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LA COOPERACION COMO UNA HERRAMIENTA DE APRENDIZAJE.
UNA APROXIMACION EMPIRICA.

Resumen:

El gorendizge en las organizaciones es una actividad fundamenta, pues transforma
la informacion en conocimiento. Se ve fadlitado por determinadas herramientas, entre las
que destaca la cooperacidn. A su vez, la cooperacion se ve favorecida por unos
determinados factores facilitadores, entre los destacan la formacion, experiencia previa,
colectivos, propenson a la cooperacion y cultura proclive. En este trabgo se pretende
medir @ indice de cooperacion interorganizativo de las microempresas, y contrastar las
hipétesis relativas a comportamiento de sus factores facilitadores, a través dd uso de la
metodol ogia adecuada.
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INTRODUCCION

En la actudidad, € tgido empresarid espafiol estd formado mayoritariamente por
microempresas, que contribuyen decisvamente en € desarrollo econdmico y en la creacion
de empleo. Su tamafio las hace muy sensibles y adaptables d cambiante entorno a que se
enfrentan, de cud aprenden continuamente, pero a su vez, d misno les impide en
ocasiones tener la fortaleza que necesitan para afrontar y gestionar importantes cambios y/o
superar fuertes obstacul os, tales como competencias o etapas de crisis.

Eda redidad aconsga d aprendizge continuo, a todos los niveles, pero
fundamentdmente d nivel individud y organizativo. El @mbito individud depende de los
conocimientos y habilidades de los miembros de la firma (Dierickx y Cool, 1989; Cohen y
Levintha, 1990; Schilling, 1998; Martinez, 2002), de sus vaores y actitudes (Mintzberg,
1994; Chiva y Camisdn, 1999; Martinez, 2002), de su capacidad de aprendizaje (Pérez et
al., 2000; Martinez, 2002) y de otros aspectos relacionados con la organizacion en la que se
encuentran inmersos, tales como su estrategia (Chase, 1997, Martinez, 2002), estructura
(Kogut y Zander, 1992; Grant, 1996; Mowery, et a, 1996; Spender, 1996; Nonaka y
Konno, 1998; Martinez, 2002), cultura (Maher, 1997, Ahmed et d., 1999; Love y
Gunasekaran, 1999; Savolainent, 2000; Martinez, 2002) e historia organizativa (Teece et
al., 1997; Ruiz y Lorenzo, 1999; Martinez, 2002).

El sprendizae en las organizaciones se ve afectado por los factores anteriormente
mencionados con la misma, tdes como edraegia, edructura, cultura e higoria
organizativa, y facilitado por ciertas herramientas, entre las que destacan los acuerdos de
cooperacion (Fulmer et al., 1998, Pé&ez Bustamante, 1999; Benavides, 2001, Williams,
2001). Estos son muy importantes para todas las firmas, pero especidmente paa las
microempresas, pues les permiten adquirir conocimiento de exterior, compartir € que
poseen con sus socios, 1o que les ayuda a megorar su gestion, y en definitiva, a grantizar
su supervivenciay desarrollo.

Es por dlo, por o que este trabgo de investigacion tiene dos objetivos claramente
diferenciados. crear y medir un indice de cooperacion interorganizativa, y contrastar la
influencia de los factores facilitedores de la cooperacion; y se estructura en ocho epigrafes

claramente diferenciados. En primer lugar se andiza la importancia de gorendizgie en las



organizaciones, en € segundo se exponen los acuerdos de cooperacion como herramienta
que facilita dicho proceso, en tercer lugar se edtudian los factores facilitadores de la
cooperacion, para a continuacion, cuato, modtrar e indice de cooperacion
interorganizativo. Poderiormente, se explica € Proyecto Micro, como exponente de
actividades de cooperacién en microempresas;, en sexto lugar se expone la metodologia, y a
continuacion, séptimo, los resultados, que nos permiten conocer € nivel de desarrollo de
los factores facilitadores de la cooperacion en la poblacion objeto de estudio, asi como

contragtar |as hip6tesis planteadas;, y por Ultimo, se desarrollan las conclusonesy debeate.

EL APRENDIZAJE EN LAS ORGANIZACIONES

A modo de sintess, destacamos que & origen de conocimiento etad en la
transformacion de la informacion, la cud a su vez procede de los datos. Edta triple relacion
(dato- informacion:  conocimiento) muestra que son  conceptos  diferentes que se
retrodimentan y es necesario andizar y edtablecer la rdacion exigente entre dlos. Los
datos se convierten en informacion a través del proceso de transformacion de datos (Bueno,
Jericd y Samador, 2000; Bueno, Aragon y Garcia, 2001), y la informacidn se transforma en
conocimiento a través del proceso de agprendizgie (Nonaka, 1991, 1994; Nonaka Yy
Takeuchi, 1995; Alavi y Leidner, 1999; Davenport et al., 1998; Davenport y Prusak, 1998)
y Bueno, Jericd y Sdmador, 2000). El hecho de que @ conocimiento se haya convertido en
un recurso edratégico e intangible!, y en una capacidad organizativa (Teece et al., 1997)
gque gooya la creacion y mantenimiento de ventgas competitivas (Chaston et al., 2001;
Blinger et al., 2002; Bontis et al., 2002), justifica nuestro interés por € aprendizagje.

El conocimiento en las organizaciones surge de un doble proceso: la espird de
conversion del conocimiento y e agprendizge. La espiral de conversion del conocimiento se
fundamenta en la interaccion smultanea de las dimensiones epitemoldgica y ontologica,
gue permite la trandformacion dd conocimiento tacito individua en explicito a nivd de
grupo y de organizacion (Nonaka, 1991 y 1994; Nonaka y Takeuchi, 1995), y cada uno de

! Esta consideracion viene avalada por autores del renombre de Nonaka (1991, 1994), Hall (1992), Kaplan y
Norton (1992), Kogut y Zander (1992), Hall (1993), Hedlund y Nonaka (1993), Hedlund (1994), Nonaka y
Takeuchi (1995), Kogut y Zander (1995), Edvinsson (1996), Grant (1996), Spender (1996), Brooking (1997),
Mufioz-Secay Riveola (1997), Teeceet al. (1997), Bueno (1998) y Fernandez et al. (1999).



los miembros de taes colectivos lo interiorizan, convirtiendolo de nuevo en técito. Este
proceso se fundamenta en &) una pergpectiva multinivel —individuo, grupo y organizacion,
y b) en que d conocimiento no es homogéneo, pues posee caracteristicas intrinsecas que le
hacen diferenciarse, por lo que exigen digtintas tipologias, entre las que destacan €
conocimiento técito y explicito.

B conocimiento t&cito es un “conjunto de percepciones subjetivas, intuiciones,

ritudes, entendimientos que son dificiles de expresar de una forma seméntica, auditiva o
visud” (Byosere, 1999) y, por tanto, es complicado de formalizar, comunicar y compartir
con otros, y por condguiente de copiar. Esta profundamente enraizado en la accion
individud y en la experiencia, asi como en los idedes, vaores 0 emociones que @ SUjeto
adopta (Nonaka, 1991, Nonaka y Takeuchi, 1995, Nonaka y Konno, 1998) y en su
contexto. Ademés, no puede ser trandferido ni comercidizado como una entidad separada
(Osterloh y Frey, 2000) debido a sus propias particul aridades.

B conocimiento explicito es fruto de un proceso de gprendizgje o de la espird de

converson dd conocimiento. Se “expresa en un lenguge formad y sseméico, escrito,
auditivo o visud, ya que puede recogerse y compatirse en forma de datos, férmulas,
epecificaciones 'y manudes’ (Byodere, 1999). Es apropidble y trangmitible en
contrgposicion a conocimiento técito (Grant, 1996a y b; Oserloh y Frey, 2000) y esta
abierto a la participacion y colaboracion de los individuos, ya que se encuentra
materidizado en soportes de fé&cil acceso, sdvo S edta protegido mediante patentes
(Cdterlohy Frey, 2000).

B aprendizaje organizativo es la capacidad de redizar un proceso que trandformala
informacion en conocimiento®. Lo lleva a cabo la propia organizacion y sus integrantes,
individudes o grupdes (Crossan et al., 1999; Moreno et al., 2000; Martinez, 2002); le
afectan factores relacionados con elos y con d contexto organizaivo® y lo favorecen

ciertas herramientas’. Dicho conocimiento se acumula y codifica en mapas cognitivos y

2 Ta como afirman March (1991), Dodgson (1993), McGill y Slocum (1994), Teece y Pisano (1994),
Mowery et al. (1996), Mufioz-Seca y Riverola (1997), Teece et al. (1997), Tsang (1997), Bueno (1998 y
2000), Cohen (1998), Fahey y Prusak (1998), Garciaet al. (2000) y Moreno et al .(2000).

3 Como exponen Argyris y Schon (1978), Senge (1990), Argyris (1991 y 1994), Tejedor y Aguirre (1998),
Zarraga (2000).

4 Como justifican Zimmerman (1993), Nonaka (1994), Nonaka y Takeuchi (1995), Crossan et al. (1999),
Barnett y Pratt (2000), Bueno, Byosiere, Salmador y Senoo (2000), Camelo et al. (2000), Moreno et al.
(2000).



modelos mentales (Kim, 1993), modificando en ocasiones los ya exisentes, desarolla la
memoria® y la experiencia, detecta errores y los corrige a través de la accién organizatival,
y e introduce en las rutinas (Levitt y March, 1988; Dodgson, 1993). Sus resultados le
permiten mejorar su actividad’, su dotacién de recursos y capacidades ((6pez y Madrid,
1999; Bueno et al., 2001), y dcanzar y mantener ventgjas competitivas (Lopez y Lopez,
2001; Santos et al., 2001; Martinez, 2002).

Las herramientas que facilitan € gprendizge se cladfican en dos grupos. comunes 'y
especificas (Martinez, 2002, Martinez y Ruiz, 2002). El primero lo forman aquelos
insrumentos que son susceptibles de uso y aplicacion por cuaquier sujeto, y destacan las
tecnologias de lainformacidn, laformacion y la metéfora

Las tecnologias de la informacion permiten generar, acceder, trandferir, compartir y
codificar informacion (Mazdn y Pereira, 1999) y conocimiento (Terrett, 1998), amacenar
ambos (Mazon y Pereira, 1999) y recuperarlos cuando es necesario. Edta utilidad
contribuye ala creacién y mantenimiento de la memoria organizativa (Croasdell, 2001).

La formacion es una herramienta que facilita € aprendizge, pues ayuda d correcto
desarrollo de este proceso, ya que “ensefia a gprender”, y a través de dla se crea nuevo
conocimiento y se desarrollan nuevas habilidades. Se rediza de forma individud o grupd,
planificada o esponténea, a corto o alargo plazo (Martinez, 2002; Martinez y Ruiz, 2002).

La metdfora facilita € aprendizge a reacionar dos términos, que pueden ser muy
smilares (lo que enfatiza los dementos en comdn) o muy contradictorios, mostrando las
grandes diferencias exigentes entre dlos. Eta asociacion permite gemplificar y aclara
conceptos, 1o que redunda en un incremento del conocimiento (Martinez, 2002; Martinez y
Ruiz, 2002).

Las herramientas facilitadoras del aprendizaje en la organizaciéon son €
benchmarking (interno y externo) y la cooperacion (Menguzzato, 1995; Martinez y Ruiz,
2002).

El benchmarking andiza y estudia las megores précticas de otras organizaciones,

fundamentadas en las caracteristicas de su propio proceso productivo y en sus necesidades;

® Como argumentan Schank (1995), Ackerman (1996), Annand y Manz (1998) y Croasdell (2001)
® Tal como proponen Argyrisy Schon (1978, 1996), Kolb (1984) y Fiol y Lyles (1985).

" Como opinan Teece et al. (1994), Slater y Naver (1995), Dibella et al. (1996), Lopez y Madrid (1999) y
Bueno et al. (2001)



y cuando encuentra dgunas més efectivas que las que desarrolla, las implanta, analizando
previamente la redizacion de esta accion. El objetivo que persigue esta herramienta es
acanzar d nivel en los procesos de las empresas consderadas como excelentes (Martinez,
2002; Martinez y Ruiz, 2002).

La cooperacion es una herramienta facilitadora propia de la organizacion, que por

SuUs propias caracteristicas e importancia se vaa estudiar en € siguiente epigrafe.

LA COOPERACION COMO HERRAMIENTA FACILITADORA DEL
APRENDIZAJE

La cooperacion es un acuerdo explicito (Casani, 1995; Méndez y Torres, 2000)
entre dos 0 mas empresas independientes (Fernandez, 1991 y 1996), que Sn estar
subordinadas (Garcia, 1993) o llegar a fusonarse (Ferndndez, 1996), crean un campo
intermedio comun (Ferndndez, 1991) que les permite adcanzar ciertos objetivos, sobre unos
fundamentos.

Los acuerdos de cooperacion requieren para su  existencia, como condicion
necesaria, la presencia del logro de fines comunes o complementarios (Méndez y Torres,
2000; Escriba et al., 2002), lo cua es a su vez uno de sus objetivos basicos. Ademas, se
establecen para conseguir otros propdsitos, entre los que destaca dar respuesta 0 solucion a
una necesidad de la empresa (Casani, 1995), mediante € acceso a capacidades y
conocimientos que no posee (Pérez, 1999), condguiendo mayores garantiass que las
otorgadas por € mercado (Garcia, 1993), y de esta forma contribuyen a dcanzar e
incrementar sus ventgas competitivas (Fernandez, 1996), utilizando para €lo los recursos
de la organizacion cooperante de forma eficiente (Garcia, 1993).

Para conseguir taes objetivos, la cooperacion se fundamenta en que los socios @)
pongan en comun actividades, recursos o cepacidades (Fernandez, 1996; Escriba et al.,
2002), b) exploten ventgas competitivas reciprocas (Fernandez, 1991), ¢) unan intereses
(Fernandez, 1991) y d) coordinen sus interdependencias (Garcia, 1993).

El espacio comln que crea la cooperacion permite que los socios puedan compartir
pate de sus conocimientos —técitos y explicitos-, habilidades y procesos productivos

(capacidades y/o recursos); y crear e intercambiar nuevo conocimiento, especiamente d de



carécter tacito, @ cud serd propio de la cooperacion (Martinez, 2002; Martinez y Ruiz,
2002). Todo dlo fomenta su maximo provecho, absorcion y asimilacion por todos los
socios, y conecta unidades productivas geograficamente dispersas (Benavides, 2001). Por
tanto, ademés de acceder y conocer megor su base cognoscitiva propia (Ritcheter y Vettd,
1995), se llega a la dd socio (Kogut, 1988), la cud tratan de internadizar. Ta proceso
implica dar significado préactico a los conocimientos que se han adquirido, para que puedan
ser Utiles en @ contexto especifico de la accion (Safon, 1997); y aprender eficientemente
(Hamd y Prahdad, 1995). Por otra parte, la participacion en los acuerdos posbilita €
gprendizaje del mismo proceso de cooperacion (Doz, 1996).

Sn embargo, es necesrio consderar los miembros de la organizacion que
participan en las negociaciores, firma y desarrollo de los acuerdos de cooperacion, pues
condicionan su funcionamiento y, por tanto, @ aprendizge (Martinez, 2002, Martinez y
Ruiz, 2002). Ademas, es imprescindible atender a los problemas de integracion de los
conocimientos y modus operandi desarrollados, ya que se requiere tiempo para asamilar,
incorporar y aceptar € nuevo conocimiento ala organizacion (Quélin, 1997).

Pese a tdes inconvenientes, sus cudidades y la redidad empresarial consideran los
acuerdos de cooperacion como ingrumentos muy (tiles para € aprendizgje organizativo
(Menguzzato, 1995; Fulmer et al., 1998; Pérez Bustamante, 1999; Benavides, 2001;
Williams, 2001; Martinez, 2002), .

Entre los factores que afectan a rendimiento de los acuerdos de cooperacion
destacan, en primer lugar, la necesdad de la creacion de un ambiente de colaboracion entre
vaios socios, de forma que se fomenten las relaciones interempresariales, con la findidad
de generar confianza mutua, ayuda, indulgencia y corge y ad fluyan més fécilmente las
ideas, experiencias y relaciones personaes (Badaracco, 1991). En segundo término, influye
e nivd de confianza y libetad de sus miembros para saisfacer sus necesdades y
aspiraciones de exploracion de territorios desconocidos, como nuevos mercados, nuevos
productos y nuevas tecnologias (Von Krogh, 1998). Tercero, es necesario que los
intervinientes, representantes de los asociados, sean capaces de trandformar € conocimiento
t&cito en explicito, y que exiga un campo fétil que facilite @ intercambio de ambos.
Cuarto, la habilidad de trabgo interorganizativa depende de la capacidad de aprendizge de
cada uno de los paticipantes y de su facultad para superar las fronteras, tanto técnicas



como corporativas, que permiten encontrar soluciones multidisciplinares. Y por ultimo, d
gplanamiento de las organizaciones permite un incremento de la cooperacion entre dlas, los
individuos'y grupos, y un megor acceso d conocimiento individud.

En generd, la cantidad e intenddad de conocimientos en transferencia depende dd
interés, de la capacidad de absorcion y colaboracion del socio que los recibe, de los medios
de transmisén y comunicecion, y de la transparencia de quien los cede. No todos los
participes estén igudmente capacitados para aprender, existiendo riesgo de desequilibrio en
la cooperacion (Menguzzato, 1995), y de oportunismo por pate de aguno de sus
integrantes.

En otros casos, la transferencia es involuntaria e indeseada, debido a la ausencia de
barreras que lo impiden o0 a la interaccion entre quienes participan en la cooperacion. De
eda forma se pueden producir ciertos desequilibrios que la hacen peligrar, taes como la
absorcién de conocimientos que condituyen las capacidades bésicas y competencias
esencides de dguno de los socios (Pérez, 1999; Martinez, 2002; Martinez y Ruiz, 2002).
Las empresas deben sdeccionar las habilidades y capacidades que compartirdn y las que
mantendran de forma privativa para, de esa forma, potenciar su poscion competitiva
(Hamd et al., 1989).

De lo anterior se deduce que las cooperaciones son procesos dinamicos que pueden
permitir tres Stuaciones. Primera, la mgora de la Stuacion de los dos socios, tras su
desarrollo. Segunda, que un socio inicidmente débil sdga fortdecido d find de dla
debido a que ha tenido mayor capacidad de absorcion y asimilacion, siendo capaz de captar
muchas de las habilidades y capacidades interesantes de los otros integrantes. Y tercera,
que d miembro més fragil sdga aln més defavorecido, d ceptar € més fuerte aqudlos
elementos sobre |os que se sustentaba su ventgja competitiva,

Las caracteristicas de la cooperacion asi como sus ventgjas la configuran como una
herramienta de aprendizaje organizativo muy potente para todas las firmas, dd que se
benefician en gran medida las microempresas.



FACTORES FACILITADORES DE LA COOPERACION COMO
HERRAMIENTA DEL APRENDIZAJE

Para € adecuado desarrollo de la cooperacién como herramienta del aprendizaje es
necesario disponer de una serie de dementos facilitadores, entre los que destacan la
formacion, poseer experiencias previas postivas, decidir con que colectivos se redizarian
tales acuerdos, sostener una clara propensién a la cooperacion y disponer de una cultura
proclive a la misma. Todos estos factores s van a incluir en un indice de cooperacion
interorganizativo por las razones que se duden a continuacion, y todo elo nos va permitir
conocer € nivel cooperativo de las organizaciones y contrastar ciertas hipotesis en una
poblacion de microempresas, en @ desarrollo de la parte empirica de este trabgjo.

La formacion es consderada como un factor facilitador de la cooperacion, porque
establece “una metodologia sstematica y planificada, destinada a meorar las competencias
técnicas y profesonaes de las personas en sus puestos de trabgjo, a enriquecer sus
conocimientos, a desarrollar sus actitudes, a la meora de sus capacidades y a ensefiarles a
gorender” (Solé y Mirabet, 1997). Ayuda a un meor desarrollo y consolidacién de la
cooperacion, 1o que judifica su utilizacion. Ademas, éta es un insrumento de gprendizge
muy importante (Lundy y Cowling, 1996; Torras, 1997).

El andids de las experiencias previas en cooperacion proporciona una serie de
conocimientos e informaciones sobre la trayectoria pasada de la organizacion en este
ambito, recoge su experiencia y la del empresario y, por tanto, amacena conocimiento muy
interesante y vdido para la negociacidn, firma y desarrollo de futuros acuerdos. Todo elo
supone la redizacion de un aprendizge previo, pues cada sujeto incorpora una serie de
conocimientos a su acervo particular, y como € pasado no sude desaparecer totalmente
(Teece et al., 1997) y d desgprendizaje no es total, se mantiene una reserva latente de saber
que es muy Util en entornos dindmicos (Ruiz y Lorenzo, 1999), y favorece @ desarrollo de
la cooperacion.

Los colectivos con los que las organizaciones estan dispuestas a cooperar ponen de
manifiesto cudes son sus necesidades, sus objetivos mas importantes, y por tanto, facilitan
conocimiento de otras firmas. Asl, S Se negocia con proveedores, es porque se intenta

reducir los costes de adquisicion de materias primas y activos, mgorar € proceso
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productivo, € producto y aumentar la rentabilidad. S se hace con dlientes, es consecuencia
de intentar fiddizarlos y ofrecerles una serie de sarvicios, que permitan reducir d riesgo y
la incertidumbre hasta niveles muy bgos. Con los competidores se persigue crear y explotar
snergias, para gprovechar asmetrias y complementariedades de los recursos, y de obtener
un tamafio adecuado para competir, Sn renunciar a su autonomia individua. Y cudquiera
de los propdsitos mencionados anteriormente pueden ser buscados cuando se coopera con

empresas de otros sectores.

La propension a la cooperacion pone de manifiesto € tipo de acuerdo que se esta
dispuesto a firmar y su duracion, asi como € objetivo que se pretende cubrir. De esta
forma, se distinguen acuerdos contractuales, accionarides y redes empresariales.

Los acuerdos contractuaes permiten la utilizacion conjunta de recursos por parte de

varias empresas sin que dlo dé lugar a la creacion de una nueva entidad con personalidad
juridica propia (GarciazOchoa, 2002), y estan siempre respadados por una serie de
garantias legdes que ayudardn d cumplimiento de las obligaciones contractuaes. Entre los
mas importantes destacan (1) los contratos de larga duracion sobre actividades concretas,
que dan lugar a una relacién continuada entre las partes cooperantes que pueden abarcar un
amplio abanico de actividades, donde predominan las relaciones de complementariedad,
las cudes tienen un peso dmilar en € acuerdo (Menguzzato y Renau, 1992; Navas y
Guerras, 1998). (2) Las franquicias, que es un tipo de contrato entre empresas mediante €
cud una empresa —d franquiciador- a cambio de determinadas compensaciones econdmicas
directas o indirectas, cede a otra u otras —franquiciado/s- € derecho a la comercidizacion
de determinados productos y/o servicios. (3) La licencia o derechos de propiedad industriad
€s un contrato por € que una empresa —a licenciante- otorga a otra —la licenciaaria- d
derecho a utilizar sus derechos de propiedad industriadl mediante una contrgprestacion. (4)
La subcontratacion consiste en que una empresa, la principal, encarga a otras empresas —las
subcontratadas- la produccion de una parte més 0 menos importante de los componentes de
sus productos, llegando incluso a la produccion total de sus productos. (5) Los acuerdos
Spin-off fomentan y gpoyan financiera y econdmicamente, desde una empresa, a
trabgjadores cualificados propios para que la abandonen y creen su propia empresa; pese a
gue puede consderarse como una forma de reestructuracion o desinverson empresarid,

requiere la posterior colaboracion entre empresas, por tanto, es una forma particular de
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cooperacion. Y por ultimo, (6) los consorcios son acuerdos la colaboracion que se redizan
con un horizonte tempora cieto y tienen como objeto d desarollo 0 gecucion de una
obra, servicio 0 suministro concreto de manera conjunta. Por tal motivo, la implicacion
entre los socios es dgo menor que en los acuerdos entre empresas, y mucho menor que en
lasjoint ventures (Ridp y Riap, 1996; Martin, 2000; Garcia Ochoa, 2002).

Los acuerdos accionarides son agudlos que incluyen acuerdos de capitd, y se

digtinguen dos categorias. La primera, Joint Venture 0 empresa conjunta, €S una asociacion
por la que dos 0 mas empresas crean una entidad para que lleve a cabo una actividad
econdmica productiva y desempefie un pape activo en la toma de decisones. Sus rasgos
caracterigicos son la exisencia de una comunidad de intereses que supone la redizacion de
Negocios en comun y gportacion conjunta de recursos, compartir los riesgos, disfrutar de los
beneficios 0 pérdidas y prolongar la cooperacion (Lewis, 1990; Lopez y Vazquez, 1995). El
segundo tipo son los acuerdos de participacion minoritaria, donde una empresa participa en
e copitd socid de otra como accionista, 10 que supone un vinculo entre dos 0 mas
empresas (Garcia-Ochoa, 2002).

Las redes empresarides son una forma organizativa intermedia entre d mercado y

la empresa, caracterizada por la plurdidad de acuerdos de cooperacion entre los mas
diversos participantes (empresas, individuos, indituciones publicas y privadas, entidades
financieras, etc.). Los acuerdos de cooperacion son los edabones que unen las redes, sendo
sus dementos clave la multiplicidad y plurdidad de acuerdos y complgidad de relaciones.
Destacan los acuerdos o dianzas con empresas de la industria, con variedad de empresas
participantes y con proveedores, distribuidores y clientes, en funcidén de los objetivos que se
persigan y de los colectivos que estén dispuestos a cooperar para conseguirlos.

La cultura proclive a la cooperacién no esta aun muy extendida, pues las edtrategias
basadas en la colaboracion y coordinacion de actividades encuentran todavia una cierta
resistencia, sobre todo por parte de los pequefios empresarios, que son nuestra poblacién de
estudio, pues ven en dlas una posible pérdida de su poder y autonomia (Casani, 1995). Sin
embargo, su adecuada configuracion sSrve para coordinar y motivar a las personas que
paticipan en €dla, pues proporciona un lenguge comin que fadlita la comunicacion,

asegura que se compate la informacion 'y € conocimiento basco para la operativa



cotidiana ddl acuerdo (Salas, 2000), e influye en los sujetos que participan en dicho
proceso.

Las organizaciones que cooperan necestan una cultura fundamentada en @ didogo,
ya que éte pemite congruir una comprensén comin que recoge y descubre los
pensamientos, las percepciones y cogniciones generadas por las experiencias actuades y
pasadas dd sujeto (Schein, 1993); y reconocer y compartir sus diferencias béasicas,
consiguiéndose asi atos niveles de colaboracion (Schein e Isaacs, 1993); lo que favorece la
negociacion, actividad basica en los acuerdos de cooperacion.

Ademés, la confianza es la consecuencia naurd de asumir y cumplir ciertos
compromisos con digintos grupos de interés —clientes, inversores, socios, empleados y
sociedad-, lo que favorece la creacion de un dima de seguridad que estimula € desarrallo
de acciones reciprocas de cooperacion, € soporte mutuo como via para @ logro de
beneficios conjuntos y satisfacciones socides, la innovacion y d riesgo (Pérez et al., 2000),
y permite que todos los socios reciban apoyo socioemocional de resto (Alvarez, 1999;
Ferndndez Losa, 1999; Minguda, 2001).

La comunicacién es imprescindible en la cooperacién porque ayuda a desarrollar
nuevas agptitudes (Ulrich, 1998), favorece d didogo, compartir informacién y conocimiento
tacito (Martinez, 2002), que son las dos materias primas sobre las que se sustenta los
acuerdos y la creacion de conocimiento; € intercambio de etos Ultimos, y en definitiva, la
conexion entre individuos y empresas.

B compromiso es entendido como dedicacion, tenacidad, determinacion,
continuidad y acciones concretas con objetivos claros, 10 que asegura la competencia de los
sujetos implicados en la cooperacion y en las organizaciones, debido a que favorece la
ayuda mutua, una preparacion excelente para afrontar nuevos retos en entornos hosgtiles
(Guleti, 1998; Escriba y Menguzzato, 1999; De la Cdle y Maeztu, 2000; Montoro et al.,
2002) e incrementa la capacidad de cambio (Ulrich et al., 1993). Todo €lo garartiza d
funcionamiento con éxito de los acuerdos de cooperacion (Fililla, 1999, De la Cdle y
Maeztu, 2000; Montoro et al., 2002). En @ caso de no dcanzar niveles adecuados, es muy
dificil que se generen snergias, y ademés s van deteriorando continuamente las relaciones
entre los socios, afectando negativamente a la continuidad de la rdacion (Arifio y De la
Torre, 1998).
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La capacidad de reaccidn frente a los cambios es muy importante, pues favorece €

crecimiento dd sujeto y la expeimentacion, y en definitiva, d gorendizge (Camdo et al.,
2000); permite mantener, adaptar y actudizar las creencias y objetivos, que sustentan los
acuerdos de cooperacion; y todo elo contribuye a un meor desarrollo de las actividades de
cada uno de los socios, garantizando su independenciay |la consecucidn de susfines.

Findmente, la cdidad de los participes o gestores en los acuerdos de cooperacion es

fundamental, ya que son dlos los que redizan las negociaciones, sobre los que s
fundamenta su adecuado desarrollo y los que marcan los objetivos a conseguir, y trabgan
en dicha linea. Su trabgo puede desembocar en la megora de la Stuacién de todos los
socios, tras € acuerdo; en que un socio inicidmente débil sdga fortdecido a find dd
mismo, debido a que ha tenido mayor capacidad de absorcion y admilacion de
conocimiento; o que & miembro més fragil salga ain mas desfavorecido, a captar  més
fuerte aguellos el ementos sobre |os que se sustentaba su ventgja competitiva

Para medir € nivel de desarrollo de los factores facilitadores de la cooperacion se ha

desarrollado un indice de cooperacion interorganizativo, que se muestra a continuacion.

INDICE DE COOPERACION INTERORGANIZATIVO

Una vez judificada la cooperacion como una heramienta de aprendizge
organizativo, s define € indice de cooperacion interorganizativo como un indicador
cuantitetivo que permite medir e nivel de cooperacion de cada organizacion teniendo en

cuenta sus factores facilitadores, € cud sereflgaen lasguiente expreson:

ICI =F +EP+C+PC+CP

Donde

ICI = indice de cooperacién interorganizativo

F =indicadores deformacion

EP = indicadores de experiencias previas

C =indicadores de |os colectivos con los que esté dispuesto a cooperar
PC =indicadores de la propensién a cooperar

CP = indicadores de la cultura proclive a cooperar
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La tabla 1 recoge los itemes incluidos en cada indicador para medir las variables
representativas de los factores facilitadores de la cooperacion. La suma de todos los

indicadores nos permite conocer € nivel de cooperacion.

Tabla 1: Factores facilitadores de la cooperacion.

Formacion
1. Asdistenciaajornadas acerca de la accion de cooperacion empresarial
2. Desconocimiento y fata de informacion de los mecanismos de cooperacion
Experiencia previa
1. Experienciaen cooperacion negativa
2. Los modelos de cooperacion no han servido atus intereses
3. Fatade confianzay compromiso con |os socios
Colectivos con los que se esta dispuesto a cooper ar
1. Proveedores
2. Clientes
3. Competidoresy otros productores de mi sector
4. Empresas de sectores distintos
Propension ala cooperacion
1. Contratos de larga duracion sobre actividades concretas.
Acuerdos 2. Franquicias de distribucidn, de servicios o industriales.
contractuales 3. Licencias o derechos de propiedad industrid.
4. Subcontratacion continuada en régimen de cooperacion.
5. Desagregacion de divisones empresariales de su plantilla (Acuerdos
Soin-off).
6. Consorcios (Union Temporal de Empresas o Agrupaciones de Interés
Econdmico)
Acuerdos 7. Dos 0 més empresas crean una empresa conjunta parallevar a cabo una
accionariales actividad.
8. Participacion de una empresa en € capita sociad de otra como
accionista.
Redes 9. Acuerdos o dianzas con empresas de la industria
Empresariales 10. Acuerdos con variedad de empresas participantes.
11. Acuerdosy alianzas con proveedores, distribuidoresy clientes.
Cultura proclive a la cooperacion
1. Didogo establecido en los acuerdos.
2. Nivd de confianza de los socios.
3. Relaciones de comunicacion entre empresas.
4. Nivel de compromiso en los acuerdos.
5. Capacidad de reaccién ante cambios.

Fuente: elaboracién propia.
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Tras edudiar los factores facilitadores de la cooperacion en las organizaciones y
definir d indice de cooperacion interorganizativo, s van a exponer las actividades
desarolladas en ede sentido en € municipio de Murcia y la metodologia seguida en €

trabgjo empirico.

LAS ACTIVIDADES DE COOPERACION ENTRE MICROEMPRESAS EN
EL MUNICIPIO DE MURCIA.

La ausencia de uniformidad de criterios a la hora de definir & concepto de
microempresa nos obliga a revisar la hibliografia més importante en este sentido y a
darificar dicho término, d cuad se entiende como “una organizacion con menos de 10
empleados (entre 0 y 9), un volumen de negocios inferior a 2 millones de euros, con un
balance generd igua a 2 millones de euros, y donde d 25% o0 més de su capitd o de sus
derechos de voto no pertenezcan a otra empresa, 0 conjuntamente a varias empresas que no
respondan a la definicion de microempresa, sdvo que e trate de sociedades de capital
riesgo, sociedades plblicas, o de inversones indituciondes que no eerzan control”
(Resolucion del 6 de Mayo de 2003 de la Comisidn Europes).

Ademas, las microempresas son condderadas como pequefies unidades de
produccion, comercio 0 prestacion de servicios, en las que se pueden diginguir eementos
de capitd, trabgo y tecnologia; donde sus responsables, claramente emprendedores y
forzados por las circunstancias, desarrollan variadas actividades de produccion y servicios
(Rivero et al., 2001). Este hecho genera diferentes grados de desarrollo empresarid y nive
de acumulacion de activos, 1o que judtifica la gran heterogeneidad existente en € colectivo
microempresaria y su continua e imperiosanecesdad de gprendizgje.

Para reducir dicha heterogeneidad, las asociaciones empresarides y los organismos
publicos se estan planteando € desarrollo de politicas de promocion para microempresss,
que garanticen su viabilidad, favorezcan @ agorendizge y fomenten sus ventgas, taes como
la mgora dd servicio persondizado que brindan a los clientes, y la rgpida respuesta a las
oportunidades que genera @ entorno (Nickels et al., 1997). Dentro de esas politicas se

enmarcad proyecto MICRO.
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Ege proyecto surge de la Iniciativa Comunitaria Equa, cofinanciado por € Fondo
Socid Europeo, que pretende abrir @ proceso de creacion de empresa a aguellas personas
con mayores dificultades de acceso d mercado labora (discapacitados, jovenes con bga
cudificacion, inmigrantes, mayores de 45 aios, mujeres y parados de larga duracidn),
proporcionando instrumentos necesarios para la puesta en marcha y consolidacion de sus
proyectos empresarides. La Iniciativa EQUAL es una nueva iniciativa comunitaria basada
en la cooperacion transnaciond para promocionar nuevos métodos de lucha contra las
discriminaciones y las desigualdades de toda clase en rdacion con d mercado labora. Su
periodo de aplicacidn estd comprendido entre @ afio 2001 y € 2006.

Entre los objetivos de este proyecto destaca la cooperacion transneciond vy
complementariedad de las acciones ya exigentes a favor dd empleo y contra la
discriminacion, por lo que la redizacion de acuerdos de cooperacion es una de las vias de
actuacion desarrolladas, tras la creacion de laempresay su consolidacion (Anexo 1).

Exigen varias razones que judifican € desarrollo de la cooperacion en las
microempresas. Primera, la reduccion de costes permite € logro de economias de escda en
actividades o indudrias donde la masa critica minima para competir es muy dtg
iguamente, pueden obtener reducciones de costes beneficidndose de una mas répida
acumulacion de aprendizge y experiencia En segundo lugar, la creacion y explotacion de
snergias®, pues se pueden conseguir economias de acance mediante la explotacion
conjunta de un activo fijo o mediante €& gorovechamiento de las asmerias y
complementariedades de los recursos, de las habilidades o0 de las experiencias de las
empresas que se asocian. Ademas, tercero, permite € acceso a recursos y capacidades no
disponibles. En cuato lugar, la reduccion dd riesgo y la incertidumbre hasta nivees
aceptables. Y por Ultimo, la obtencién de un tamafio adecuado para competir, Sin renunciar
asu autonomiaindividua como empresas independientes.

Teniendo en cuenta todos estos antecedentes, en la presente investigacion nos
hemos planteado dos objetivos: 1) vaorar € nivel de cooperacion en las microempresss, y

por tanto, su capacidad de gprendizge organizativo; y 2) andizar la influencia que agunos

8 Véase en Johnson y Scholes (2002): “Las sinergias pueden producirse en aquellas situaciones en las que dos
0 mas procesos se complementan mutuamente de tal forma que el efecto combinado es mayor que la suma de
las partes”.
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de los factores facilitadores de la cooperacion tienen sobre € desarrollo de otros,
estableciendo asi como hipdtesis de trabgjo las Siguientes:

H,: la formacion en cooperacion de las microempresastiene una relacién significativa con
la experiencia previa

H,: la formacion en cooperacion de las microempresastiene una relacion significativa con

la cultura proclive a la cooperacion

Ha: los col ectivos con |os que estén las microempr esas dispuestas a cooperar tienen una

relacion significativa con la propension a la cooperacion y la cultura

H,4: la experiencia previa en cooperacion de las microempresas tiene una relacion

significativa con la cultura proclive ala misma

Para conseguir tales objetivos es necesario desarrollar 1a metodologia que se expone
a continuacion.

METODOLOGIA

El procedimiento metodoldgico seguido en la presente investigacion se ha basado en
ladefinicidn de la poblacidn, larecogida de datosy € andisis estadigtico.

Poblacion y recogida de datos

Para d desarrollo del trabgo empirico se han redizado encuestas y entrevistas
personaes en la poblacion de 74 microempresas creadas a partir del proyecto MICRO en €
municipio de Murcia. Se redlizaron en @ periodo comprendido entre Septiembre de 2003 y

Mayo de 2004, en la animacion de |os espacios de cooperacion.

Analisis estadistico

Se ha utilizado € dpha de Cronbach para determinar |a fiabilidad de cada indicador
eindice, lacua representa su consstenciainterna.
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Y paa dcanzar  primer objetivo ha sdo necesario, en primer lugar, conocer los
resultados adcanzados para cada uno de los indicadores de los factores facilitadores
utilizados (formacion sobre cooperacion, poseer experiencias previas podtivas, decidir con
gue colectivos e redizarian tales acuerdos, sostener una clara propensién a la cooperacion
y digponer de una cultura proclive a la misma), y posteriormente exponer d indice de
cooperacion interorganizativo. A ta efecto se haredizado un andisis descriptivo.

Ademas, y para evduar empiricamente las hipitesis formuladas, que forman parte
del segundo objetivo, redizamos una serie de tess ANOVA que nos permiten contrastar la
exigencia de diferencias dgnificatives entre las didintas categorias de las varigbles
utilizadas. Para conocer cudes son las medias que difieren entre dichas categorias se han
utilizado los resultados del contraste de Bonferroni o € de Tamhane, segin las varianzas
fueran iguales 0 no, respectivamente, en base a los resultados del test de Levene.

Somos conscientes de las limitaciones que nuestro trabgo presenta d aportar una
escda paa agproximarnos a  condructo  “indice de cooperacion  interorganizativo”,
sefidando que la presente investigacion es d inicio de una linea de investigacion, iniciada
bajo e amparo del Proyecto MICRO.

RESULTADOS

Este epigrafe se estructura seguin los objetivos fijados previamente. Es por dlo, por
lo que en primer lugar se van a andizar los descriptivos de los indicadores de los factores
facilitadores de la cooperacion, para a continuacion exponer los reaivos a indice de

cooperacion interorganizativo. Posteriormente, se contrastaran |as hipétesis planteadas.

| ndicadores de los factores facilitadores e i ndice de cooperacion interorganizativo

Los resultados dcanzados aplicando € dpha de Cronbach muestran dta
conggencia interna para la escda utilizada como indice de cooperacion interorganizativo,
pues acanza un valor de 77.46%. Consderando uno a uno cada indicador, € dpha de
Cronbach relativo a los ingrumentos también es dto, acanzando vaores aceptables las
alphas de Cronbach tanto para cada factor facilitador.
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En la tabla 2, se recoge informacion descriptiva sobre € indice de cooperacion
interorganizativo y de cada uno de sus indicadores. Como se observa, las microempresas
creadas por e proyecto MICRO sobre un total e 25 factores facilitadores considerados en
e indice desarrollan 11.97 eementos en términos medios, 1o que pone de manifieto un
indice de cooperacion interorganizativo reativamente reducido, pues dcanza una
puntuacion equivalente de 4.8 sobre 10. La mediana es de 11 factores facilitadores.

Edtos vaores explican que la cooperacion no es una actividad ampliamente
desarrollada por este colectivo, y que por tanto, no es una herramienta facilitadora del
gprendizaje organizativo. Edtas firmas para gprender deberdn vaerse de otras herramientas,
como las tecnologias de la informacion, la formacion, la metéfora o d benchmarking. Sin
embargo, se aconsga fomentar la cooperacion, pues las ventgas que gporta tanto a nivel
operativo, financiero como de aprendizage son fundamentdes paa gaantizar la

upervivenciade las firmas.

Tabla 2: Datos descriptivos del indice de cooperacion interorganizetivo y sus componentes

Indicador de Indicador de Indicador de Indicador de  Indicador de Indice de
Formacién Experiencia Colectivos Propension Cultura Cooperacién
Previa cooper acion Interor ganizativo

N° total de 2 3 4 11 5 25
itemes
Media 1.36 181 2.05 3.78 3.63 11.97
Mediana 1 1 2 3 4 11
Minimo 0 0 0 0 0 5
Méximo 2 3 4 11 5 21

Fuente: elaboracion propia

Estos resultados nos sefidan la variedad de desarrollo de los factores facilitadores
de la cooperacion llevados a cabo por este colectivo. Al andizar la media y la mediana de
los indicadores se detecta que son la propensidn a cooperar la que menores niveles acanza
(la media es de 3.78 sobre 11 mecanismos de cooperacidn), seguida por los colectivos con
los que se edtd interesado en redizar acuerdos, que dcanzan una puntuacion de 2.05 sobre
4) . Es por dlo, por o que se aconsga crear més espacios de animacién de cooperacion,

que formen sobre los digtintos mecanismos de cooperacion exigentes, y las ventgas e
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inconvenientes que ofrece la cooperacion con colectivos como clientes, proveedores,
competidores y otras empresas.

Por € contrario, la formacion es € factor facilitador més desarrollado (la media es
de 136 sobre un maximo de 2), seguido muy de cerca por la cultura proclive a la
cooperacion (3.63 sobre 5) y la experiencia previa (1.81 sobre 3).

Pese a estos elevados vaores, es aconsgable seguir fomentando todos los factores
fecilitadores, para que la cooperacion sea un hecho entre las microempresas dd municipio

de Murcia, y de esta forma se fomente su aprendizaje organizativo.

Contraste de hipotesis

En segundo lugar, se ha querido contrastar las hipdtesis planteadas. A tad efecto se
ha gplicado € andiss ANOVA de un factor para andizar la influencia de cada variable
independiente sobre la dependiente.

La tabla 3 muestra como mayores nivees de formacion influyen sgnificativamente
en la experiencia previa en cooperacion, de forma, que existen diferencias dgnificativas
entre agudlas empresas sin formacidn, y aguellas que tienen una formacion bga o dta,

sendo estas Ultimas |as que presentan un nivel Sgnificativamente superior.

Tabla 3: Resultados dd ANOVA parad factor nivel de Formacion (Experiencia previaen

cooperacion)
Formacion Media N SANOVA test
1. Formacién nula 1.00 2 (2, 3)
2. Bajaformacion 1.37 43 (2)
3. Altaformacion 175 29 Q)
Sig. INEEI-QrUPOS.......ciiveeieiiicteietieteeetietete ettt esesae e sveeeressesesseneesenseneas 0.057

Fuente: elaboracion propia. “andisis de lavarianza utilizando €l test estadistico de Tamhane: 10s nimeros entre paréntesis indican la
diferencia entre cada categoria o subgrupo con las demas; por ejemplo, €l nivel de experiencia previa en cooperacion en las
microempresas de formacion nula es significativamente distinto de el de empresas de bajay altaformacion (2y 3) y ademas se observa
que es significativamente inferior. °™NS: no significativa.

Los resultados de los andiss ANOVA paa la vaiable independiente formacion
muestran que no influyen en la cultura proclive a la cooperacion (variable dependiente), td
como se presumia (tabla 4). Se entendia que aguellas microempresas que tenian formacion

en cooperacion, deberian tener una cultura més proclive a la cooperacion, pues conocerian
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las ventgas que ésta genera, y los requisitos que exige su adecuado desarrollo. Este hecho
judtifica la exigencia de td rdacion. Sn embargo, en la tabla 4 se observa como las
microempresas con formacion nula son més proclives a la cooperacion (3.00) que aguellas
con bga formacion (2.95). Por € contrario, y sSiguiendo la relacion establecida en la

hipotesis, las empresas con ata formacion tienen una cultura mas proclive que € resto.

Tabla 4: Resultados dd ANOVA paa @ factor Formacion (Cultura proclive a la

cooperacion)
Formacion Media N SANOVA test
1. Formacion nula 3.00 2 PNS
2. Bajaformacion 2.95 43 °NS
3. Altaformacion 3.17 29 PNS
ST T H gL o U oo TSRS

Fuente: elaboracion propia. andlisis de la varianza utilizando el test estadistico de Bomferroni. "NS: no significativa.

La tabla 5 reflda que d tipo de colectivo tiene influenca dgnificativa en la
propension a cooperar. Las diferencias dgnificativas se establecen entre las microempresas
gue estén dispuestas a cooperar con muy pocos colectivos (1.22) frente a las que
cooperarian con un colectivo medio (1.68) y dto (208), sendo estas Ultimas

significativamente mas propensas a cooperar.

Tabla 5: Resultados dedl ANOVA parad factor Colectivos (Propensién cooperacion)

Inconvenientes Media N SANOVA test
Cooperacion
1. Reducido colectivo 1.22 27 (2,3)
2. Colectivo medio 1.68 22 (1)
3. Amplio colectivo 2.08 25 @
Sig. INEEI-QrUPOS......ceiveeiiiieicteeetieieeete ettt ettt eteeeresaesesresessaseeseaseneas 0.000

Fuente: elaboracion propia. andlisis de la varianza utilizando el test estadistico de Tamhane. °N'S: no significativa.

En la tabla 6 s obsarva que € nive de colectivos tiene influencia Sgnificativa en la
cultura proclive a la cooperacion, y s gorecia la diferencia exisente entre las

microempresas que cooperarian con un reducido colectivo y las que lo harian con



colectivos ligeramente mas amplios, desarrollando éstas Ultimas una cultura més proclive a

la cooperacion.

Tabla 6: Resultados ddd ANOVA para e factor Colectivos (Cultura de cooperacion)

Inconvenientes Media N SANOVA test
Cooperacion
1. Reducido colectivo 274 27 @)
2. Colectivo medio 327 22 @
3. Amplio colectivo 3.16 25 PNS
SiQ. I NEEI-OFUPOS....eivetieiieettsee ettt ettt er e eeene 0.043

Fuente: elaboracion propia. ®andisis delavarianza utilizando € test estadistico de Bonferroni: : los nlmeros entre paréntesisindican la
diferencia entre cada categoria o subgrupo con las demas.

Como s observa en la tabla 7, € factor facilitador experiencia previa en la
cooperacion no influye de forma significativa en la cultura proclive a cooperar, d andizar
los resultados de los andiss ANOVA. Tedricamente, eda relacion sgnificativa debia
darse, porque aquellas microempresas con mayor experiencia en cooperacion, son
conocedoras de los aspectos culturdes que favorecen @ desarrollo de los acuerdos, taes
como d didogo, la confianza, la comunicacion, € compromiso o la capacidad de reaccion

ante cambios.

Tabla 7: Resultados ded ANOVA para e factor Propension ala cooperacion (Colectivos)

Experienciaprevia Media N SANOVA test
1. Escasa experiencia previa 1.00 40 °NS
2. Experienciapreviamedia 1.40 20 PNS
3. Altaexperienciaprevia 257 14 °NS
SiQ. INTEI-OrUPOS.....vieieiiieeietieeteee ettt se bbb e b seenea

Fuente: elaboracion propia. andlisis de la varianza utilizando el test estadistico de Bomferroni. "NS: no significativa.

Tras exponer los resultados de los andliss estadigticos efectuados, y respecto d
contraste de las hipétesis establecidas, se puede afirmar:
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H,: la formaci6n en cooperacion de las microempresastiene una relacioén significativa con
la experiencia previa

S redizamos un andiss ANOVA s acepta la hipdtesis 1, confirmando

ede andiss que las microempresas con mayores niveles de formacion

tienen més experiencia previa en cooperacion, que las que no lo tienen.

H.: la formaci6n en cooper acion de las microempresas tiene una r el acion significativa con
la cultura proclive a la cooperacion
Cuando se andiza la importancia de la formacion en relacion a la cultura
proclive a la cooperacion que tienen las microempresas, se presumia que
la primera favoreceria @ desarrollo de la segunda Sin embargo, esta
hipdtess es rechazada cuando se utiliza € andiss ANOVA, pues
empresas de formacion nula poseen una cultura mas proclive a la
cooperacion que las que tienen bgja formacion.

Hs: Los colectivos con | os que estan |as microempr esas dispuestas a cooperar tienen una
relacion significativa positiva con la propension a la cooperacion y la cultura.
Respecto a indicador relativo a los colectivos con los que se quiere
cooperar, tras redizar d andiss ANOVA paa la propenson a la
cooperacion, éste muestra sSgnificatividad, mostrando que las empresas
dispuestas a cooperar con mas colectivos, estén también dispuestas a
desarrollar més mecanismos de cooperacion (propension).
También se confirma la rdacion entre los colectivos y la cultura proclive
a la cooperacion, por lo que agudlas microempresas dispuestas a

cooperar con algunos colectivos, disponen de una culturamas proclive.

H,: la experiencia previa en cooperacion de las microempresas tiene una relacién
significativa con la cultura proclive a la misma

La hipétesis 4 es rechazada por los andiss estadisticos efectuados, pues

la experiencia previa en cooperacion no genera una cultura més proclive a

laredizacion de taes acuerdos.
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CONCLUSIONESY DEBATE

El hecho de que la cooperacion se haya definido como una herramienta de
gorendizgie organizativo muy Util, nos ha llevado d estudio de sus principaes factores
facilitadores, entre los que destacan la formacidn, la experiencia previa, los colectivos con
los que se estainteresado en cooperar, la propension y la cultura proclive ala cooperacion.

Por otra pate, las microempresas son fundamentdes en d tgido empresarid, y
requieren aprender y crear conocimiento constantemente para ser competitivas y poder
adaptarse d entorno cambiante. Es por €lo que ciertos organismos publicos estan muy
interesados en su creacion y desarrollo, y surgen iniciativas como € proyecto MICRO,
donde la cooperacion es entendida como una importante actividad de consolidacion de las
firmas, pues entre otras cosas, favorece su gprendizaje.

Todo €elo nos ha llevado, en primer lugar, a medir d indice de cooperacion
interorganizativo, a través dd estudio dd comportamiento de sus didintos factores
facilitadores. Este pone de manifiesto que @ nivel de cooperacion es ligeramente bgjo (4.8
sobre 10), por lo que la cooperacion no es una herramienta muy (til para € aprendizaje
organizativo. Es por €élo, que las microempresas deben de trabgar en este campo,
desarrollando acuerdos contractuades, accionarides o0 redes de empresas (propension a
cooperar) y cooperando con € mayor nimero posible de colectivos, taes como clientes,
proveedores, competidores u otras organizaciones, para que a través del establecimiento de
acuerdos pongan en comun habilidades, experiencias, e informacion que megore su
capacidad productiva, sus productosy servicios.

Al obsarvar d bgo indice de cooperacion interorganizativo, hemos andizado que
factores facilitadores tienen influencia sobre otros. Se ha contrastado que la formacidn tiene
una relacion ggnificativa con la experiencia previa en cooperacion, de forma que las
microempresas  con  mayores niveles formativos tienen més experiencia previa Sin
embargo, la formacidn no tiene una rdacion sgnificativa con la cultura proclive, hecho en
el que deben de profundizar los formadores y dinamizadores, para inculcar asi actitudes que
favorezcan @ adecuado desarrollo de la cooperacion, tales como d didogo, la confianza, la

comunicacion, € compromiso o la capacidad de reaccion ante los cambios.
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Los colectivos con los que las empresas estén dispuestos a cooperar S tienen una
relacion sgnificativa tanto con la propenson a la cooperacion como con la cultura proclive.
Este hecho pone de manifiesto, que cuando las microempresas se plantean la necesidad de
cooperar, empiezan a preocuparse por los mecanismos de cooperacion que pueden y estan
dispuestos a utilizar (propensién a cooperar), y ademés, conocen y estén en disposicion de
gercer aguellos valores culturales que garantizan € adecuado desarrollo de la cooperacion.

Sin embargo, la experiencia previa en cooperacion no implica poseer una cultura
proclive a la misma. Posblemente esta relacion pone de manifieto que no sempre que s
coopera se cuenta con los vaores culturdes adecuados, y en ocasiones, esto es causa de
fracaso. Es por €lo, por o que se aconsga a los formadores y dinamizadores de espacios de
cooperacion que profundicen en los vdores y actitudes culturdes que favorecen d
adecuado desarrollo de la cooperacion.

Somos conscientes de las limitaciones que redizar ete tipo de andiss para un solo
tipo de empresas localizado en una zona geogréfica puede tener, pero consideramos que sus
conclusones se pueden extender a las PYMEs de otros sectores y regiones. En cudquier
caso, ede trabgo reflga nuestra preocupacion por encontrar una medida del nivel de
cooperacion interorganizativo y andizar aquellos factores que facilitan la cooperacion. Con
todo dlo lo que intentamos es ayudar a las microempresas a ese dificil proceso de recopilar
informacion y transformarla en conocimiento (il paa su toma de decisones y su

actuacion.
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