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1. Introduccio: la revolucio
del teletreball i la paradoxa hibrida

Des de 2020 el fenomen mundial de la pandémia covid-19 ens

ha desafiat a tots a pensar, viure i treballar de noves formes.
Moltes empreses es van veure obligades a organitzar-se i passar

al treball remot o hibrid d’un dia per I'altre i aix0 va posar en tensio
les estructures de treball i va exigir una agilitat i flexibilitat sense
precedents en tots els sectors. La majoria no estava preparada per
a aquest canvi des de la perspectiva de I'entorn fisic, tecnologic ni,
sobretot, cultural. La pandémia, en aquest sentit, ha actuat com a
accelerador de la Revoluci6 digital. Venim d’'un model iniciat en la
Revolucio Industrial on les persones es desplacaven de casa seva

al lloc de treball (fabriques o edificis d’oficines) i amb la Revolucio
digital ja hem comprovat que aix0 no té perqué ser sempre aixi.
Aquest fet transforma la manera d’organitzar el treball, les relacions
laborals i les relacions humanes

Satya Nadella, CEO de Microsoft, exposava en un article titulat

La paradoxa hibrida les conclusions aparentment incompatibles

de 'enquesta Work Trend Index * que la seva empresa va realitzar
a 31.000 treballadors de 32 paisos durant els 6 mesos posteriors a
I'inici de la pandémia: el 73% dels treballadors volen mantenir

les condicions de flexibilitat que implica el treball en remot

i el 67% volen augmentar el contacte directe amb els seus equips
després de la pandémia. La majoria de persones volen les dues
coses alhora.

Simultaniament, s’esta produint un canvi molt accelerat en les
motivacions de les persones. Un exemple és 'lanomenat ‘The Big
Quit’, on s’ha vist com 'augment de les rendncies voluntaries de
treballadors no paraven de créixer a tot el mon i en especial als EUA.
Les causes son diverses pero sembla evident que la pandémia ha
posat les condicions perqué moltes persones repensin com volen
viure en el futur i elements com la flexibilitat horaria o I'equilibri
entre vida personal i professional han passat a ser prioritaris per
bona part de la poblacio, en especial els més joves.

Ens trobem a I'inici d’'un canvi que pot ser estructural en la forma
d’organitzacio de la societat i 'empresa i la pregunta que volem
plantejar és:

Com una organitzacio pot aconseguir eficacia i benestar
amb els seus col-laboradors treballant des de casa?

1. Informe Work trend index de Microsoft 2021. Recuperat de https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/hybrid-work
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2. Caracteristiques del teletreball
i el model hibrid

2.1. Diferenciar el format de treball presencial, remot i hibrid

El futur del treball presenta tres opcions de realitzacio: presencial, remot i hibrid.

a) Treball presencial: el mon presencial
continuara existint principalment en aquelles
activitats que requereixen preséncia fisica
per completar la feina com, per exemple, la
inddstria productiva, la salut, el transport,

la logistica o els supermercats. Sota aquesta
modalitat, I'entorn fisic continua tenint una
gran rellevancia en l’'experiéncia de 'empleat.

b) Treball en remot: la modalitat remota és
aquella en qué durant tota la setmana laboral
el treballador roman connectat des de casa

o un altre lloc. En la majoria dels casos, no hi
ha un lloc fisic proper on tingui 'opci6 d’anar

i interactuar amb els companys. Es 'exemple
d’empreses multinacionals que operen en
diversos paisos pero sense la necessitat d’una
estructura fisica ja que es treballa donant
servei a altres clients. En aquest cas, I'entorn
fisic corporatiu no té impacte i puja fortament
I'entorn tecnologic com a eix fonamental

de I'experiéncia a la feina per a la productivitat
i la connexié amb altres.

Aquests tres models de treball tenen un punt en comii: I’entorn cultural
o cultura organitzacional es manté com a centre de I’experiéncia del
treballador cobrant nous matisos d’atencio i de focus en funcioé de quin

model es seleccioni.

c) Treball hibrid: Finalment, el format hibrid és
aquell que sorgeix amb més forca. Es aquell que
ofereix flexibilitat per treballar alguns dies des
de l'oficina i altres dies des de casa,

combinant allo presencial amb all6 virtual.
Durant la pandémia, la feina remota va buscar
preservar la salut dels treballadors a casa seva,
pero a mesura que va passar el temps, com
demostra I'enquesta de Work Trend Index de
Microsoft, les persones van manifestar la
necessitat de tornar alguns dies a l'oficina.

Les raons per tornar van ser que la majoria

de persones tenen necessitats psicologiques

de base relacionades amb el contacte huma

i 'estimulacio sensorial. D’aqui 'interés per
tornar-se a veure amb companys, la necessitat
d’anar a l'oficina per fer una separacio entre
entorn personal i professional o fins i tot anar
al lloc de treball com un refugi de desconnexio.
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La possibilitat de treballar remotament
té molts potencials beneficis. Entre ells
podem destacar:

* Augmenta la productivitat i redueix
els costos fixos.

* Millora la flexibilitat horaria i qualitat
de vida.

* Estalvia temps perqué no té trasllats,
redueix els indexs de contaminacio
i optimitza els desplagaments dins
de les ciutats.

* Impulsa I'adopci6 de noves tecnologies.

Si bé tots veiem aquests avantatges de
treballar des de casa, també hem trobat
nous riscos que tot just comencem a
identificar: I'entorn de treball remot i
hibrid té particularitats que cal entendre,
anticipar i sobretot aprendre a gestionar.

Uestudi Work trend index 2021 de Microsoft
va determinar que les principals causes
d’estrés durant els 6 mesos posteriors

a la pandémia van ser:

* La manca de limits entre el treball
i la vida personal.

* El sentiment de desconnexio
amb els companys de feina.

* La incapacitat de gestionar la carrega
de treball.

2. Caracteristiques del teletreball
i el model hibrid

2.2. Avantatges i inconvenients del teletreball i el model hibrid

Aquestes respostes van ser lliurades

per professionals de diferents continents,
empreses i sectors, cosa que ens porta

a concloure que el treball virtual presenta
desafiaments que son transversals,
independentment de la cultura

i de la inddstria on es treballi.
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3. Com organitzar el teletreball
i el model hibrid

Crear una gran experiéncia de treball en formats remots i hibrids és més desafiant que mai.

Les organitzacions, liders i treballadors tenen el repte de conciliar la flexibilitat amb la
desconnexid que pot provocar en el contacte huma. Com es pot aconseguir aixo?

Si bé hi ha miltiples factors que poden contribuir a crear una bona l'experiéncia de treball,
la bona noticia és que totes les empreses, independentment de la inddstria, la geografia

o la mida, només necessiten enfocar-se en tres factors: I'entorn cultural, 'entorn tecnoldgic
i 'entorn fisic del treball. Aquestes tres variables estan connectades de tal manera que,
nomeés que en falli una, no podrem assolir un bon nivell d’experiéncia.

Anem a veure com es pot organitzar en el cas del teletreball i el model hibrid.
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3. Com organitzar el teletreball
i el model hibrid

3.1. La cultura organitzacional com a centre del teletreball i el model hibrid

“La cultura de les organitzacions  Aquesta frase, atribuida a Peter Drucker, probablement I'autor més rellevant de la gestio

es menja la seva estratégia organitzacional en el S. xX, segueix tenint plena vigéncia al S. xxI. Dels tres entorns de

cada dia per esmorzar”. I'experiéncia del treballador en l'organitzacio del teletreball o el model hibrid, la cultura
és I'element més significatiu i, alhora, és I'inic que no es pot veure ni tocar. La cultura es
percep i viu a partir de cadascuna de les interaccions que tenim dins el nostre lloc de treball.

Lexperimentem cada cop que tenim una conversa amb el nostre cap, on la manera de parlar,
el to, el llenguatge, el context i el contingut ens entreguen un missatge de la cultura

de l'organitzaci6. Aixi mateix, les reunions, els esdeveniments corporatius, els canals de
comunicacio i les decisions organitzacionals son tremendament importants i haurien

de ser coherents amb la cultura organitzacional i els seus valors.

Tenint en compte aix0 la pregunta és:

Quins aspectes de la cultura organitzacional cal potenciar en el teletreball
o el model hibrid?

Diputacié
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a) Treball per objectius en un entorn de confianga: aquest aspecte

no és cap novetat, fa molts anys que forma part del vocabulari de moltes
organitzacions des que Peter Drucker el va introduir en el seu llibre

La practica de la gestio el 1954 °. Pero, en molts casos, és més un eslogan
que una concrecio practica.

Si posem el focus en PAdministracié pablica, malgrat hi ha illes d’excel-léncia,
es tendeix a treballar per control de la tasca o activitat i presencialitat. Aquest
fet va ser clau en la dificultat d’adaptacio en el moment de la pandémia.

La percepcio de molts comandaments va ser que havien deixat de poder fer
de caps perqué no veien les persones fent la seva feina.

Pero, és realment necessari veure les persones per saber si la feina es fa?
Evidentment no. Per aixo, per poder liderar equips a distancia, cal posar-se a
liderar d’'una manera diferent i aixo vol dir definir objectius i rols clars per
cadascun dels membres de I’equip.

2. Drucker, P (2011), La prdctica del management. Madrid: Ciro.

Aquests objectius han de ser redactats amb la metodologia SMART, és a dir,
han de ser objectius amb les seglients caracteristiques:

* Especifics: han de descriure exactament allo que la persona ha de fer
0 aconseguir.

* Mesurables: han de tenir uns indicadors que ens diguin dues coses: si estem
avancant de manera correcta a l'objectiu plantejat i quan considerarem que
I'objectiu s’ha assolit.

* Acordats: han de gaudir de la participacio i 'acord del treballador en la
seva definici6. Qui els ha de realitzar és ell i, si no s€’ls fa seus, no servira
de res que estiguin redactats en un paper.

* Realistes: han ser objectius que es puguin aconseguir. Quan l'objectiu
és massa facil, no genera la motivacié necessaria, perdo quan és un
objectiu fora de I'abast, tampoc motiva a aconseguir-lo.

* Temporalitzats: és important definir un termini per aconseguir-ho ja que
un objectiu sense termini es va prologant en el temps.

Un cop definits els objectius aquests s’han de concretar en tasques d’alt
rendiment, aquelles que son prioritaries per aconseguir els objectius més
enlla de les urgéncies del dia a dia. Concretant quines tasques son prioritaries
per I'equip setmana a setmana treballarem l'alineaci6 de I'equip cap a
I'assoliment dels objectius.
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b) Protocols de Comunicacio: el fet de treballar a distancia implica que la cultura organitzacional ha de
potenciar la comunicacio entre els equips amb habits, rutines i eines de treball per disminuir la sensacio

d’aillament i potenciar 'eficacia dels equips:

* Eines que permetin P’accessibilitat a la « Comunicacio informal: tenir un espai i un
informacio per fer seguiment de I'estat de tots horari per a la comunicacio informal entre
els projectes compartits. els treballadors.

» Comunicacioé individual: tenir espais i temps * Realitzar trobades 100% presencials: 'oficina
predeterminats per tenir comunicacio i feedback ha de ser un espai on celebrar que estem junts
individual amb els caps o amb altres membres i tenir esdeveniments o activitats on tots els
de l'equip. membres de I'equip ens veiem de manera

presencial potenciara el sentit de pertinenca
de 'equip i la necessitat psicologica de base de
contacte huma directe.

* Planificar la cadéncia de reunions: cal tenir
una agenda de reunions d’equip i individuals
ben organitzada i molt operativa perd que no
bloquegi la jornada.

* Delimitar horaris de treball i descansos per no
perjudicar la necessaria vida personal.
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b) Protocols de Comunicacio: posem exemples concrets sobre preguntes que ens hem de fer quan dissenyem
un protocol de comunicaci6 en equips a distancia:

(o [T T 0 R LT T TG RTE T# £ T FA « Quines eines de comunicacio escollim i amb quins objectius?
Exemple: quina plataforma de videoconferéncies, correu electronic, missatgeria instantania o teléfon?

Quines regles té cada canal * En quin tipus de situacions s’ha d’utilitzar la comunicacio telefonica?

o eina de comunicacio? * En quins casos utilitzem sistemes de missatgeria instantania com Whattsapp o Slack per gestionar projectes?
* Com equilibrar el concepte d’immediatesa i la necessitat de gestionar la carrega de feina de cada treballador
per qué no afecti a I’estrés dels equips si s’arriba a produir un Gs excessiu d’un canal?

* Quines regles de comunicaci6 tenim en el cas de la videoconferéncia? Camera oberta i microfon obert?
Quin estil de comunicacio és efica¢ en una video conferéncia? Quant temps han de durar les reunions?

Help-desk * Amb qui he de contactar quan tinc un problema técnic o una urgéncia professional?

D YT T T LS G ERG T [T T GRG0 ELSEE « Quin dia i a quina hora son les reunions d’equip?

* Quan han de durar les reunions?

Recomanacio: la regla general és el menys possible. Aixo va des de 15 minuts per a una reuni6 diaria
de comunicaci6 operativa sobre I'estat d’un projecte fins a 1 hora per temes més complexos.

* Definicio del temps de resposta de cada canal de comunicaci6 i horaris de treball.

Per exemple: ’horari d’enviament de correus és de 8:00 a 18:00 de manera general.
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c) Organitzacio en equips fractals: aquest concepte esta desenvolupat per Michel Henric-Coll en el seu llibre:
La organizacion fractal: El futuro del management °. Els equips fractals tenen caracteristiques que s’adapten molt
a les necessitats de les organitzacions que treballen a distancia de manera total o parcial. Per ser un equip
fractal, calen quatre condicions:

* Autogestio: son equips en que * Reduits: s6n equipsde3 a5 * Lider clar: malgrat siguin equips * Reajustar objectius: treballar per
els individus poden gestionar gran persones. La rad esta en que es petits sempre hi ha un responsable objectius no vol dir manca de
quantitat de decisions sense la creu que es una mida ideal per de supervisar la feina de I'equip. flexibilitat: els objectius es poden
necessitat de I’aprovacio del poder gestionar els conflictes reajustar a mesura que van
Sseu cap. o prendre les decisions de manera avancant els projectes tenint en

prou agil i propera, evitant compte els obstacles, canvis o

excessius colls d’ampolla en la
presa de decisions.

necessitats que es puguin trobar
els equips en el cami.

o

3. Henric-Coll, Michel, LA ORGANIZACION FRACTAL: El futuro del management.
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3.2. Quins elements tecnologics hem de tenir en compte en 'organitzacio
de la feina en el teletreball o el model hibrid?

Amb l'arribada de I’'era digital, la nostra vida cada cop esta més
compenetrada amb I’Gs de tecnologia. La fem servir per a tot: per trobar
una adreca mentre conduim el nostre cotxe, assabentar-nos de com estan
els nostres grups d’amics, comprar els ingredients per preparar el dinar,
programar el nostre proper viatge i fins, i tot, per trobar parella.

Al mon del treball, hauria de passar una cosa semblant: utilitzar la
tecnologia per facilitar les nostres tasques, estalviar temps, obtenir

informacio precisa i rapida i connectar-nos amb altres companys de treball.

Pero aix0 no sempre passa de la manera que ens agradaria. No hi ha res
més frustrant que sentir que podries fer molt més a la teva feina pero que
no ho aconsegueixes per no tenir el suport tecnologic adequat.

4

4. Informe MIT-Capgemini. Adopcid de tecnologies digitals.

Un estudi desenvolupat pel MIT i Capgemini “ sobre adopci6 de tecnologies
digitals va mostrar que el 63% de les persones enquestades no estaven
conformes amb les tecnologies existents a la seva empresa i que
consideraven que els canvis eren molt lents. Sota la logica d’experiéncia

del treballador en el teletreball o el model hidrid aixo vol dir centrar la
inversio en sistemes informatics i tecnologies que facilitin les funcions
dels nostres col-laboradors amb aquests criteris:

a) Obtenir la informacié necessaria per realitzar la feina de forma agil i eficag.
b) Connectar-se amb els altres membres de I'equip de forma senzilla.

c) Col-laborar en linia i compartir recursos. En aquest sentit és interessant
veure les eines que mostra la ‘Sintesis de formacié 11: Estas preparat/da per
treballar col-laborativament’ que es pot trobar en el cercador CRAF de DIBA.

d) Gestionar projectes i I’'equip de forma agil per exemple amb entorns
basats amb la metologia Kanban com Trello.

Exemple: Veure recurs: Apren Trello que es pot trobar amb el cercador
CRAF de DIBA.

Recuperat de https://www.capgemini.com/es-es/news/informe-de-capgemini-invent-y-el-mit-el-futuro-de-la-innovacion-digital-pasa-por-modelos-hibridos/
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A part d’aquestes caracteristiques és important marcar uns criteris que ens facilitin la implementacio
amb éxit d’aquests sistemes informatics i tecnologies: en podriem enunciar 4:

Assegurar la igualtat en la disponibilitat * Tots els membres de I'equip, independentment de la seva jerarquia, han de disposar de hardware i software
de la tecnologia equivalent per fer la seves funcions amb eficacia.

ol ELE TG T EHEN RS TGN R E T8« En utilitzar tecnologia, tenim informacio sensible de la ciutadania i 'organitzacié. Hem d’aprendre
en la informacio a gestionar i cuidar aquestes dades per evitar riscs de fuga o pérdua d’informacioé.

Assegurar que la tecnologia esta basada * En la decisi6 d’implementar una tecnologia és clau l'opini6 i participacio de les persones que l'utilitzaran.
en les necessitats dels treballadors

Programes i interficies funcionals * La gestio del canvi cap a un nou programa es minimitza quan aquest és més clar, funcional i atractiu
i amigables que l'anterior.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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3.3. Com han de ser els espais en un model de treball a distancia?

En les darreres dues décades hem vist com I’entorn fisic ha cobrat cada cop més rellevancia en I'experiéncia
del treballador. Les grans empreses tecnologiques van fixar un nou estandard en el disseny d’oficines

amb espais oberts minimalistes i zones per a la trobada informal i la recreacid. Pero potser I'element

més important que van aportar aquestes empreses va ser el de la flexibilitat, la possibilitat de treballar
remotament decidint quan anar o no a l'oficina. Aix0 sorgeix de la ma d’un equipament i programari
adequat per a la productivitat virtual i també se sustenta en practiques culturals que fomenten
'empoderament dels empleats, 'autonomia en la presa de decisions i 'autogestio.

* La millor opci6 és una habitaci6 aillada on es pugui treballar sense interrupcions.
* En cas que no sigui possible, una opcio és el menjador pero procurant fer una diferenciacio ‘fisica’ de la zona.

* Llum ambiental calida i natural.
* Suport d’una lampada enfocant la zona de treball.

Cadira » Comode i on I'esquena estigui recta formant un angle de 90°.

Taula * Prou amplia i entre 73 i 75 cm del terra.

Altres recomanacions * Organitza els objectes de treball.

* Busca un espai on realitzar estiraments.

* Busca colors suaus o alegres que t’influeixin positivament.
* Decora amb alguna planta I’espai.

Diputacié
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4. Com gestionar la nostra energia

Per millorar P’eficacia i el benestar en el teletreball i el model hibrid

Com podem aconseguir optimitzar
la nostra productivitat personal

i benestar teletreballant o en el
model hibrid?

Energia fisica

* Pauses: I'atenci6 plena requereix d’un equilibri entre
activitat i pauses. Cal fer pauses de 10 minuts cada

2 hores per descansar. Si no respectem aquestes pauses
arriba un moment que la nostra concentracio es redueix
rapidament i haurem d’invertir molt més temps per
acabar una tasca.

« Estiraments i moviment fisic: fer exercicis combinant
estiraments i moviment fisic durant les pauses
contribueix a millorar el nostre benestar fisic.

e Alimentacio: hem de bloquejar la nostra agenda per
esmorzar o dinar allunyant-nos de manera conscient de
I’espai de treball i planificar una alimentacio equilibrada
on la fruita, la verdura i les diferents proteines hi siguin
sempre presents.

Energia emocional

* Reconeixement personal: és necessari reduir la
percepcio d’aillament del teletreball potenciant
la comunicacio individual amb diferents membres de
I’equip i els espais on el treballador es pugui sentir part
d’un equip i que se’l valora a nivell personal.

 Reconeixement del treball: tenir objectius amb
indicadors per saber que anem en la bona direccié és
indispensable per la nostra autoconfianca en el treball

a distancia. Al mateix temps és necessari que hi hagin
espais de contacte amb I'equip on aixo es comparteixi

i es faci pales.

« Estimulacio sensorial: treballar en un espai agradable,
amb llum o poder sortir de casa i canviar el nostre
context ens ajuda renovar la nostra energia emocional
quan treballem a distancia.

* Contacte huma: tenir la possibilitat de parlar amb
altres companys en format online o en trobades
presencials on puguem compartir els nostres éxits i
neguits de manera informal es fa necessari per donar
energia a les persones que treballen a distancia.

La manera en que renovem la nostra energia fisica, emocional i mental afecta al nostre estat d’anim i la nostra
capacitat de treball. Sentir-se productiu va més enlla de I'aplicacio de técniques de planificacio i organitzacio
de la feina i implica tenir cobertes determinades necessitats psicologiques de base que ens ajuden a reduir

el nostre estrés i augmentar la nostra eficacia i benestar personal.

Energia mental

e Planificacio i organitzacio del temps: compartir amb
I’equip uns objectius i determinar quines son les tasques
prioritaries on focalitzar-nos és necessari per reduir
I’estrés i augmentar la nostra autoconfianga quan
treballem a distancia. Que el nostre comandament
defineixi aquests objectius per poder planificar la
setmana al voltant d’aquestes prioritats sera la base

per alinear-nos i coordinar-nos amb eficacia i tenir la
sensacio de que allo que planifiquem es va acomplint.
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4. Conclusions

Tots hem viscut uns anys de canvis i desafiaments, on la pandémia ha canviat la nostra manera
de treballar. Avui, nombroses organitzacions han adoptat noves practiques de treball i encara
estem intentant conéixer els beneficis i també les consequéncies de la modalitat laboral

a distancia. Uestudi Work Trend Index dona dades consistents sobre les expectatives dels
collaboradors i confirma 3 idees:

1. No hi ha una formula que serveixi per a tothom. Cada persona té les seves preferéncies
i necessitats especifiques quant a la presencialitat o el treball a distancia.

2. Malgrat aix0, la majoria de persones volen mantenir la flexibilitat que els dona el teletreball
pero, al mateix temps, continuar o augmentar el contacte huma.

3. Per afrontar la revolucié que suposa I'organitzacio de la feina en el teletreball i el model hibrid,
hem de repensar la nostra cultura organitzacional, |la tecnologia i els espais de treball.

Aleshores, com mirem el futur a FAdministracié Piblica en aquest ambit?

Si volem que el teletreball o el model hibrid sigui una opcio sostenible i efica¢g necessitarem
canvis estructurals en la forma de liderar i organitzar la feina. La cultura de treball imperant
relacionada amb el control de la presencialitat i el temps que passa cada treballador a la feina
haura de ser substituida per una altra on es posi el focus en el treball per objectius en un entorn
d’autonomia i confianca.

Aquest canvi implica transformar les administracions en organitzacions menys orientades a
processos i més a resultats, menys orientades al control i més al servei pablic. Una organitzacio
més agil que pugui reajustar la seva actuacio a una major velocitat en cas que la ciutadania ho
necessiti. Una administracio més Gtil i que s’adapti a un mon en canvi constant i accelerat.
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5. Per saber-ne meés

* Informe Work trend index de Microsoft 2021.

Recuperat de https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index

En aquest informe Microsoft publica les conclusions i consideracions sobre tendéncies laborals des-
prés d’un any de treball a distancia.

* Satya, Nadella, The hybrid paradox.

Recuperat de https://www.linkedin.com/pulse/hybrid-work-paradox-satya-nadella/

A I'article s’afirma que una de les conclusions de I'estudi Work Trend Index es que els treballadors
volen la flexibilitat de la feina remota, perd també la inspiracié i la collaboracié en temps real que
ofereix el contacte personal directe.

* Cook, lan, Who is driving the Great resignation. Harvard Business Review. 15 de setembre de 2021
Recuperat de https://hbr.org/2021/09/who-is-driving-the-great-resignation

Lautor comparteix diverses idees sobre les causes de 'augment de les baixes voluntaries a les em-
preses d’Estats Units i raona solucions per tractar de conservar el talent de les organitzacions en
aquest moment.

« Paul R Niven & Ben Lamore (2016), Objectives and Key Results: Driving Focus, Alignment, and
Engagement with OKRs. Hoboken. New Jersey: Wiley

Aquest Ilibre ofereix una metodologia per a les organitzacions que busquen quantificar objectius
qualitatius i garantir que cada equip concentri els seus esforcos en realitzar un progrés mesurable
en els seus objectius més importants.

* Henric-Coll, Michel.(2009). Introduccién a Fractal Teams, una organizacién para el siglo XXI.
Edita l'autor.

Recuperat de https://books.google.com.co/books?id=9iB9WBcKVzOC&printsec=copyrightttv=on
epage&q&f=false

LOrganitzaci6 Fractal és un model de management que torna a ’home el protagonisme de la ges-
tio per sobre dels processos i permet a les empreses beneficiar-se aixi plenament de la capacitat
d’adaptacio i de la creativitat.

* Informe MIT-Capgemini. Adopcié de tecnologies digitals (2021).

Recuperat de https://www.capgemini.com/es-es/news/informe-de-capgemini-invent-y-el-mit-el-
futuro-de-la-innovacion-digital-pasa-por-modelos-hibridos/

Linforme posa de manifest que la implementaci6 de tecnologies digitals requereix de profundes
transformacions en la cultura de I'empresa, inclosos els seus processos i capacitats de coordinacié
amb usuaris interns o externs.

« Diputacio de Barcelona. Direccié de serveis de formacio. “Estds preparat per treballar col-labo-
rativament?”, dins CRAF: Centre de recursos i activitats formatives.

Recuperat de https://recursos-formatius-ens.diba.cat/ca/recursos-accions-formatives/recurso/
estas-preparatda-treballar-collaborativament

Aquest recurs en ofereix un recull de competéncies, eines i estil organitzatiu que faciliten treballar
de forma collaborativa.

- Diputaci6 de Barcelona. Direccio de Serveis de formacié “Aprén Trello”, dins CRAF: Centre de re-
cursos i activitats formatives.

Recuperat de https://recursos-formatius-ens.diba.cat/ca/recursos-accions-formatives/recurso/
apren-trello

Aquest recurs ens ofereix una introduccio6 a 'aplicacié ‘Trello’, una aplicaci6 que ens ajuda a gestio-
nar els nostre projectes en equip de manera agil i collaborativa.
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