
3.2 Organizzazione del lavoro agile 
 
CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE 
 
In questa sottosezione sono indicati, secondo le piu' aggiornate Linee Guida POLA e Indicatori di performance del DPF, nonche' in coerenza con in coerenza con 
la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del 
lavoro, legati allo sviluppo di modelli innovativi, anche da remoto (es. lavoro agile e telelavoro), adottati dall'amministrazione. A tale fine, i contenuti della 
sottosezione tengono conto: 
1) della necessita' che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita' agile non pregiudichi in alcun modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli 
utenti;  
2) della necessita' di garantire un'adeguata rotazione del personale che puo' prestare lavoro in modalita' agile, assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, 
dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza;  
3) della necessita' di adottare ogni adempimento al fine di dotare l'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici 
idonei a garantire la piu' assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita' 
agile  
 In particolare, la sottosezione identifica:  
- le condizionalita' e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali);  
- gli obiettivi all'interno dell'amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione della performance; 
- i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita' percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, 
customer/user satisfaction per servizi campione). 
 
Assenza modalita' che pregiudicano la fruizione dei servizi a favore degli utenti 
 
Lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita' agile potrebbe pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi a favore degli utenti. Tale rischio va 
neutralizzato attraverso la previsione di misure e azioni idonee a garantire un livello prestazionale di qualita'. 
 
 
modalita' di prestazione lavoro agile 

Misure e azioni per evitare che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita' agile pregiudichi o riduca la fruizione dei 
servizi a favore degli utenti 
- Misura: gestionale 
- Azione: mappare i rischi di pregiudizio o riduzione della fruizione dei servizi da parte degli utenti 
- Misura formativa 
- Azione: formare i dipendenti che svolgono la prestazione di lavoro in modalita' agile sui rischi di pregiudizio o riduzione della fruizione dei servizi e 
sulle misure e azioni di neutralizzazione 



- Misura gestionale  
- Azione: monitorare il benessere del lavoratore e l'utilita' dell'Ente 
- Misura organizzativa 
- Azione: rimodulare l'orario di lavoro e prevedere le fasce di reperibilita' 
- Misura gestionale 
- Azione: monitorare i pregiudizi segnalati dagli utenti 
- Misura gestionale  
- Azione: gestire i reclami e le segnalazioni utenti per pregiudizi nella fruizione dei servizi 
- Misura gestionale  
- Azione: disciplinare la flessibilita' dei modelli organizzativi 
- Misura gestionale  
- Azione: disciplinare l'autonomia nell'organizzazione del lavoro 
- Misura di formazione  
- Azione: formare i dipendenti in ordine alla responsabilizzazione sui risultati 
- Misura organizzativa  
- Azione: organizzare le tecnologie digitali che consentano e favoriscano il lavoro agile 
- Misura di formazione  
- Azione: formare i dipendenti per generare una cultura organizzativa basata sulla collaborazione e sulla riprogettazione di competenze e comportamenti 
- Misura organizzativa  
- Azione: programmare, coordinare, monitorare, adottare azioni correttive nell'organizzare il lavoro agile 
- Misura organizzativa  
- Azione: attuare la logica win-win nell'organizzazione del lavoro agile: l'amministrazione consegue i propri obiettivi e i lavoratori migliorano il proprio 
"Work-life balance" 
- Misura organizzativa  
- Azione: attuare logica di "change management" (gestione del cambiamento organizzativo) per valorizzare al meglio le opportunita' rese disponibili dalle 
nuove tecnologie 
- Misura di formazione  
- Azione: formare i dipendenti ad una cultura organizzativa basata sui risultati, capace di generare autonomia e responsabilita' nelle persone, di apprezzare 
risultati e merito di ciascuno 
- Misura regolatoria  
- Azione: adeguare i sistemi di monitoraggio e controllo interno, individuando specifici indicatori per la verifica dell'impatto sull'efficacia e sull'efficienza 
dell'azione amministrativa, nonche' sulla qualita' dei servizi erogati 
- Misura regolatoria  
- Azione: coinvolgere i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative nella misurazione e valutazione impatto lavoro agile sulla qualita' dei 
servizi erogati 
- Misura organizzativa  
- Azione: riorganizzare il sistema del lavoro agile sulla base della valutazione partecipata. 



- Misura regolatoria  
- Azione: fornire informativa sindacale 

 
Rotazione del personale e criterio di prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza 
 
La flessibilita' lavorativa e la maggiore autonomia attraverso la modalita' agile producono benefici nei lavoratori a fronte dei quali e' necessario che l'Ente assicuri 
la rotazione del personale, fermo restando il criterio di prevalenza del lavoro in presenza. A tale fine , l'Ente programma le misure e azioni organizzative 
necessarie alla rotazione e all'effettiva attuazione del criterio suddetto. 
 
 
modalita' di rotazione e criterio di prevalenza POLA 

Flessibilita' lavorativa Misure e azioni 
Rotazione - Misura organizzativa - Azione: adottare, a cura dell'organo 

politico-amministrativo di vertice, l'atto di indirizzo per la definizione delle 
modalita' attuative della rotazione 
- Misura organizzativa - Azione: individuare la percentuale dei lavoratori che 
possono avvalersi del lavoro agile 
- Misura di formazione - Azione: formare i dipendenti in ordine agli istituti del 
lavoro agile e della rotazione 
- Misura organizzativa - Azione: verificare la coerenza della rotazione per il 
lavoro agile con la rotazione ordinaria del personale quale misura di prevenzione 
della corruzione 
- Misura organizzativa - Azione: identificare le Unita' organizzative nell'ambito 
delle quali attuare la rotazione per l'attuazione del lavoro agile 
- Misura organizzativa - Azione: diffondere circolari e istruzioni illustrative 
della rotazione nell'ambito del lavoro agile 
- Misura organizzativa - Azione: programmare e pianificare la rotazione 
nell'ambito del lavoro agile 
- Misura regolatoria - Azione: definizione della periodicita' e delle caratteristiche 
della rotazione 
- Misura organizzativa - Azione: coinvolgere l'OIV o il Nucleo nella 
impostazione e configurazione della rotazione nell'ambito del lavoro agile 

Criterio di prevalenza - Misura organizzativa - Azione: identificare i processi e i procedimenti per i 
quali va garantita la prevalenza della prestazione in presenza 
- Misura regolatoria - Azione: adottare gli atti organizzativi necessari per 
garantire la prevalenza della prestazione in presenza 



- Misura regolatoria - Azione: adeguare i contratti individuali di lavoro per 
garantire la prevalenza della prestazione in presenza 
- Misura regolatoria - Azione: adottare Linee guida orientative in materia di 
rotazione e di prevalenza della prestazione in presenza 
- Misura regolatoria - Azione: fornire informativa sindacale 
- Misura organizzativa - Azione: analizzare i carichi di lavoro per i processi e 
procedimenti idonei al lavoro agile 
- Misura regolatoria - Azione: definire i criteri per l'attuazione della prevalenza 
della prestazione in presenza nell'ambito del lavoro agile 
- Misura organizzativa - Azione: coinvolgere l'OIV o il Nucleo di Valutazione 
nella impostazione e configurazione del criterio di prevalenza nell'ambito del 
lavoro agile 

 
Condizionalita' e fattori abilitanti 
 
Per condizioni abilitanti si intendono i presupposti che aumentano la probabilita' di successo di una determinata misura organizzativa. 
Secondo la Direttiva n. 3 del 2017 PCM, le Linee Guida sul POLA e Indicatori di performance del 2020, nel caso del lavoro agile costituisce presupposto 
generale e imprescindibile l'orientamento dell'Ente ai risultati nella gestione delle risorse umane, e livelli dello stato di salute dell'Ente, funzionali 
all'implementazione del lavoro agile. A tal fine l'Ente procede ad un'analisi preliminare del suo stato di salute, al fine di individuare eventuali elementi critici che 
possono ostacolare l'implementazione del lavoro agile, oltre che di eventuali fattori abilitanti che potrebbero favorirne il successo. In particolare, l'Ente valuta i 
seguenti dati. 
1. Salute organizzativa: la valutazione viene effettuata attraverso la mappatura dei processi, finalizzata all'individuazione di quelli che possono essere svolti 
secondo le modalita' di lavoro agile. Per tali processi, la mappatura va implementata con i dati relativi all'organizzazione reale del lavoro come indicato nella 
Matrice del BOX di seguito riportato. L'elenco dei processi che possono essere svolti con modalita' di lavoro agile e' contenuto nell'ALLEGATO "Processi 
POLA". 
 
Matrice implementazione dati mappatura processi per POLA 
Processo che puo essere svolto secondo le modalita' di lavoro agile.: XXX 

Dati rilevanti per salute organizzativa 
Descrizione 

Modalita' che si stabiliscono all'interno dei gruppi e le subculture (ad esempio le consuetudini agli orari e ai ritmi di lavoro, la presenza di gruppi informali, 
ecc.) 



Tipo di prestazione e di interazione richieste (es. attivita' intellettuali fondate sulla concentrazione o Sull'elaborazione di proposte, di tipo comunicativo o 
collaborativo), nonché in ragione dello spazio fisico piu' idoneo a svolgerle, con conseguente pesatura del grado di mobilita' delle stesse ai fini di un corretto 
svolgimento, attraverso un'analisi combinata dei fattori rilevanti 

Benessere organizzativo (per comprendere l'impatto che l'introduzione del lavoro agile puo avere sulle dinamiche relazionali, sia verticali che orizzontali, tra i 
membri dell'amministrazione) 

Possibilita' di creare spazi di lavoro condivisi 
 
2. Salute professionale: la valutazione viene effettuata attraverso la rilevazione sia delle competenze direzionali (capacita' di programmazione, coordinamento, 
misurazione e valutazione, attitudine verso l'innovazione e l'uso delle tecnologie digitali), sia delle competenze del personale e dei relativi bisogni formativi. In 
particolare, vengono rilevati i dati del numero di lavoratori in possesso di determinate competenze che possono facilitare l'implementazione e la diffusione del 
lavoro agile, in primo luogo competenze organizzative (capacita' di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacita' di autorganizzarsi) e competenze 
digitali (capacita' di utilizzare le tecnologie). Ove le competenze abilitanti non siano sufficientemente diffuse, l'Ente progetta adeguati percorsi di formazione. La 
Matrice del BOX di seguito riportato illustra i dati che l'Ente utilizza per la rilevazione delle competenze. L'elenco dei processi che possono essere svolti con 
modalita' di lavoro agile e' contenuto nell'ALLEGATO "Competenze POLA" 
 
Competenze POLA 

Dati rilevanti per salute professionali N. N. Totale 

Lavoratori in possesso di competenze direzionali (capacita' di programmazione, coordinamento, misurazione e 
valutazione, attitudine verso l'innovazione e l'uso delle tecnologie digitali) 4 14 

Lavoratori in possesso di competenze che possono facilitare l'implementazione e la diffusione del lavoro agile, in 
primo luogo competenze organizzative (capacita' di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacita' di 
autorganizzarsi) e competenze digitali (capacita' di utilizzare le tecnologie) 

4 14 

Lavoratori da formare per acquisire le competenze necessarie al del lavoro agile 6 14 
 
3. Salute digitale: la valutazione viene effettuata con riferimento al possesso o allo sviluppo dei seguenti elementi: 
- disponibilita' di accessi sicuri dall'esterno agli applicativi e ai dati di interesse per l'esecuzione del lavoro, con l'utilizzo di opportune tecniche di criptazione dati 
e VPN; 
- funzioni applicative di "conservazione" dei dati/prodotti intermedi del proprio lavoro per i dipendenti che lavorino dall'esterno; 
- disponibilita' di applicativi software che permettano alla lavoratrice o al lavoratore nell'ottica del lavoro per flussi, di lavorare su una fase del processo lasciando 
all'applicativo l'onere della gestione dell'avanzamento del lavoro, nonche' dell'eventuale sequenza di approvazione di sottoprodotti da parte di soggetti diversi, nel 
caso di flussi procedimentali complessi con piu' attori. 



Presso l'Ente e' possibile l'accesso ai dati e agli applicativi da parte del dipendente presso qualunque postazione di lavoro, anche se dislocata presso una sede 
diversa da quella consueta di lavoro, purche' all'interno della rete organizzativa. Sono infatti disponibili procedure automatizzate per: profilazione degli utenti, con 
gestione dei ruoli e delle abilitazioni - tracciatura degli accessi ai sistemi e agli applicativi - disponibilita' di documenti in formato digitale grazie al protocollo. 
L'Ente verifica, altresi', la compatibilita' di soluzioni e sistemi informatici, telematici e di telecomunicazione, attualmente in uso, con gli obiettivi di attuazione 
dell'agenda digitale, oltre a incrementare la diffusione delle competenze digitali attraverso la rilevazione dei fabbisogni di formazione in ambito digitale e la 
promozione di interventi formativi mirati. 
4. Salute economico-finanziaria: la valutazione viene effettuata con riferimento ai costi e agli investimenti, oltre che alle relative fonti di copertura economica e 
finanziaria, derivanti dai primi tre punti (es. per formazione delle competenze direzionali, organizzative e digitali, per investimenti in supporti hardware e 
infrastrutture digitali funzionali al lavoro agile, per investimenti in digitalizzazione di procedure amministrative e di processi, di modalita' di erogazione dei 
servizi) e delle relative risorse iscritte in bilancio. 
Nel BOX di seguito riportato vengono riepilogati i dati delle condizionalita' e dei fattori abilitanti, con gli indicatori e le leve di miglioramento di salute. 
 
 
Riepilogo condizionalita' e fattori abilitanti POLA 

Risorse Dimensione Indicatori salute Leve di miglioramento salute 
Umane SALUTE ORGANIZZATIVA: 

adeguatezza 
dell'organizzazione dell'ente 
rispetto all'introduzione del 
lavoro agile. 

Presenza di un sistema di Programmazione 
per obiettivi (annuali, infra annuali, mensili) 
e/o per progetti (a termine) e/o per processi 
(continuativi) 
Presenza di Benessere organizzativo 

- Riorganizzazione partecipata 
- Progettazione e/o implementazione di un sistema di 
programmazione e controllo per obiettivi e/o per 
progetti e/o per processi 

Strumentali SALUTE DIGITALE - n. 12 PC a disposizione per lavoro agile 
- n. 12 lavoratori dotati di dispositivi e 
traffico dati (messi a disposizione dell'ente, 
personali / n. dipendenti totali 
- Presenza di un sistema VPN 
- Presenza di una intranet 
- Presenza di sistemi di collaboration (es. 
documenti in cloud) 
- n. 1 applicativo consultabile da remoto sul 
totale degli applicativi presenti 
- n. 1 banca dati consultabile da remoto sul 
totale delle banche presenti 
- n. 9 lavoratori che utilizzano la firma 
digitale / n. 18 lavoratori totali 
- n. di processi digitalizzati sul totale dei 
processi digitalizzabili 

- Misure e azioni per la transizione digitale contenute 
nel Piano di transizione digitale 
- Semplificazione e digitalizzazione dei processi e dei 
servizi amministrativi 



- n. di servizi digitalizzati sul totale dei 
servizi digitalizzabili 

Economico-finanziari
e 

SALUTE 
ECONOMICO-FINANZIARI
A 

- Presenza di stanziamenti di bilancio e 
budget per costi di formazione delle 
competenze direzionali, organizzative e 
digitali funzionali al lavoro agile 
- Presenza di stanziamenti di bilancio per 
spese di investimenti in supporti hardware e 
infrastrutture digitali funzionali al lavoro 
agile 
- Presenza di stanziamenti di bilancio per 
spese di investimenti in digitalizzazione di 
processi progetti, e modalita' erogazione dei 
servizi) 

- Inserimento di stanziamenti, nel bilancio preventivo, 
per costi e finanziamenti per il lavoro agile 

 
Dotazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la piu' assoluta riservatezza dei 
dati e delle informazioni  
 
Con riferimento alla dotazione tecnologica per garantire che la prestazione lavorativa in modalita' agile garantisca la piu' assoluta riservatezza dei dati e delle 
informazioni, vengono in rilievo i dati e le informazioni relative alla salute digitale dell'Ente, in precedenza indicati, e a cui si rinvia. 
 
Adempimenti al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta 
 
Gli adempimenti funzionali per la dotazione tecnologica al personale sono indicati nel BOX di seguito riportato. 
 
 
adempimenti per tecnologia POLA 

Apparati digitali e tecnologici  Adempimenti funzionali  

PC per lavoro agile Valutare l'adeguatezza PC in funzione del lavoro agile 
Dispositivi e traffico dati Valutare l'adeguatezza di dispositivi in funzione del lavoro agile 
Sistema VPN Valutare l'adeguatezza Sistema VPN in funzione del lavoro agile 
Intranet Valutare l'adeguatezza rete Intranet in funzione del lavoro agile 
Applicativi consultabili in da remoto Valutare l'adeguatezza Applicativi in funzione del lavoro agile 
Banche dati consultabili da remoto Valutare l'adeguatezza Banche dati consultabili da remoto in funzione del lavoro agile 
Apparati digitali e tecnologici per 
l'automazione delle postazioni di lavoro agile 

Valutare l'adeguatezza Apparati digitali e tecnologici per l'automazione delle postazioni in funzione del lavoro 
agile 



 L'ente deve inoltre verificare la compatibilita' di soluzioni e sistemi informatici, telematici e di 
telecomunicazione, attualmente in uso, con gli obiettivi di attuazione dell'agenda digitale, oltre a incrementare la 
diffusione delle competenze digitali nella PA attraverso la rilevazione dei fabbisogni di formazione in ambito 
digitale e la promozione di interventi formativi mirati. 

Riservatezza e protezione dei dati Valutare l'idoneita' degli apparati e dei sistemi a garantire l'assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni 
trattati durante lo svolgimento del lavoro agile 

 
Piano di smaltimento del lavoro arretrato 
 
lavoro arretrato 

Tipologia lavoro arretrato Misure e azioni per lo smaltimento  Programmazione ( tempi) 

Non presente - Non necessarie  
 
Trend e stato di implementazione del lavoro agile 
 
 
Indicatori stato di implementazione del lavoro agile 

Dimensioni Indicatori 
QUANTITA' % lavoratori agili effettivi / lavoratori agili potenziali 

% giornate lavoro agile / giornate lavorative totali 
 
QUALITA' PERCEPITA 

% posizioni organizzative soddisfatte del lavoro agile dei propri collaboratori  
% dipendenti in lavoro agile soddisfatti  
soddisfazione per situazione familiare: % dipendenti con genitori anziani, soddisfatti; % dipendenti con 
figli, soddisfatti; 

 
Trend lavoro agile anno 2021 -2022 – 2023 
 
Questo Ente ha svolto il Lavoro Agile a partire dall’anno 2023. Nel corso dell’anno 2024 n. 2 lavoratori hanno avanzato istanza di svolgimento della prestazione 
lavorativa in modalità agile. 
 
Contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia  
 
Lavoro agile e performance organizzativa 
 



La performance organizzativa puo' fare riferimento all'Ente nel suo complesso, e/o all'Unita'/Struttura organizzativa, e/o al gruppo di lavoro. Essa puo' avere ad 
oggetto, in linea con quanto previsto dall'art. 8 del d. lgs. 150/2009, risultati di: 
- outcome; 
- piani/programmi strategici; 
- attivita'/servizi/progetti; 
- customer satisfaction; 
- capacita' organizzativa. 
Gli INDICATORI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA sono utili a misurare e valutare il potenziale contributo del lavoro agile al raggiungimento deri 
risultati. Servono per misurare l'impatto del lavoro agile sulla performance organizzativa. 
Si tratta di INDICATORI che riguardano le DIMENSIONI di:  
- efficienza (Produttiva - Economica - Temporale) 
- efficacia (Quantitativa- Qualitativa) 
- economicita' (Riflesso economico - Riflesso patrimoniale) 
Gli indicatori sullo stato di implementazione del lavoro agile costituiscono il punto di partenza per rivedere il Modello organizzativo dell'Ente.  
Detti indicatori, in rapporto alle relative dimensioni, sono indicati nel BOX sotto riportato, tenuto conto che, tra i contenuti del POLA, vanno individuati: 
- gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione 
amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonche' della qualita' dei servizi erogati (art. 14 della legge n.124/2015). 
 
 
Indicatori di performance organizzativa 

Dimensioni Indicatori 
Efficienza Produttiva Diminuzione assenze (es. [(Giorni di assenza/giorni lavorabili mese A anno X - Giorni di assenza/giorni lavorabili 

mese A anno X-1) - Giorni di assenza/giorni lavorabili mese A anno X-1] ) 
Aumento produttivita' (es. quantita' di pratiche ordinarie lavorate/servizi erogati per ufficio, unita' organizzativa, etc.) 

Efficienza economica Riduzione di costi rapportati all'output del servizio considerato (es. utenze / anno; stampe / anno; straordinario / 
anno; , ecc.) 

Efficienza temporale Riduzione dei tempi di lavorazione di pratiche ordinarie 
Efficacia quantitativa - Quantita' erogata (es. n. pratiche, n. processi, n. servizi; % servizi full digital offerti dalla PA si veda circ. 2/2019 

DFP- 3.2); % comunicazioni tramite domicili digitali, si veda circ. 2/2019 DFP- 3.4)  
- Quantita' fruita (es. n. utenti serviti) 

Economicita' - riflesso economico - Riduzione di costi (es. utenze / anno; stampe / anno; straordinario / anno; ecc.) 
 
Lavoro agile e performance individuale 
 
Secondo le Linee Guida 2020 sul POLA e Indicatori di performance, dal punto di vista individuale la flessibilita' lavorativa e la maggiore autonomia, se ben 
accompagnata, favoriscono nei lavoratori una percezione positiva dell'equilibrio personale tra vita lavorativa e vita privata, consentendo di ottimizzare il tempo 



dedicato al lavoro e, contestualmente, la produttivita' a favore dell'amministrazione, anche in ragione di una maggiore responsabilizzazione derivante dalla 
diversa organizzazione del lavoro. 
Un altro beneficio potenziale e' riconducibile ad una riduzione dei livelli di stress, favorita dalla possibilita' di lavorare in luoghi diversi dall'ufficio e 
dall'abitazione e di gestire al meglio il tempo libero.  
A fronte di questi potenziali benefici, e' necessario monitorare l'effetto del lavoro agile sulle performance dei singoli dipendenti in modo da valutare eventuali 
azioni di supporto (aumento o riduzione dei giorni di lavoro agile, formazione necessaria, modifica dei processi organizzativi, ecc.).  
 Le componenti della misurazione e della valutazione della performance individuale rimangono le medesime e devono fare riferimento a  
- risultati 
- comportamenti. 
 
A) Rispetto ai risultati, e' necessario fare riferimento a obiettivi individuali o di gruppo/team e relativi indicatori che riguardano: 
- la gestione delle attivita' programmate e i compiti assegnati; 
- la declinazione di obiettivi specifici e organizzativi riportati nel Piano della performance e nei diversi strumenti di programmazione, in attivita' su cui il singolo 
lavoratore e' responsabilizzato.  
Gli indicatori di efficacia ed efficienza devono essere misurati dai sistemi di Laddove i sistemi non siano ancora a controllo di gestione . un livello di maturita' da 
consentire tali rilevazioni, il dirigente/funzionario responsabile puo' avvalersi di dati e informazioni resi disponibili dai diversi sistemi informativi in uso per la 
gestione delle attivita' lavorative, al fine di monitorare e ve le attivita' svolte dal dipendente, comprese quelle in lavoro agile . rificare Il dirigente o funzionario 
responsabile deve, inoltre, verificare la qualita' del lavoro realizzato monitoraggio devono essere oggetto di momenti di incontr . Infine, gli esiti del o e riscontro, 
formali e informali, tra il dirigente/ funzionario responsabile e il dipendente soprattutto al crescere del numero di giornate di lavoro agile.  
 
B) Per la valutazione dei comportamenti, invece, e' necessario definire all'interno del Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'ente, in maniera 
chiara e trasparente, le aspettative in coerenza con la posizione ricoperta. 
L'attenzione va posta, in particolare, sulle competenze soft che entrano maggiormente in gioco in questa diversa modalita' di lavoro quali responsabilita', 
autorganizzazione/autonomia, comunicazione, orientamento al risultato/compito, problem solving, lavoro di gruppo, capacita' di risposta, autosviluppo e 
orientamento all'utenza, per citarne alcune. La seguente tabella riporta, a mero titolo di esempio e senza alcuna pretesa di esaustivita', un'ipotesi di declinazione in 
comportamenti di alcuni degli item sopra richiamati, distinguendo il personale dirigente da quello non dirigente. 
Gli Indicatori di monitoraggio della performance individuale, con riferimento alla dimensione dei RISULTATI, sono indicati nel BOX seguente e fanno 
riferimento a: 
 
Efficacia quantitativa 
Efficacia qualitativa 
Efficienza produttiva 
Efficienza temporale 
 
 
Monitoraggio performance individuale 

Monitoraggio Indicatori 



RISULTATI Efficacia quantitativa:  
- n. di pratiche, n. utenti serviti, n. di task portati a termine (sia con riferimento ad attivita' ordinaria che a progetti 
specifici che possono o meno essere collegati a obiettivi di performance organizzativa riportati nel Piano della 
Performance);  
- n. di pratiche in lavoro agile/n. pratiche totali, n. utenti serviti in lavoro agile/ n. utenti serviti, n. task portati a 
termine in lavoro agile/ n. task totali 
Efficacia qualitativa:  
- qualita' del lavoro svolto (valutazione da parte del superiore o rilevazioni di customer satisfaction sia esterne che 
interne) nel complesso e con riferimento agli output del lavoro agile, se possibile 
Efficienza produttiva:  
- n. di pratiche, n. utenti serviti, n. di task portati a termine in rapporto alle risorse oppure al tempo dedicato 
Efficienza temporale:  
- tempi di completamento pratiche/servizi/task, rispetto scadenze; tempi di completamento pratiche/servizi in lavoro 
agile 

 
Nell'ambito della Performance individuale, per la valutazione dei COMPORTAMENTI, e' necessario definire all'interno del Sistema di misurazione e valutazione 
della performance dell'Ente, le aspettative in coerenza con la posizione ricoperta, tenuto conto che, in questa diversa modalita' di lavoro, vengono in 
considerazione una serie di SOFT SKILL quali, ad esempio, 
- responsabilita' 
- autorganizzazione/autonomia 
- comunicazione 
- orientamento al risultato/compito 
- problem solving 
- lavoro di gruppo 
- capacita' di risposta 
- autosviluppo  
- orientamento all'utenza.  
Il BOX seguente riporta, senza alcuna pretesa di esaustivita', un'ipotesi di declinazione in comportamenti di alcuni degli item sopra richiamati, distinguendo il 
personale dirigente da quello non dirigente. 
 
 
Soft skill POLA 

Tipologia Dirigente/Funzionario Responsabile Dipendente 
Comunicazione -attivazione e mantenimento dei contatti con i membri del gruppo 

-comunicazione efficace attraverso tutti i canali impiegati (frequenza, 
durata, considerazione delle preferenze altrui, ecc.) 

- comunicazione efficace attraverso tutti i canali 
impiegati (frequenza, grado di partecipazione, 
ecc.) 



-ascolto attento dei colleghi - comunicazione scritta non ambigua, concisa, 
corretta 
- comunicazione orale chiara e comprensibile 

Responsabilita' -revisione dei processi e dei modelli di lavoro dell'unita' organizzativa 
(UO), anche in ordine alle modalita' di erogazione dei servizi, in funzione 
di un approccio agile all'organizzazione 
-definizione e comunicazione degli obiettivi di UO e degli obiettivi 
individuali ai dipendenti 
- monitoraggio dello stato avanzamento delle attivita' di UO e del singolo 
dipendente 
-feed-back frequenti ai dipendenti sull'andamento delle loro performance 
- capacita' di delega 

-capacita' di auto organizzare i tempi di lavoro 
- orientamento all'utenza 
- puntualita' nel rispetto degli impegni presi 
- evasione delle e-mail al massimo entro n. x 
giornate lavorative 
- presenza on line in fasce orarie di contattabilita' 
da concordare in funzione delle esigenze, 
variabili, dell'ufficio 

 
Impatti del lavoro agile 
 
Il lavoro agile non si limita a contribuire alla performance organizzativa e alle performance individuali, potendo avere impatti positivi o negativi: 
- interni all'Ente: ad esempio impatti sul livello di salute dell'ente, sulla struttura e sul personale (da verificare, ad esempio, attraverso periodiche indagini di 
clima); 
- esterni all'Ente: ad esempio, ad esempio, minore impatto ambientale come conseguenza della riduzione del traffico urbano dato dal minore spostamento 
casa-lavoro dei propri dipendenti, nonche' della ridotta necessita' di spostamento casa-sportelli fisici per gli utenti dei servizi pubblici erogati; riduzione di spazi 
adibiti a uffici nella citta'; minore impatto ambientale derivante dalla riduzione dell'uso di materiali e risorse (cancelleria e utenze); ripopolamento delle aree 
urbane periferiche e delle aree interne del territorio con conseguente redistribuzione dei consumi; migliori condizioni di pari opportunita' nella gestione del 
rapporto tra tempi di vita e di lavoro, soprattutto per le donne su cui ricade ancora oggi il maggior carico di cura; non solo in termini di accresciuto benessere 
legato alle modalita' di lavoro, spostando la logica del rapporto dal controllo alla fiducia, dalla mansione all'obiettivo; aumento del benessere dell'utenza per 
ridotta necessita' di file a sportelli fisici ecc; aumento delle competenze digitali aggregate dell'utenza, diffusione della cultura digitale, riduzione del digital divide. 
Senza dimenticare l'impatto di tipo sanitario - in termini di riduzione dei contagi - come e' avvenuto durante il COVID-19. Quando si richiamano gli impatti 
esterni, come nei casi precedentemente elencati, e' utile specificare che il contributo della singola amministrazione e' parte di una filiera piu' ampia cui 
contribuiscono anche altre amministrazioni presenti sul territorio. 
Per misurare l'impatto, gli indicatori proposti nei BOX sotto indicati considerano prevalentemente gli impatti positivi che potrebbero derivare dalla diversa 
modalita' di organizzazione del lavoro. 
 
 
impatti esterni POLA 

Dimensioni Indicatori impatto 
IMPATTI ESTERNI del lavoro 
agile: IMPATTO SOCIALE 

- POSITIVO per gli utenti: minori code agli sportelli fisici (in caso di servizi digitali) 
- POSITIVO per i lavoratori: Work-life balance 



IMPATTI ESTERNI del lavoro 
agile: IMPATTO AMBIENTALE 

- POSITIVO per la collettivita': minor livello di Emissioni di Co2, stimato su dichiarazione del dipendente rispetto a km 
casa/lavoro (es. Km risparmiati per commuting*gr CO2/km)* 
- POSITIVO per la collettivita': minore quantita' di stampe 

IMPATTI ESTERNI del lavoro 
agile: IMPATTO ECONOMICO 

- POSITIVO per i lavoratori: € risparmiati per riduzione commuting casa-lavoro 
- NEGATIVO per i lavoratori: aumento spese per utenze 

 
impatti interni POLA 
 

Dimensioni Indicatori impatto 
IMPATTI INTERNI del 
lavoro agile: IMPATTO 
SULLA SALUTE 
DELL'ENTE 

- POSITIVO per l'ente: miglioramento della salute organizzativa e di cli 
- POSITIVO per l'ente: miglioramento della salute economico-finanziaria 

 
Sviluppo lavoro agile 
 
Al fine di rendere il lavoro agile un'opportunita' strutturata per l'Ente e per i lavoratori, l'Ente programma lo sviluppo del lavoro agile, in modo tale che la sua 
introduzione e implementazione venga effettuata in modo progressivo e graduale. 
Sulla base della scelta di progressivita' e gradualita' dello sviluppo del lavoro agile, la programmazione dello sviluppo tramite il POLA, fotografa una baseline e 
definisce i livelli attesi degli indicatori scelti per misurare: 
- le condizioni abilitanti 
- l'implementazione del lavoro agile 
- i contributi alla performance organizzativa 
- gli impatti attesi.  
E cio', lungo i tre step del programma di sviluppo:  
- fase di avvio 
- fase di sviluppo intermedio 
- fase di sviluppo avanzato. 
Si riportano nel BOX seguente gli Indicatori minimi da introdurre e da monitorare.  
Nell'arco di un triennio, l'amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui andranno monitorate tutte le dimensioni indicate. 
 
 

Dimensioni Indicatori minimi da introdurre e da monitorare in 
fase di avvio 

Fase di avvio Fase di sviluppo 
intermedio 

Fase di sviluppo 
avanzato 



Condizioni 
abilitanti del 
lavoro agile 

SALUTE ORGANIZZATIVA 
1) Coordinamento organizzativo del lavoro agile  
2) Monitoraggio del lavoro agile  
3) Programmazione per obiettivi e/o per progetti e/o per processi 
 
SALUTE PROFESSIONALE 
Competenze direzionali:  
4) % posizioni organizzative che adottano un approccio per 
obiettivi e/o per progetti e/o per processi per coordinare il 
personale  
Competenze organizzative:  
5) -% di lavoratori che lavorano per obiettivi e/o per progetti e/o 
per processi  
Competenze digitali:  
6) -% lavoratori agili che utilizzano le tecnologie digitali a 
disposizione 
 
SALUTE ECONOMICO-FINANZIARIA 
7) € Investimenti in supporti hardware e infrastrutture digitali 
funzionali al lavoro agile  
8) € Investimenti in digitalizzazione di servizi progetti, processi 
 
SALUTE DIGITALE 
9) N. PC per lavoro agile  
10) % lavoratori agili dotati di dispositivi e traffico dati  
11) Sistema VPN  
12) % Applicativi consultabili in lavoro agile  
13) % Banche dati consultabili in lavoro agile  
14) % Firma digitale tra i lavoratori agili  
15) % Processi digitalizzati 

   

Implementazione 
lavoro agile 

INDICATORI QUANTITATIVI 
24) % lavoratori agili effettivi  
25) % Giornate lavoro agile 
 
INDICATORI QUALITATIVI 
26) Livello di soddisfazione sul lavoro agile di posizioni 
organizzative e dipendenti 

   



Performance 
organizzative 

ECONOMICITÀ 
27) Riflesso economico: Riduzione costi  
28) Riflesso patrimoniale: Minor consumo di patrimonio a seguito 
della razionalizzazione degli spazi 
 
EFFICIENZA 
29) Produttiva: Diminuzione assenze, Aumento produttivita'  
30) Economica: Riduzione di costi per output di servizio  
31) Temporale: Riduzione dei tempi di lavorazione di pratiche 
ordinarie 
 
EFFICACIA 
32) Quantitativa: Quantita' erogata, Quantita' fruita  
33) Qualitativa: Qualita' erogata, Qualita' percepita 

   

Impatti IMPATTI ESTERNI 
34) Sociale: per gli utenti, per i lavoratori  
35) Ambientale: per la collettivita'  
36) Economico: per i lavoratori 
 
IMPATTI INTERNI 
37) Miglioramento/Peggioramento salute organizzativa  
38) Miglioramento/Peggioramento salute professionale  
39) Miglioramento/Peggioramento salute economico-finanziaria 

   

 


