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Introducción

El vertiginoso desarrollo científico-tecnológico del mundo actual está consiguiendo hacer realidad las fantasías de hace sólo unas décadas, con un extraordinario potencial para la transformación de la naturaleza y la satisfacción de las necesidades humanas. Dos realidades aparentemente contradictorias de la sociedad de cambio de siglo, que se intensificarán, sin duda en el nuevo milenio, son la creciente globalización en el ámbito tecno-económico y la acentuación de las diferencias en la distribución del conocimiento y de la riqueza. La producción de energía, alimentos y bienes manufacturados, por ejemplo, ha sido objeto de un crecimiento inaudito en los últimos tiempos. Sin embargo, ese desarrollo también ha planteado importantes desafíos sociales, éticos y legales acerca de peligros radicalmente nuevos por su magnitud y naturaleza, peligros que no se circunscriben a un lugar geográfico, una clase social o incluso a la generación presente. La energía nuclear, la biotecnología o las tecnologías de la información han creado, en este sentido, para bien y para mal, un mundo nuevo y globalizado. Es un mundo de beneficios y amenazas globales, pero también de profundas asimetrías en la distribución de la riqueza, los costo
s ambientales  la apropiación del conocimiento científico. 
Los cambios que se han producido en este último cuarto de siglo en el sistema mundial predicen una nueva era que va más allá de la industrialización. Nos encontramos ante una nueva realidad social, difícilmente previsible hace unas décadas. Para designar este nuevo orden mundial han sido utilizados diferentes términos, "sociedad de la información", "sociedad globalizada", "sociedad del conocimiento", "sociedad postindustrial", u otros que hacen referencia al pasado industrial, y nos hablan de la "sociedad postindustrial", "sociedad postmoderna"... Diferentes denominaciones son utilizadas para señalar el nuevo sistema social.


El objetivo de este escrito es abrir un espacio de reflexión sobre este estado de cosas; y en el que puedan valorarse los aspectos históricos, ambientales, culturales y políticos que han conducido hasta la situación presente y que, presumiblemente, enmarcarán las tendencias y acciones para el futuro. 
A continuación se analiza los cambios significativos que el desarrollo tecnológico ha producido en la estructura económica y social, y en el conjunto de las relaciones sociales en las sociedades avanzadas. La expansión de redes informáticas ha hecho posible la universalización de los intercambios y relaciones, lo que está incidiendo, de una manera directa, en los comportamientos personales y en las formas de integración social y cultural, y está afectando no sólo a la actividad económica sino también a la estructura laboral y ocupacional y a la calidad de vida e igualdad de oportunidades de los ciudadanos

El Hombre y La Tecnología

Hemos sido testigos de transformaciones en la forma de vida del ser humano, en su forma de pensar, de actuar, de trabajar, etc. La concepción de la riqueza cambió para llegar a lo que hoy conocemos como “La era de la información”. La información es hoy por hoy la base del éxito de las organizaciones. El nacimiento de Internet dio un giro tremendo a la forma en que la información fluye. No es de extrañarse que personas generen movimientos adversos a la globalización, el problema no consiste en el proceso de globalización, el problema está basado en la forma de entrar al proceso con herramientas aún poco confiables y con una pobre capacidad de informar. Es momento de construir organizaciones sólidas, competitivas, productivas y rentables cuyo fin principal sea el desarrollo integral del ser humano, transformando así nuestra sociedad, en una más humana y civilizada. 
Los cambios en un contexto de globalización de la economía y de la información, de veloz avance tecnológico, de transformación de los hábitos de consumo, representan un verdadero desafío para las organizaciones y sus directivos. Vemos que se ha desarrollado conciencia  y que existe con más claridad la idea de la empresa como un grupo humano. Entre los principales factores que permitirán a las organizaciones mantenerse fuertes en el mundo competitivo y globalizado, tenemos la creación de canales de comunicación efectivos que incluya a todos sus miembros; la participación y responsabilidad de todos sus miembros y que sean conscientes de cómo influye su trabajo, por simple que este pueda parecer, en el proceso de crecimiento y mantenimiento de su empresa; el sentido de pertenencia y unidad de sus miembros; los valores y cultura organizacional firme y bien establecida como garantía de que la empresa, como un grupo identificado con unos valores personales y organizacionales y convencida de su papel activo en el proceso de crecimiento, triunfe ante cada situación que se imponga; y la apertura a la transformación para abrirse a las necesidades y exigencias de un mundo global y multicultural. 
La tecnología es una herramienta económica y social poderosa que puede traer sustanciales beneficios a la sociedad. Sus efectos pueden variar pero requiere de una mayor habilidad del trabajador, más trabajo de oficina, y más empleados multiprofesionales. El resultado es una sociedad de conocimiento. 
Generalmente la tecnología se acepta como benéfica para la sociedad como un conjunto, pero se exigen cláusulas de seguridad y programas de reentrenamiento para proteger a los individuos. En la medida en que los empleos cambian la tecnología también cambia. La tecnología tiende a requerir más profesionales, científicos y otros de oficina para mantener operando el sistema. 
Los trabajos rutinarios tienden a ser automatizados, que pueden hacer el trabajo mejor y en menos tiempo y en la misma medida en que se lleva a los trabajadores hacia empleos de oficina, la tecnología generalmente eleva los requerimientos de habilidad e intelectualidad.
La formación no constituye únicamente un resultado del crecimiento económico, sino también un factor fundamental para su desarrollo cuya importancia es cada vez mayor y en donde  los beneficios han aumentado en los últimos años, reflejando el creciente valor del conocimiento como fuente de ventaja competitiva. La necesidad de una fuerza de trabajo instruida con preparación de un nivel superior ha aumentando la demanda de empleados especializados en una o más profesiones o disciplinas haciéndolos más competentes al desempeñar parte del trabajo integral requerido por los sistemas modernos de trabajo.
Por otro lado, no cabe duda de que las TIC por sí sola constituye una herramienta que no evita la necesidad de un auténtico desarrollo, por el contrario, ofrece instrumentos capaces de acelerarlo mediante la ampliación del acceso a la información y la mejora en su utilización. La educación no puede pasarse por alto, ya que desempeña un papel esencial en el aprovechamiento de las ventajas más significativas derivadas de la era digital emergente. Los países en desarrollo que han sido capaces de proporcionarse beneficios a través de productos derivados de las TIC han conseguido su propósito únicamente a causa de la existencia de una fuerza de trabajo formada y calificada. El avance de la tecnología conduce al desarrollo de una sociedad de conocimiento, aquella en el que el uso del conocimiento y la información domina el trabajo y emplea la mayor proporción de la fuerza laboral. La característica distintiva de esta sociedad es que hace más énfasis en el trabajo intelectual que en el manual; en la mente más que en las manos.
 La tecnología tiende a requerir un nivel más alto de habilidad  y, avanzando en una forma tan rápida, pocos empleos se mantendrán estáticos. La tecnología no destruye empleos para siempre, sino que crea diferentes empleos. 
La nueva tecnología podría forzar a una empresa a ciertos despidos, pero existe una alternativa social, que es la de crear programas de reentrenamiento, en los que se les ofrece a los empleados oportunidades para aprender nuevos oficios. El reto planteado no es sólo adaptar la gente a la tecnología, y la tecnología a la gente, sino ir más allá para organizar la interfase entre ambos sistemas, de tal manera que se pueda obtener lo mejor del acoplamiento resultante.
El Hombre en la Empresa

En los últimos años, ha cobrado especial interés la Teoría de los Recursos y Capacidades, la cual centra su atención en el análisis de los recursos y capacidades que posen las empresas, así como en sus diferencias y en la importancia que tiene este hecho para explicar la evolución de los resultados. 
El valor de los recursos y capacidades para la empresa es su potencial para crear y mantener una ventaja competitiva (Navas y Guerras, 1998).  Partiendo de esta teoría, cada día es más evidente que el valor de la empresa está relacionado más con aspectos intangibles que con los tangibles sobre los que tradicionalmente se hacía la valoración (Jiménez, 1999). Dentro de los intangibles, el Capital Intelectual juega un papel cada vez más relevante. Las empresas, se valoran por las capacidades de generación, de creación, de servicios, de innovación, de sus dirigentes y del resto de los miembros de la organización. 
La Gestión del Conocimiento se encuadra dentro de la Teoría de los Recursos y Capacidades, la cual considera que estos recursos y capacidades son los principales generadores de ventajas competitivas, en especial, las capacidades. 
Entendemos por capacidades, la combinación y coordinación de recursos individuales disponibles. Así, las capacidades están ligadas al capital humano, se apoyan en las actividades intangibles, especialmente, el conocimiento tecnológico y organizativo de la empresa, gobiernan la transformación de los factores en productos/servicios, crean valor añadido y determinan la eficiencia y el grado de innovación de la empresa (Fernández, Montes y Vázquez, 1997:13). Por ello, la gestión del conocimiento se ha convertido en una de las principales cuestiones del management actual. Gestionar el conocimiento  significa “gestionar los procesos de creación, desarrollo, difusión y explotación del conocimiento para ganar capacidad competitiva” (Revilla, 1995: 1). 
Al hilo de lo anterior podemos ver cómo el conocimiento es tanto un  recurso (necesario para la consecución de las actividades de la empresa) como una capacidad (al ofrecer una luz sobre la naturaleza y estructura de las capacidades organizativas). Antes esto, las empresas de hoy en día no pueden sobrevivir sin aprender; para lo cual hace falta una cultura de aprendizaje Esta cultura está fuertemente implementada en las empresas ajustadas como ya hemos venido analizando. 
El entorno actual, caracterizado por la globalización y por la turbulencia, ha planteado un escenario diferente en el que han surgido nuevas formas de gestionar la empresa.  Así este nuevo escenario se caracteriza por los siguientes aspectos: 
1) Los intangibles constituyen una parte cada vez más  relevante de la cadena de valor; 
2) La ventaja competitiva se adquiere por la innovación y capacidad de optimizar las capacidades, así, la gestión de intangibles adquiere más relevancia dentro del proceso de creación de valor; 
3) La información pasa de ser un bien escaso a un elemento a administrar: “El poder está en administrar la información”. 
A cualquier empresa, le toma tiempo incorporar, formar y desarrollar competitivamente al personal de que dispone, por tal razón, ahora se comienza a considerarlo como lo mas importante de la organización. La administración de este talento no es una tarea sencilla, cada persona es un fenómeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas, suelen ser muy diversas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamiento. 



Para Idalberto Chiavenato (1993), la administración de Recursos Humanos, está constituida por subsistemas interdependientes. Estos subsistemas forman un proceso a través del cual los RH son captados, aplicados, mantenidos, desarrollados y controlados por la organización. Además, son situacionales, varían de acuerdo con la situación y dependen de factores ambientales, organizacionales, humanos, tecnológicos, etc. Son extraordinariamente variables y el hecho de que uno de ellos cambie en una dirección no significa que los demás cambien también exactamente en la misma dirección y en la misma medida. El autor plantea la necesidad de establecer para cada subsistema políticas definidas que condicionen el alcance de los objetivos y el desempeño de las funciones de RH, este es sin dudas uno de sus principales aportes.

Besseyre (1989) por su parte plantea un modelo de gestión estratégica de los Recursos Humanos al mostrar un procedimiento general donde esta función es la que asegura la gestión de las competencias de la empresa (saber, saber hacer, saber estar de los individuos que la integran) al desarrollar prácticas para adquirirlas, estimularlas y por supuesto desarrollarlas. Este modelo concede gran importancia al diagnóstico de la organización, tanto externo como al interno, mediante las auditorias de Gestión de Recursos Humanos pues a partir del mismo es posible establecer los objetivos que den lugar a las estrategias de adquisición, estimulación y desarrollo de los mismos.

Arnol Hax (1992), en su libro "Estrategia empresarial", plantea que algunas políticas organizacionales fundamentales proporcionan el contexto para considerar la conducción de Recursos Humanos, éstas políticas varían de organización en organización y tienden a limitar o restringir el diseño concreto de un sistema de Gestión de Recursos Humanos. Hax plantea un modelo evolutivo de planeamiento y desarrollo del cual es posible derivar los componentes de un eficiente sistema, centrado en el planeamiento y desarrollo. Los principales méritos imputables a este modelo se relacionan con la importancia que le confieren al planeamiento y desarrollo de los Recursos Humanos como vía para aumentar la eficacia organizacional. La formulación del modelo está encaminada al incremento del rendimiento individual, pues todas las actividades tienen una influencia fundamental sobre el mismo, y por consiguiente sobre la productividad y rendimiento de la organización. 

Beer, et. al., de la Harvard Bussines School (1989) plantea un modelo en el que se puede apreciar que los factores de situación son la base y determinan la superestructura; estos factores y los grupos de interés definen las políticas de Recursos Humanos, midiéndose sus resultados mediante las cuatro "c" (compromiso, competencia, congruencia y costos eficaces). Todo lo anterior tiene consecuencias a largo plazo, como son: Bienestar Social e Individual y Eficiencia Empresarial, retroalimentándose el sistema, a partir de auditorias (este último aspecto aportado por Cuesta, 1995). Este modelo se considera superior pues le confiere un peso significativo al entorno, al considerar dentro de los Grupos de Interés y Factores de Situación elementos como: la Sociedad (Clientes, Proveedores, etc.), el Gobierno, el Mercado de Trabajo y las Leyes y Valores de la Sociedad. Además, asume como rectora la estrategia empresarial y la cultura o filosofía de la empresa, permitiendo diagnosticar la Gestión de Recursos Humanos en su integralidad, al estructurar metodológicamente todas las actividades. 
Por su parte Harper y Lynch (1992) plantean un modelo de Gestión de Recursos Humanos fundamentado en que la organización requiere Recursos Humanos en determinada cantidad y calidad, precisamente la Gestión de Recursos Humanos permite satisfacer esta demanda, mediante la realización de un conjunto de actividades que se inician con el inventario de personal y la evaluación del potencial humano. A partir del conocimiento con que cuenta, se desarrollan las restantes actividades (análisis y descripción de puestos; curvas profesionales; promoción; planes de sucesión; formación; clima y motivación; selección de personal; planes de comunicación; evaluación del desempeño: retribución e incentivos). Este modelo tiene carácter descriptivo pues sólo muestra las actividades relacionadas con la Gestión de Recursos Humanos para lograr su optimización, pero no en su dinámica y operación. 

Conociendo la relevancia de la Gestión Humana en la organización, su determinante intervención en procesos de mejoramiento humano y su valioso aporte al hombre como individuo, es importante resaltar la necesidad de tomarla en serio, buscando que sea una tarea constante y de procesos continuos. 
Hoy en día, la organización como sistema afectado por el entorno, debe entender que el hombre como sistema individual, desempeña un papel fundamental en su éxito o fracaso. Atendiendo a las solicitudes que impone el mundo moderno de eficiencia y calidad en los servicios, es necesario iniciar la optimización desde el interior de la empresa; sin lugar a dudas: “quien se siente satisfecho con lo que hace brindará excelentes resultados”.
LA FAMILIA Y LA TECNOLOGIA
Hoy más que nunca, se hace prácticamente imposible defender posturas conservadoras entorno a la sociedad. Si en otras épocas eran necesarios que pasaran varias décadas o incluso siglos para poder apreciar un cambio notable en la sociedad (por ejemplo, el paso de la sociedad agrícola a la industrial), en la actualidad los cambios son cada vez más rápidos, de modo que una misma persona puede llegar a vivir varias transformaciones de los fenómenos sociales.

Nos encontramos en una etapa de tránsito, "se anuncia una ruptura con el pasado, caracterizada por una nueva etapa del desarrollo económico, social y cultural, absolutamente diferente de cuanto la han precedido". (Maherzi, 1999: 31). La sociedad postindustrial, donde se experimentó un gran esplendor social, gracias al desarrollo de unos servicios públicos mínimos que se garantizaban a todos los ciudadanos (escuela, sanidad, pensiones, prestaciones por desempleo, etc.), va dejando paso a la Sociedad de la Información.

En la década de los 70, algunos especialistas comenzaron a darse cuenta de los cambios que estaba sufriendo la sociedad industrial. Del control y optimización de los procesos industriales se pasó a priorizar el control y manejo de la información (Telefónica, 2000). En este contexto, la información y las tecnologías asociadas a esta revolución empezaron a ser concebidos tanto como materias de producción como productos en sí mismos.

Apoyado en la revolución tecnológica, comienza a hablarse de la Sociedad de la Información. Este término empezó a ser conocido y utilizado a partir de la publicación del libro de John Naisbitt, Megatrends, en 1978 (Telefónica, 2000). Si analizamos la evolución de la sociedad (Figura 1) veremos que la ruptura entre la sociedad industrial y la postindustrial fue más brusca que el paso de esta última a la Sociedad de la Información. Ésto se debe a que las características de la Sociedad de la Información están presentes en algunos postulados de la Sociedad Postindustrial, aunque destacan sus aspectos distintivos, referidos sobre todo a la generalización de las redes telemáticas. 

Es en este momento, cuando concebimos nuevas características sociales favorecidas, en parte, por las tecnologías de la Información y la Comunicación. Entre estas tecnologías asociadas destacamos el ordenador y las redes telemáticas, o como indica Echevarría (1999), las innovaciones tecnológicas más destacables en el Tercer Entorno: teléfono, televisión, radio, dinero electrónico, redes telemáticas, multimedia e hipertexto. Simone (2000), en un breve estudio sociológico contempla la televisión y el ordenador en un caso, y en el otro, la informática y la telemática como las tecnologías favorecedoras de la Tercera Fase, entendida ésta como el cambio social experimentado en los últimos 15 años.
Los recursos electrónicos nos pusieron frente a un nuevo concepto de información, impuesto por las nuevas tecnologías de la Información y las comunicaciones, que nos permiten disponer de la misma al instante y desde cualquier punto geográfico, pero que tiene restricciones de diversos tipos, desde económicos hasta legales.

Este nuevo concepto modifica no solo al almacenamiento, la selección, recuperación y difusión de información; modifica la producción y la edición de la misma, así como también el tipo de industria que genera, el tipo de capacidades y competencias que requiere, la interdisciplinariedad y los hábitos de investigación y producción documentaria.

Para mantener el grado de compromiso y esfuerzo, las organizaciones tienen que propiciar climas laborales positivos que les faculte valorar adecuadamente la cooperación de sus integrantes o miembros, estableciendo mecanismos que le permitan disponer de una fuerza laboral suficientemente eficiente y eficaz que conduzcan al logro de los objetivos y metas de la organización, y al mismo tiempo logre satisfacer las aspiraciones de sus integrantes. Una organización que carezca de esta nueva administración de las relaciones laborales, llamada Gestión del Talento Humano, será una empresa sin el indispensable orientador, mentor y guía, que haga posible la intercomunicación, la colaboración, la cooperación, la integración y la armonía laboral, que son esenciales para la reactivación total y definitiva de la empresa en esta nueva sociedad. 
Conclusiones

Durante los últimos años de siglo XX se ha producido una democratización del conocimiento, como consecuencia de la consolidación de los sistemas democráticos en las sociedades desarrolladas y la extensión del sistema educativo a amplios sectores de población juvenil. Además, la expansión de los medios informáticos, y la reducción de su costo económico, está contribuyendo a que el acceso a las autopistas de la información esté al alcance cada vez de mayores sectores de población.

La tecnología está permitiendo que la actividad laboral se desarrolle en unas condiciones más óptimas, lo que está contribuyendo a la disminución de aquellas tareas que requieren un mayor esfuerzo mental y físico, o riesgo para salud, que son realizadas por robots y máquinas especializadas, produciéndose un descenso significativo del índice de accidentalidad laboral. A nivel doméstico, la tecnificación del hogar está permitiendo, especialmente a la mujer, disponer de tiempo para la realización de actividades remuneradas, u otras de carácter cultural, recreativas, de ocio...

La integración en este nuevo modelo de sociedad, se presenta como un reto a asumir y para el que hay que estar preparado. El progreso tecnológico, a pesar de contribuir a aumentar el bienestar y la calidad de vida de los ciudadanos, puede llegar a constituir una forma de segregación y de diferenciación social, entre los que disponen habitualmente de mayores medios y posibilidades de adquisición y actualización de conocimientos, y el resto de la población. Dado que el conocimiento constituye un requisito indispensable para una plena integración en la sociedad actual, resulta necesario disponer de recursos suficientes para asimilar los cambios que se están produciendo en nuestro entorno y aprovechar los avances y adelantos que nos proporcionan. 
Si el conocimiento es un elemento determinante del status social de la población en las sociedades desarrolladas, ¿en qué posición se encuentran, o se pueden llegar a encontrar, todos aquellos sectores de población que no tuvieron la oportunidad de adquirirlo, y su nivel formativo es tan reducido que le resulta difícil comprender y asimilar los cambios que se están produciendo en el ámbito laboral, económico, social, cultural...? ¿Qué oportunidades tienen de poder usar y aprovecharse de las posibilidades de comunicación e intercambio que ofrecen los medios informáticos?
En la actualidad, la forma más extendida, a través de la cual los ciudadanos acceden a las redes de información es Internet, que está teniendo una amplia irrupción no sólo a nivel económico y laboral, sino también dentro del hogar. Su nivel de utilización está condicionado a la posibilidad de disponer de un ordenador personal, conexión telefónica y poseer los conocimientos básicos necesarios para su correcta utilización. El coste económico del equipo y la conexión constituye cada vez un obstáculo menor, dado el descenso de precios que se está produciendo por el aumento de la competencia, por lo que la dificultad mayor, para determinados sectores de población, es la carencia de conocimientos informáticos.
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