
3.2 Organizzazione del Lavoro Agile 
 

Con il termine lavoro agile (o smart working) non si intende una tipologia contrattuale autonoma, ma ci si 

riferisce ad una particolare modalità di esecuzione del lavoro, consistente in una prestazione di lavoro 

subordinato che si svolge al di fuori dei locali aziendali, basata su una flessibilità di orari e di sede. 

Tale modalità di lavoro è attualmente disciplinata dalla legge numero 81 del 2017. 

 

Il lavoro agile - disciplinato dai richiamati artt. da 18 a 22 della L. 81/2017 - viene definito come una modalità 

di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato: 

• stabilita mediante accordo tra le parti; 

• con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici; 

• eseguita in parte all'interno dei locali aziendali e in parte all'esterno senza una postazione fissa, entro 

i soli limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale (stabiliti dalla legge e dalla 

contrattazione collettiva). 

 

La suddetta disciplina si applica, in quanto compatibile e fatta salva l'applicazione delle diverse disposizioni 

specificamente previste, anche ai rapporti di lavoro alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni, secondo 

le direttive emanate anche per la promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle 

amministrazioni pubbliche, adottate in base a quanto previsto dall'art. 14 della L. 124/2015 (in attuazione del 

quale sono state emanate la Direttiva n. 3 del 2017 e la Circolare n. 1 del 2020). 

 

Lo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità di lavoro agile deve essere disciplinato da un apposito 

accordo che deve contenere: 

• la disciplina dell'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali aziendali, anche 

con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati 

dal lavoratore; 

• con riferimento alle prestazioni svolte al di fuori dei locali aziendali, la disciplina dell'esercizio del 

potere di controllo del datore di lavoro, ai sensi di quanto disposto dall'articolo 4 della L. 300/1970, 

nonché l'individuazione delle condotte che danno luogo all'applicazione di sanzioni disciplinari; 

• la disciplina dei tempi di riposo del lavoratore, nonché le misure (tecniche ed organizzative) necessarie 

per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro. 

 

L’art. 63 co. 2 CCNL 16.11.2022 prevede che il lavoro agile deve essere disciplinato, oltre che da un accordo 

tra le parti, anche da un regolamento proprio dell’Amministrazione.  

 

Sul tema, si segnala che il 7 dicembre 2021 è stato raggiunto un accordo con le Parti sociali per il primo 

"Protocollo Nazionale sul lavoro in modalità agile" nel settore privato, mentre per il settore pubblico sono state 

adottate le relative linee guida, soprattutto in conseguenza del rientro al lavoro dei dipendenti pubblici dopo 

l'acme della pandemia da Covid-19. 

 

L'accordo sul lavoro agile può essere a tempo determinato o indeterminato. 

Nel caso di accordo a tempo indeterminato, per il recesso (dalla modalità di lavoro agile e non dal rapporto di 

lavoro in quanto tale) è richiesto un preavviso non inferiore a 30 giorni; il termine di preavviso è elevato a 90 

giorni nel caso in cui il recesso da parte del datore di lavoro riguardi un rapporto di lavoro agile con un 

lavoratore disabile (per consentirgli un'adeguata riorganizzazione del proprio percorso lavorativo in relazione 

alle esigenze di vita e di cura). 

 

La presenza di un giustificato motivo consente di recedere senza preavviso nell'accordo a tempo indeterminato 

e prima della scadenza del termine nel caso di accordo a tempo determinato. 

 

Il lavoratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile ha diritto ad un trattamento economico e 

normativo non inferiore, in attuazione dei contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali a quello 

riconosciuto ai lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente all'interno dell'azienda. 



Inoltre, nell'ambito dell'accordo di lavoro agile, al lavoratore può essere riconosciuto il diritto 

all'apprendimento permanente, in modalità formali, non formali o informali, e alla periodica certificazione 

delle competenze. 

 

Il datore di lavoro, al fine di garantire la salute e sicurezza del lavoratore agile, consegna a quest'ultimo e al 

rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, con cadenza almeno annuale, un'informativa scritta in cui sono 

individuati i rischi generali e specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione del rapporto di lavoro.  

Da parte sua, il lavoratore deve cooperare all'attuazione delle misure di prevenzione predisposte dal datore di 

lavoro per fronteggiare i rischi connessi all'esecuzione della prestazione all'esterno dei locali aziendali. 

Per quanto concerne la tutela contro gli infortuni (anche in itinere) e le malattie professionali, viene innanzitutto 

disposto che l'accordo per lo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità di lavoro agile e le sue 

modificazioni rientrano tra gli atti soggetti da comunicare obbligatoriamente al Centro per l'impiego 

territorialmente competente. 

Viene poi specificato che il lavoratore ha diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro e le malattie 

professionali: 

• dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali aziendali; 

• occorsi in itinere, ossia durante il percorso di andata e ritorno dal luogo di abitazione a quello prescelto 

per lo svolgimento della prestazione lavorativa all'esterno dei locali aziendali (nei limiti e secondo le 

condizioni previsti dall'art. 2 del D.P.R. 1124/1965), quando il luogo sia stato scelto, secondo criteri 

di ragionevolezza, per esigenze connesse alla prestazione stessa o alla necessità del lavoratore di 

conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative. 

 

Si ricorda, infine, che la legge di bilancio per il 2019 pone a carico dei datori di lavoro, pubblici e privati, che 

stipulano accordi per lo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità agile, l'obbligo di dare priorità alle 

richieste di esecuzione del lavoro (secondo la suddetta modalità) fatte dalle lavoratrici nei tre anni successivi 

alla conclusione del congedo di maternità, ovvero ai lavoratori con figli disabili che necessitino di un intervento 

assistenziale permanente, continuativo e globale. 

 

In caso di mancata approvazione del POLA, l’applicazione del lavoro agile è garantita ad almeno il 15% dei 

dipendenti, ove lo richiedano. La legge di bilancio 2023 (L. 197/2022) ha riconosciuto fino al 31.03.2023 il 

diritto per i lavoratori “fragili” di svolgere la prestazione lavorativa in modalità agile anche attraverso 

l’adibizione a diversa mansione compresa nella medesima categoria o area di inquadramento, come definite 

dai contratti collettivi di lavoro vigenti, senza alcuna decurtazione della retribuzione in godimento. Lo smart 

working per i lavoratori fragili è prorogato fino al 31.12.2023 ai sensi dell’art. 8 del Decreto Legge n. 132/2023. 

Tale disposizione è consentita solo ai soggetti affetti dalle patologie e condizioni individuate con decreto del 

Ministero della salute (art. 17 co. 2 D.L. 221/2021, decreto Ministero della Salute del 04/02/2022). 

Con direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 29.12.2023 si dà atto della mancata proroga 

dell’obbligatorietà del lavoro agile per i lavoratori fragili, rimettendo tale decisione alle singole 

amministrazioni. 

 

Le modalità di esecuzione della prestazione a distanza negli enti territoriali è puntualmente disciplinata dagli 

artt. 63-70 del CCNL Funzioni Locali sottoscritto in data 16.11.2022, il quale prevede una distinzione tra 

lavoro agile (caratterizzato dall’assenza di vincoli di orario e di luogo di lavoro) e il lavoro da remoto 

(caratterizzato, invece, da vincolo di tempo). 

In particolare, l’art. 64 del CCNL stabilisce che l’accesso al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria. I 

criteri generali delle modalità attuative del lavoro agile e del lavoro da remoto sono oggetto di confronto 

sindacale. 

 

Dato l’esiguo numero di dipendenti all’interno del Comune di Genivolta e la loro sostanziale infungibilità nelle 

mansioni, non si ritiene opportuno predisporre un piano dettagliato di accesso al lavoro a distanza, riservandosi 

di valutare caso per caso, secondo le esigenze dei singoli richiedenti, le modalità di espletamento della 

prestazione lavorativa a distanza, qualora se ne ravvisi la necessità. L’inopportunità di predisposizione di un 

piano è dettata anche dalla impossibilità di eseguire lavoro agile senza interruzione del servizio per gli utenti, 

stante la ristretta dotazione organica dell’Ente. Si ravvisa inoltre l’indisponibilità di strumentazione 

tecnologica di proprietà comunale per l’esecuzione di lavoro agile o lavoro da remoto. Attraverso il Piano 



Triennale dell’Informatica si prevederanno degli obiettivi per aumentare il livello di digitalizzazione dell’Ente, 

eventualmente anche attraverso l’acquisizione di un parco pc portatile. 


