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Introduzione 

Il lavoro agile trova la prima regolamentazione nell’ordinamento con la Legge 22 maggio 2017, n.81, 

“Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire 

l’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, all’interno del quale viene 

definito come “modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo 

tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di 

orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento 

dell’attività lavorativa” (art. 18). 

L’introduzione del lavoro agile richiede un nuovo paradigma nell’intendere il lavoro pubblico e con 

esso un diverso approccio non solo dei dipendenti, della dirigenza e degli amministratori. Il lavoro 

agile supera infatti la tradizionale logica del controllo sulla prestazione, ovvero sulla presenza del 

dipendente, assumendo quale principio fondante l’accordo fiduciario tra il datore di lavoro ed il 

lavoratore. Con la prestazione in “smart working” si prescinde quindi dal luogo, dal tempo e dalle 

modalità impiegate per raggiungere gli obiettivi assegnati.  

Nel raggiungere questo obiettivo si richiede da un lato l’autonomia nell’organizzazione del lavoro e 

la responsabilizzazione verso i risultati, che devono essere patrimonio del lavoratore, mentre per le 

amministrazioni si impone la flessibilità dei modelli organizzativi e l’adozione di un deciso 

cambiamento in termini di maggiore capacità di programmazione, coordinamento, monitoraggio ed 

adozione di azioni correttive. 

Con l’emergenza epidemiologica da COVID-19, la necessità di adottare comportamenti diretti a 

prevenire il contagio ha determinato un deciso incremento del ricorso al lavoro agile, che nei mesi 

della massima allerta sanitaria è stato definito come “modalità ordinaria di svolgimento della 

prestazione lavorativa” (art. 87 del DL 18/2020) e anche oggi è imposta, per i servizi che possono 

essere utilmente svolti non in presenza, in misura almeno pari al 50% del tempo lavoro complessivo. 

Il legislatore, tuttavia, non intende limitare lo sviluppo del lavoro agile a mero strumento di gestione 

dell’emergenza. Il Decreto-legge 19 maggio 2020, n. 34 “Misure urgenti in materia di salute, 

sostegno al lavoro e all'economia, nonché' di politiche sociali connesse all'emergenza 

epidemiologica da COVID- 19”, convertito con modificazioni con Legge 17 luglio 2020 n.77, ha 

infatti disposto con l'art.263 comma 4-bis che “Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le 

amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo del 

lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1,lettera a), del 

decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. Il POLA individua le modalità attuative del lavoro agile 
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prevedendo, per le attività che possono essere svolte in modalità agile, che almeno il 60 per cento 

dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del 

riconoscimento di professionalità e della progressione di carriera, e definisce, altresì, le misure 

organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, e 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, nonché della qualità dei servizi erogati, anche coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, 

sia nelle loro forme associative. In caso di mancata adozione del POLA, il lavoro agile si applica 

almeno al 30 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano”. 

Con questo strumento di programmazione si mettono quindi le basi per un’implementazione dello 

“smart working” passando dalla fase emergenziale a elemento strutturale, finalizzato all’introduzione 

di un modello organizzativo del lavoro pubblico in grado di introdurre maggiore flessibilità, 

autonomia e responsabilizzazione dei risultati, benessere del lavoratore. In questo contesto, 

particolare attenzione deve essere rivolta allo sviluppo dei processi di digitalizzazione e di “change 

management”, ovvero di gestione del cambiamento organizzativo per valorizzare al meglio le 

opportunità rese disponibili dalle nuove tecnologie. 

Il POLA costituisce sezione del Piano della performance dedicata ai necessari processi di innovazione 

amministrativa da mettere in atto ai fini della programmazione e della gestione del lavoro agile, e 

prevede un’applicazione progressiva e graduale, sulla base di un programma di sviluppo nell’arco 

temporale di un triennio e da rinnovare annualmente, a scorrimento progressivo. 

Il presente Piano è redatto secondo quanto previsto dal citato art. 263 comma 4-bis, seguendo le Linee 

Guida emanate dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri – Dipartimento della Funzione pubblica ed 

il template nella versione semplificata. 

Il presente documento potrà essere adeguato in caso di emanazione di misure di carattere normativo e 

tecnico. 
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PARTE 1 

LIVELLO DI ATTUAZIONE E SVILUPPO 

 

Il lavoro agile prima dell’emergenza sanitaria 

 

Prima dell’emergenza sanitaria, l’Ente non ha fatto alcuna sperimentazione per l’introduzione 

nell’Amministrazione dello Smart Working. 

 

Il lavoro agile durante dell’emergenza sanitaria 

 

Con la normativa emergenziale che ha caratterizzato il periodo 2020-2022, il Comune ha garantito il 

rispetto della normativa vigente attraverso misure di rotazione del personale in servizio in presenza, 

senza tuttavia introdurre misure destinate a consentire al personale di lavorare da remoto durante il 

primo lockdown. 
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PARTE 2 

MODALITÀ ATTUATIVE 2025 

2.1 Salute organizzativa 

 

L’applicazione di misure organizzative utili alla diffusione del lavoro agile, tenendo conto che la 

normativa vigente prevede che almeno il 60% dei dipendenti assegnati allo svolgimento di attività 

che possono essere rese a distanza possa avvalersi della modalità di prestazione lavorativa agile (art. 

263, comma 4 bis D.L. 34/2020), non può che partire da un’analisi delle attività che possono essere 

svolte in tal modo. 

Per qualificare come “remotizzabile” un’attività dell’Ente, si possono individuare alcune condizioni 

minime: 

• è possibile svolgere da remoto almeno parte della attività a cui è assegnata/o il/la 

lavoratore/lavoratrice, senza la necessità di costante presenza fisica nella sede di lavoro; 

• è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione 

lavorativa al di fuori della sede di lavoro; 

• è possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti; 

• è nella disponibilità del dipendente, o in alternativa fornita dall'Amministrazione (nei limiti della 

disponibilità), la strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e necessaria 

all'espletamento della prestazione in modalità agile; 

• non è pregiudicata l'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve avvenire con 

regolarità, continuità ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla normativa 

vigente. 

La normativa vigente prevede che almeno il 15% dei dipendenti assegnati allo svolgimento di attività 

che possono essere rese a distanza possa avvalersi della modalità di prestazione lavorativa agile. 

Come evidenziato dall’attuale distribuzione per settore dei dipendenti autorizzati al lavoro agile sono 

già state individuate tutte posizioni in cui, anche a rotazione, può essere svolta attività qualora 

ricorrano le seguenti condizioni minime: 

- è possibile svolgere da remoto almeno parte della attività a cui è assegnata/o il/la 

lavoratore/lavoratrice, senza la necessità di costante presenza fisica nella sede di lavoro; 

- è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione 

lavorativa al di fuori della sede di lavoro; 

- deve risultare possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti; 

- deve essere nella disponibilità del dipendente, o in alternativa fornita dall'Amministrazione (nei 
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limiti della disponibilità), la strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e 

necessaria all'espletamento della prestazione in modalità agile; 

- non deve essere pregiudicata l'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve avvenire 

con regolarità, continuità ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla 

normativa vigente. 

Non rientrano pertanto nelle attività che possono essere svolte in remoto, neppure a rotazione, quelle 

relative a: 

- personale della Polizia Locale impegnato nei servizi da rendere necessariamente in presenza sul 

territorio; 

- personale assegnato a servizi che richiedono presenza per controllo accessi. 

In termini operativi, l’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed è consentito a 

tutti i lavoratori, siano essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale. 

 

A regime può essere fruito per un massimo di 1 giornata a settimana, salvo particolari esigenze di 

servizio, e viene attivato a seguito della sottoscrizione dell’accordo individuale di lavoro. La 

disposizione dello Smart Working per i lavoratori fragili del settore pubblico è stata introdotta per la 

prima volta insieme alle altre casistiche, con il decreto-legge 17.03.2020, n. 18, convertito con 

modificazioni dalla L. 24.04.2020, n. 27. Successivamente, con il decreto-legge 24.12.2021, n. 221 

convertito con modificazioni dalla L. 18.02.2022, n. 11, il termine per il riconoscimento della tutela 

per i cosiddetti lavoratori fragili, è stato fissato al 28.02.2022 e successivamente prorogato al 

31.03.2022 con la conversione della legge. 

 

LE CONDIZIONI ABILITANTI  

 

Per condizioni abilitanti si intendono i presupposti che aumentano la probabilità di successo di una 

determinata misura organizzativa.  

Si rende quindi necessario procedere a un’analisi dello stato di salute del nostro ente, al fine di 

individuare eventuali elementi che possono ostacolare l’implementazione del lavoro agile in tutto o 

in parte, oltre che di eventuali fattori abilitanti che potrebbero invece favorirne il successo.  

Sistema di misurazione e valutazione della performance  

Il processo di valutazione e di misurazione  
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Il processo di valutazione consegue dal processo di misurazione e consiste nel confrontare i livelli 

raggiunti di performance con i risultati attesi, identificando le cause dello scostamento rispetto al 

livello atteso.  

Il sistema di misurazione e valutazione della performance ha per oggetto:  

a) la valutazione della performance con riferimento all'Ente nel suo complesso (performance di ente);  

b) la valutazione della performance con riferimento agli obiettivi dell’Ente (performance 

organizzativa);  

c) la valutazione della performance dei singoli dipendenti (performance individuale).  

 

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale persegue il miglioramento 

continuo dell’organizzazione e lo sviluppo delle risorse umane dell’Ente, da realizzare attraverso la 

valorizzazione delle competenze professionali e la responsabilizzazione dei collaboratori verso 

obiettivi misurabili e verso una maggiore delega e autonomia nell'organizzazione delle proprie attività 

lavorative.  

Il processo di valutazione delle performance individuali ha lo scopo di coinvolgere le persone:  

- nelle strategie e negli obiettivi dell’amministrazione, esplicitando il contributo richiesto ad ognuno 

per il raggiungimento di tali obiettivi;  

- la definizione di un processo strutturato e formalizzato di assegnazione degli obiettivi, di verifica 

del loro stato di attuazione, di confronto fra i soggetti interessati;  

- comporta uno scambio costante che consente di individuare percorsi di crescita delle competenze 

delle persone anche attraverso formazione ed attività dedicate.  

 

Le finalità del processo di valutazione del personale sono:  

- conoscitive: per conoscere il livello del raggiungimento degli obiettivi assegnati e il contributo 

quantitativo e qualitativo delle persone;  

- la motivazione e l'engagement: per essere motivato ognuno deve conoscere e sentirsi coinvolto 

negli obiettivi dell'organizzazione in cui opera e per orientare i propri comportamenti deve avere 

feedback continui sul suo operato;  

- il cambiamento e l'innovazione organizzativa;  

- la crescita delle competenze: si enfatizzano le conoscenze e i comportamenti del dipendente, per 

individuare spazi di miglioramento;  

- lo sviluppo e la crescita delle persone meritevoli;  



 
Sottosezione Organizzazione del Lavoro Agile - Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2025-2027 

______________________________________________________________________________ 

8 
 

- la premialità e il riconoscimento in termini economici del contributo delle persone.  

 

La valutazione individuale della performance è l'esito di un sistema articolato e di diversi ambiti di 

valutazione:  

- La performance organizzativa misurata a livello di ente;  

- La performance individuale, che deriva dalla misurazione del raggiungimento di specifici obiettivi 

di gruppo e/o individuali;  

- I comportamenti organizzativi che misurano come gli obiettivi sono stati raggiunti, attraverso il 

confronto tra comportamenti attesi e agiti.  

 

Da quanto sopra emerge chiaramente che i principali punti di forza dal punto di vista organizzativo 

sono i seguenti:  

- Tutte le attività svolte nell’ente sono individuate all’interno del Sistema di misurazione e valutazione 

della performance in un sistema gerarchico di obiettivi;  

- Tutti i dipendenti sono attribuiti a tali attività, e pertanto lavorano per obiettivi;  

- A tutti i dipendenti sono attribuiti comportamenti organizzativi, oggetto di verifica periodica da 

parte dei rispettivi responsabili.  

 

Salute professionale  

 

Da tempo, il Comune ha scelto di intraprendere la strada della digitalizzazione dei propri processi di 

lavoro, aventi come target di riferimento sia la cittadinanza che le strutture interne.  

Il processo è in via di completa implementazione con la piena digitalizzazione dei processi 

amministrativi anche attraverso i finanziamenti ottenuti dall’Ente nell’ambito dell’Agenda PA 

Digitale.  

Il percorso è stato da sempre accompagnato da iniziative formative che, in ragione dei contenuti, 

hanno investito la totalità o specifiche figure professionali.  

Per il personale è stato possibile, fermo restando il rispetto delle disposizioni del Codice 

dell’Amministrazione Digitale di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, attivare la modalità 

agile usando strumentazione nella propria disponibilità.  

 

Salute digitale  
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Su un piano programmatico e operativo, il percorso di trasformazione digitale potrà trovare attuazione 

su 3 linee di intervento, che in relazione alle risorse (di personale e finanziarie), che si renderanno 

disponibili nel triennio 2024-2024, potranno essere declinate in:  

1) Trasformazione digitale a supporto di una PA più efficiente, trasparente, amica dei cittadini e 

delle imprese;  

2) Strategia e modello di governo dei dati, che consentano di valorizzare dati e open data come leva 

per la trasformazione digitale del Comune;  

3) Evoluzione e continuità operativa dell’infrastruttura digitale esistente per garantire il migliore 

supporto informatico a tutti i processi che richiedono tecnologie e infrastrutture ICT.  

 

Aspetti economici  

 

La programmazione finanziaria per il triennio di riferimento 2024-2026 già approvata dall’Ente dovrà 

individuare le misure di razionalizzazione nell'utilizzo delle risorse strumentali e di contenimento 

delle spese di funzionamento, dettagliando le varie componenti di approvvigionamento delle 

strumentazioni tecnologiche in coerenza con il bilancio a cui si riferisce, anche tramite eventuali 

economie derivanti dalle misure previste dall’Agenda PA Digitale.  

 

Sviluppi tecnologici  

 

Al fine di ottimizzare l’erogazione dei servizi remotizzabili al momento in fase di prima 

implementazione per l’anno 2024 e a regime poi, l’Amministrazione si impegna ad adottare soluzioni 

tecniche, che consentono tramite un accesso sicuro ai dipendenti di accedere in modalità desktop 

remoto al proprio PC di ufficio.  

Il collegamento avviene utilizzando strumentazione messa a disposizione dall'Ente, oppure con 

strumentazione nella disponibilità del dipendente.  

Per il personale è possibile, fermo restando il rispetto delle disposizioni del Codice 

dell’Amministrazione Digitale di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, attivare la modalità 

agile anche usando strumentazione nella propria disponibilità.  

 

Introduzione indicatori di sviluppo  
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Per meglio comprendere lo stato di avanzamento in cui il Comune si trova al momento della redazione 

del presente POLA, sono stati individuati gli indicatori di seguito indicati. La valorizzazione si 

riferisce alla data del 01.01.2024.  

Ricordando che si intendono “lavoratori agili” tutte le persone autorizzate al lavoro da remoto. Non 

sono compresi i dipendenti con accordo di telelavoro.  

 

SALUTE ORGANIZZATIVA  

Coordinamento organizzativo del lavoro agile Sì 

Monitoraggio del lavoro agile  No 

Help desk informatico dedicato al lavoro agile  No 

Programmazione per obiettivi e/o per progetti e/o per processi  Sì 

Lavoratori che possono essere autorizzati al lavoro da remoto (escluso telelavoro)  Si 

 


