai potenziali diritti di coloro che sono alla ricerca di un posto di lavoro, anche se flessibile.
Particolarmente significativo in tal senso appare il caso Michaeler
, nel quale la Corte di Giustizia ha affrontato la questione della compatibilità con il diritto comunitario della normativa italiana
 che imponeva alle imprese di notificare alle autorità competenti una copia di ogni contratto di lavoro a tempo parziale, prevedendo altresì una sanzione amministrativa pecuniaria per i datori inadempienti. In proposito, il Governo italiano aveva sostenuto la legittimità di tale disposizione, finalizzata al soddisfacimento di interessi pubblici, quali la lotta al lavoro nero, e ad assicurare un elevato livello di trasparenza nel funzionamento del mercato del lavoro. Secondo l'Avvocato Generale Ruiz-Jarabo Colomer
, tale disposizione doveva invece ritenersi contrastante con le clausole 4 e 5 dell'accordo su lavoro a tempo parziale. Essa, infatti, scoraggiava i datori di lavoro a ricorrere al lavoro a tempo parziale e, dunque, provocava una disparità di trattamento fra lavoratori a tempo pieno e aspiranti lavoratori a tempo parziale. Il sottile ragionamento che traspare dalla lettura delle Conclusioni dell'Avvocato generale è quello per cui il principio di parità di trattamento sancito dalla direttiva 97/81/CE non fissi soltanto il divieto di discriminazione fra lavoratori a tempo pieno e lavoratori a tempo parziale, ma - «al fine di promuovere l'occupazione» - anche il divieto di discriminazione fra potenziali lavoratori a tempo pieno e potenziali lavoratori a tempo parziale. Il principio di parità di trattamento non opererebbe, dunque, solo all'interno del rapporto di lavoro
, esso dispiegherebbe i suoi effetti anche nel mercato del lavoro, tutelando i lavoratori outsider. In tal senso, secondo l'Avvocato Generale, la clausola 5 dell'accordo quadro volta a promuovere la diffusione del lavoro a tempo parziale negli Stati membri e a eliminare gli ostacoli alla diffusione dello stesso rappresenta la concretizzazione dell'obiettivo di eliminare qualsiasi discriminazione tra i contratti di lavoro a tempo parziale e quelli a tempo pieno e, quindi, a «eliminare ogni squilibrio» fra le due forme di occupazione (par. 31-32). La clausola 5 dell'accordo quadro è così considerata dall'Avvocato Generale una disposizione di  «armonizzazione con effetti liberalizzanti»
 che realizza la parità di opportunità e di trattamento fra aspiranti lavoratori a tempo pieno e aspiranti lavoratori a tempo parziale. Ciò premesso, una disparità di trattamento, come quella imposta dalla legislazione italiana che imponeva maggiori oneri amministrativi per le assunzioni a tempo parziale, rispetto alle assunzioni dei lavoratori a tempo pieno, andava giustificata e valutata alla luce dei criteri di adeguatezza, necessità e proporzionalità, in modo che il «giudizio di uguaglianza risulti più trasparente e determini una maggiore certezza del diritto» (par. 37). Il citato test di adeguatezza, necessità e proporzionalità viene poi effettuato dall'Avvocato Generale Colomer alla luce dei consolidati orientamenti della Corte di Giustizia in materia di restrizioni alla libera prestazione dei servizi e libertà di stabilimento, conducendo l'Avvocato a ritenere la non conformità della legislazione italiana alla direttiva comunitaria, poiché sarebbero esistite misure meno onerose con le quali il governo italiano avrebbe potuto controllare il mercato e combattere il lavoro nero.
Sebbene con una argomentazione molto più stringata, la sentenza Michaeler accoglie quasi integralmente l'impostazione proposta dall'Avvocato Generale: la clausola 5 dell'accordo quadro è finalizzata a promuovere l'occupazione e, dunque, le pari opportunità tra uomini e donne; gli ostacoli di natura giuridica o amministrativa che limitano il part-time vanno eliminati, perché dissuadono i datori di lavoro a ricorrere a tale forma contrattuale e, pertanto, la disposizione italiana è sicuramente da considerare incompatibile con la clausola 5 citata. Non vi è - secondo la Corte - la necessità di soffermarsi sul principio di parità di trattamento di cui alla clausola 4 (par. 30), ma, come si è detto, appare implicito il collegamento fra obbligo di rimozione degli ostacoli alla diffusione del part-time e promozione delle pari opportunità per coloro che ambiscono a entrare nel mercato del lavoro attraverso tale forma contrattuale.
La decisione della Corte nel caso Michaeler si rivela senza dubbio innovativa. Già in passato, la Corte aveva avuto l'occasione di pronunciarsi sulla impossibilità di discriminare i lavoratori che aspiravano ad un impiego a tempo parziale; nel caso Steinicke
, in particolare, la Corte aveva ritenuto contrastante con il diritto comunitario una disposizione che trattava in maniera differente i lavoratori a tempo pieno e i lavoratori a tempo parziale per quanto riguarda la concessione del beneficio del lavoro part-time per motivi di età. In quel caso, tuttavia, il divieto di discriminare l'aspirante lavoratrice part-time, già insider nell'azienda occupata a metà tempo, ha trovato fondamento nella direttiva 76/207/CE che, come è noto, fissa il principio della parità di trattamento fra gli uomini e le donne per quanto riguarda l'accesso al lavoro, alla formazione e alla promozione professionali e le condizioni di lavoro. Si trattava, in quel caso, della legittima pretesa della lavoratrice insider a esercitare un diritto derivante dal rapporto di lavoro allora in corso. Nel caso Michaler, invece, una disposizione giustificata dall'obiettivo di soddisfare un interesse generale di controllo e di trasparenza del mercato del lavoro viene, di fatto, censurata perché ritenuta produttiva di effetti discriminatori nei confronti degli aspiranti lavoratori a tempo parziale. La disuguaglianza fra lavoratori parziali e lavoratori a tempo pieno non riguarda, in questo caso, un differente trattamento all'interno del rapporto di lavoro, ma la diversa regolazione di alcuni profili «pubblicistici» connessi alla instaurazione del rapporto di lavoro medesimo. Il giudizio di comparazione non viene effettuato per stabilire a quali tutele ha diritto il lavoratore part-time rispetto al lavoratore a tempo pieno, bensì per identificare a quali forme di controllo è soggetto il lavoro flessibile a differenza del normale lavoro a tempo pieno. La comparazione e la successiva rimozione della discriminazione non ha l'effetto di aumentare le tutele dei lavoratori part-time e/o di migliorare il loro status contrattuale parificandolo ai lavoratori a tempo pieno, ma ha effetti liberalizzanti, vale a dire di rimozione di forme di controllo pubblico sull'utilizzo della flessibilità da parte delle imprese. Il caso Michaeler rappresenta, dunque, un esempio di come il diritto delle pari opportunità e il diritto del  lavoro possano correre su due «binari paralleli», sui quali si sedimentano nuove «separazioni»
, capaci di mettere in crisi il paradigma tipico della materia e il suo agire per finalità di tutela del soggetto debole che agisce nel rapporto di lavoro e nel mercato.
Se, in astratto, le argomentazioni dell'Avvocato Generale Colomer e la decisione della Corte possono anche ritenersi condivisibili, non può non rilevarsi la pericolosità insita in tale ragionamento, nel quale «il concreto bilanciamento di interessi tra il rispetto dei diritti della persona e le esigenze economiche dell'impresa, o del mercato del lavoro, o della politica sociale, è comunque rimesso all'apprezzamento del giudice»
: come si fa a distinguere ciò che è discriminatorio per gli outsider da ciò che è necessario per garantire il buon funzionamento del mercato del lavoro e/o è funzionale a garantire un adeguato livello di protezione per i lavoratori tout court? Come si fa concretamente a bilanciare attraverso il test di proporzionalità, adeguatezza e necessità gli interessi pubblici e le finalità di tutela dei soggetti più deboli con il non meglio definito diritto degli outsider a non essere discriminati e, dunque, a poter essere più facilmente assunti con forme contrattuali flessibili? Come  si accerta che la rimozione dei limiti al ricorso al lavoro flessibile sia effettivamente necessaria per favorire le pari opportunità fra i lavoratori che volontariamente scelgono di essere flessibili e non sia, invece, funzionale a soddisfare unilateralmente la domanda di flessibilità proveniente dal mondo imprenditoriale? In ultima analisi, come si decide cosa è «ostacolo» alla promozione dell'occupazione? 
Nonostante i rischi insiti a tale nuova visione liberalizzante dell'eguaglianza, può probabilmente ritenersi che il sistema sia stato congegnato in modo tale da avere al suo interno i necessari anticorpi per sopravvivere ai pericoli di una incontrollata deregolamentazione della materia. Il limite alla rimozione degli ostacoli per favorire le pari opportunità degli aspiranti lavoratori a tempo parziale è, infatti, in ogni caso, costituito dal divieto di discriminazione dei lavoratori stessi che, una volta assunti, hanno il diritto fondamentale di godere delle stesse tutele di cui godono i lavoratori insider comparabili. 

La tenuta del sistema, del resto, pare confermata anche dalla ormai imminente regolamentazione del lavoro temporaneo tramite agenzia che, come il precedente accordo sul lavoro a tempo parziale, sconta tutte le contraddizioni delle strategie di flessicurezza che tentano di contemperare la promozione dell'occupazione e un adeguato livello di tutele per i lavoratori coinvolti. La proposta di direttiva sul lavoro temporaneo tramite agenzia
, nell'ottica di «migliorare la qualità del lavoro temporaneo tramite agenzia garantendo il rispetto del principio della parità di trattamento nei confronti dei lavoratori temporanei tramite agenzia (…), tenendo conto nel contempo della necessità di inquadrare adeguatamente il ricorso al lavoro temporaneo tramite agenzia al fine di contribuire efficacemente alla creazione di posti di lavoro e allo sviluppo di forme di lavoro flessibili» (art. 2), invita, infatti, gli Stati membri al riesame dei divieti e delle restrizioni, stabilendo che «i divieti o le restrizioni imposti quanto al ricorso al lavoro tramite agenzie di lavoro interinale sono giustificati soltanto da ragioni d'interesse generale che investono in particolare la tutela dei lavoratori tramite agenzia interinale» (art. 4)
. Gli obiettivi di promozione dell'occupazione e, dunque, i potenziali diritti degli outsider che aspirano a essere reclutati dalle agenzie interinali trovano, come si è detto, un limite invalicabile nelle ragioni di interesse generale finalizzate a garantire anche la tutela dei lavoratori medesimi contro le discriminazioni, in ragione di determinate caratteristiche soggettive dei lavoratori medesimi, ma anche in relazione allo status di lavoratore interinale
.
Promozione delle opportunità per gli outsider tramite la rimozione degli ostacoli inutili che appesantiscono le dinamiche di funzionamento del mercato e diritto alla parità delle tutele nel rapporto di lavoro rappresentano, dunque, ancora una volta, i profili di una stessa medaglia: il tanto ambizioso, quanto a volte sfuggente, diritto delle pari opportunità e della non discriminazione nell'era della flessicurezza.
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