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Εισαγωγή
Η λειτουργία των επιχειρήσεων σε συνθήκες παγκόσμιας αγοράς, τις καθιστά ολοένα και συχνότερα χώρους συνύπαρξης, συναλλαγών και συνεργασίας ατόμων διαφορετικών εθνικοτήτων με πολυπολιτισμικά χαρακτηριστικά. Κατά συνέπεια, οι επιχειρήσεις τείνουν πλέον να  οργανώνουν με μεγαλύτερη συχνότητα τις δραστηριότητές τους γύρω από διαπολιτισμικές ομάδες εργασίες, με στόχο τη μεγαλύτερη ενσωμάτωση και το συντονισμό της γνώσης των εργαζομένων που προέρχονται από διαφορετικές γεωγραφικές περιοχές και πολιτισμικά πλαίσια (Gibson, Zellmer-Bruhn and Schwab, 2003). 

Οι μελέτες που έχουν πραγματοποιηθεί για τη διαπολιτισμική ομαδική συνεργασία καταλήγουν στο συμπέρασμα ότι η απόδοση των εθνικά ομοιογενών ομάδων διαφέρει σε σχέση με τις διαπολιτισμικές ομάδες σε όρους ατομικής αποτελεσματικότητας, ομαδικής παραγωγικότητας,  δημιουργικότητας, ικανότητας λήψης αποφάσεων, και συνοχής της ομάδας (Kirchmeyer and Cohen, 1992, Maznevski, 1994, Milliken and Martins, 1996). Όμως, υπάρχει έντονη διαφωνία ανάμεσα στους ερευνητές που μελετούν τις πολυεθνικές ομάδες εργασίας ως προς τη μορφή της επίδρασης που έχει η ανομοιογενής δια-πολιτισμική σύνθεση των ομάδων, δηλαδή εάν προκαλεί θετικά ή αρνητικά αποτελέσματα. Ορισμένοι ερευνητές υποστηρίζουν ότι η πολιτισμική διαφορετικότητα προσφέρει στην ομάδα μία ποικιλία αξιών, τρόπων σκέψης και συμπεριφοράς, που βελτιώνει την ικανότητα της ομάδας για δημιουργική σκέψη και επίλυση προβλημάτων (βλ. ενδεικτικά, Cox, Lobel, and McLeod, 1991), ενώ ταυτόχρονα ενισχύει την προσπάθεια αντιμετώπισης του φαινομένου της «συλλογικής σκέψης» (Janis, 1982). Επιπλέον, η διαπολιτισμικότητα παρέχει μια ευρύτερη βάση εμπειριών για την προσέγγιση των οργανωσιακών προβλημάτων, υπό την προϋπόθεση της αποδοχής των διαφορετικών συμπεριφορών των μελών της ομάδας εργασίας (Triandis, Hall and Ewen, 1965), άρα μπορεί να συμβάλλει στην επιλογή αποτελεσματικότερων λύσεων και στην ανάπτυξη της καινοτομίας (Kanter, 1983).
Αντιθέτως, κάποιοι άλλοι ερευνητές υποστηρίζουν ότι η πολιτισμική διαφορετικότητα υποδαυλίζει τη δημιουργία δια-ομαδικών μεροληψιών, ενισχύοντας την έλλειψη συνοχής και εμπιστοσύνης (Adair, Tinsley and Taylor, 2006, Easterby-Smith and Malina, 1999, House, 1998), οδηγώντας σε περιορισμένη αποτελεσματικότητα την πολυεθνική συνεργασία (Pelled, 1996; Thomas, 1993). 

Τα ανάμικτα και συγκεχυμένα συμπεράσματα στα οποία καταλήγει η ανασκόπηση της βιβλιογραφίας ως προς την επίδραση της διαπολιτισμικής διαφορετικότητας στην αποτελεσματικότητα των πολυεθνικών ομάδων, μπορεί να οφείλονται κατά κύριο λόγο στο γεγονός ότι οι περισσότερες έρευνες υιοθετούν μία θετικιστική σύλληψη της έννοιας της εθνικής κουλτούρας, καθώς την μελετούν στο επίπεδο του έθνους και της αποδίδουν την ιδιότητα της ομοιογένειας, μέσα στα πλαίσια του έθνους. Στο παρών άρθρο υιοθετούμε την ερμηνευτική προσέγγιση της κουλτούρας, σύμφωνα με την οποία η πολιτισμική ταυτότητα των ατόμων είναι δυναμική και ευμετάβλητη, συγκροτείται μέσω της αλληλεπίδρασης των μελών μιας διαπολιτισμικής ομάδας και ανασκευάζεται συνεχώς ανάλογα με τα δομικά χαρακτηριστικά της. Στόχος του άρθρου είναι να αναλύσει τον τρόπο με τον οποίο το οργανωσιακό πλαίσιο της διαπολιτισμικής ομάδας θα καταστήσει δεσπόζουσα την εθνική ταυτότητα των μελών της, μειώνοντας τα πλεονεκτήματα της διαπολιτισμικής συνεργασίας ή αντίθετα θα καταστήσει δεσπόζουσα τη σχεσιακή τους ταυτότητα, αυξάνοντας τα πλεονεκτήματα αυτής της συνεργασίας.   

Θετικιστική και ερμηνευτική προσέγγιση της διαπολιτισμικής ομαδικής εργασίας
Οι διαφορετικές προσεγγίσεις της διαπολιτισμικότητας και των επιδράσεών της στις πολυεθνικές ομάδες εργασίας, που αναφέρθηκαν ανωτέρω, οφείλονται στη θεμελίωσή τους σε διαφορετικά επιστημολογικά και μεθοδολογικά πλαίσια. Οι περισσότερες έρευνες που επισημαίνουν την αρνητική επίδραση της διαπολιτισμικότητας στην ομαδική συνεργασία, θεμελιώνονται στη θετικιστική ερευνητική παράδοση, η οποία αντιλαμβάνεται την κουλτούρα ως μια ομοιογενή «σταθερή» οντότητα, η οποία είναι βαθιά ριζωμένη στην ιστορική παράδοση (Hofstede, 1980 and 1995) και αποτελεί μέσο ενσωμάτωσης των ατόμων, καθώς και αναπόσπαστο κομμάτι της ταυτότητάς τους. Επομένως, υπό μία ευρεία έννοια, η κουλτούρα θεωρείται ότι περιλαμβάνει ένα σύνολο ξεκάθαρα προσδιορισμένων θεμελιωδών πεποιθήσεων, αξιών και κανόνων κοινά αποδεκτών από τα άτομα, που καθορίζουν τις στάσεις και τις  συμπεριφορές τους
. Στο πλαίσιο αυτό, η διερεύνηση των επιπτώσεων της διαπολιτισμικότητας, περιορίζεται στη σύγκριση ανάμεσα σε διαφορετικές εθνικές κουλτούρες, οι οποίες λόγω του ομοιογενούς και σχετικά αμετάβλητου χαρακτήρα τους μπορούν να περιγραφούν με τη μορφή μιας τυπολογίας. 
Σύμφωνα με αρκετούς ερευνητές, η θετικιστική ερευνητική παράδοση βασίζεται σε μία υπερ-απλούστευση της έννοιας της κουλτούρας (Kitayama, 2002), η οποία δεν θα πρέπει να θεωρείται ως ομοιογενής
 και σχετικά αμετάβλητη, αλλά αντίθετα ως αναδυόμενη και διαπραγματεύσιμη μεταξύ των ατόμων που αλληλεπιδρούν και επομένως «κοινωνικά κατασκευασμένη». Κατά συνέπεια, η κουλτούρα, όπως ακριβώς και η γλώσσα, δεν αποτελεί έναν παγιωμένο και αμετάβλητο νοητικό χάρτη, αλλά μία οντότητα που διαμορφώνεται μέσα από την αλληλεπίδραση μεταξύ των ατόμων και ως τέτοια αποτελεί ένα αναδυόμενο στοιχείο αυτής της αλληλεπίδρασης. Επιτρέπει στα άτομα να κατανοούν τις ενέργειες των άλλων και να ενεργούν με τρόπους που μεταβιβάζουν τα νοήματα που θέλουν, αλλά την ίδια στιγμή και μέσα από την αλληλεπίδραση, νέα νοήματα μπορούν επίσης να δημιουργηθούν. Τα άτομα αναδιαμορφώνουν διαρκώς την κουλτούρα και ποτέ δεν την αναπαράγουν πανομοιότυπα, γεγονός που καθιστά την κουλτούρα μία διαλεκτική διαδικασία δημιουργίας νοήματος (βλ. αναλυτικά, Κυριακίδου και Μαρούδας, 2009). 
Στη βάση της ανωτέρω προβληματικής θεωρούμε ότι το επιστημολογικό και μεθοδολογικό πλαίσιο της ερμηνευτικής ερευνητικής προσέγγισης μας παρέχει τη δυνατότητα διερεύνησης των αποτελεσμάτων της αλληλεπίδρασης που υπάρχει ανάμεσα στις διαφορετικές κουλτούρες και όχι απλά στη σύγκρισή τους.  

Ο ρόλος της ταυτότητας στη διαπολιτισμική ομαδική συνεργασία
Η έννοια της ταυτότητας των μελών της διαπολιτισμικής ομάδας,  ο τρόπος δηλαδή αυτό-προσδιορισμού τους, αποτελεί βασική συνιστώσα της κατανόησης της διαπολιτισμικότητας, η οποία αναφέρεται σε ταυτότητες που βασίζονται στη συμμετοχή σε δημογραφικές και κοινωνικές ομάδες, καθώς και στον τρόπο με τον οποίο οι διαφορές στις ταυτότητες θα επηρεάσουν τις σχέσεις των μελών της ομάδας, η οποία αποτελεί ένα πλουραλιστικό και ετερογενές κοινωνικό σύστημα (Nkomo and Cox, 1996). Σύμφωνα με τις υποθέσεις των Θεωριών της Κοινωνικής Ταυτότητας (Tajfel, 1972, 1978) και της Αυτό-Κατηγοριοποίησης (Tajfel and Turner, 1979, Turner et al., 1987), οι ταυτότητες συν-δημιουργούνται στις σχέσεις μας με τους άλλους, καθώς η ταύτιση με μία συγκεκριμένη κοινωνική ομάδα μπορεί να αποτελέσει σημείο αναφοράς για τα άτομα, ούτως ώστε να έρθουν στην επιφάνεια συγκεκριμένες γνωστικές υποθέσεις για τον τρόπο που ορίζουν τον εαυτό τους σε σχέση με τους άλλους. Αυτές οι γνωστικές υποθέσεις, καθώς και το νόημα που αποδίδουν τα άτομα σε συγκεκριμένες καταστάσεις, επηρεάζουν το βαθμό στον οποίο είναι προετοιμασμένα να συνδεθούν θετικά με τους άλλους, συμπεριλαμβανομένης και της διάθεσης συνεργασίας μαζί τους (κυρίως εκούσιο μοίρασμα άρρητης ή εξειδικευμένης γνώσης), άρα κατά τον τρόπο αυτό επηρεάζουν την αποτελεσματικότητα της διαπολιτισμικής ομαδικής εργασίας. Κατά συνέπεια, με βάση τις Θεωρίες της Κοινωνικής Ταυτότητας και της Αυτό-Κατηγοριοποίησης, όλες οι ταυτότητες είναι κοινωνικά προσδιορισμένες, ενώ το περιεχόμενο του αυτό-προσδιορισμού καθορίζεται από το συγκεκριμένο κοινωνικό πλαίσιο στο οποίο δραστηριοποιείται το άτομο. Η εμφάνιση μιας αυτό-κατηγοριοποίησης οδηγεί στον αντιληπτικό τονισμό των ενδο-ομαδικών ομοιοτήτων και των δια-ομαδικών διαφορών μεταξύ των ατόμων. 

Σύμφωνα με τον Bruner (1957), οι κατηγοριοποιήσεις που είναι περισσότερο πιθανό να χρησιμοποιήσει ένα άτομο, είναι αυτές που του είναι περισσότερο προσιτές και που εναρμονίζονται καλύτερα στην κατάσταση που αντιμετωπίζει. Η κατηγοριοποίηση της εθνικότητας είναι μεταξύ αυτών που ανταποκρίνονται σε κάποιες πραγματικές διαφορές μεταξύ των ατόμων, ενώ όπως αναφέρουν οι Allport και Kramer (1946) είναι μια μόνιμα προσιτή κατηγοριοποίηση και για τον λόγο αυτό τα άτομα την χρησιμοποιούν ευκολότερα. Η δεκτικότητα των ατόμων να χρησιμοποιούν μια κατηγοριοποίηση δεν είναι σταθερή, αλλά μπορεί να ποικίλει ως συνάρτηση των άμεσων συνθηκών του πλαισίου στο οποίο βρίσκονται τα άτομα (Oakes and Turner, 1986).

Ο τρόπος με τον οποίο αυτό-προσδιορίζονται τα άτομα συνδέεται άμεσα με το πλαίσιο αναφοράς για την αυτό-αξιολόγησή τους  και αναμένεται να επηρεάσει τη δια-ομαδική συμπεριφορά τους, άρα και την αποτελεσματικότητα της διαπολιτισμικής συνεργασίας. Όταν μια συγκεκριμένη ταυτότητα λαμβάνει δεσπόζουσα θέση σε μια διαπολιτισμική ομάδα, τότε τα άτομα είναι περισσότερο πιθανό να θεωρήσουν ότι έχουν τα αντιπροσωπευτικά χαρακτηριστικά της, με συνέπεια το κίνητρο της συμπεριφοράς τους να είναι η επιδίωξη του οφέλους της ομάδας με την οποία ταυτίζονται. 
Η δεσπόζουσα θέση που λαμβάνει μια συγκεκριμένη ταυτότητα,  αναφέρεται στις συνθήκες κάτω από τις οποίες η εθνική ταυτότητα ή η σχεσιακή ταυτότητα των ατόμων «γίνεται γνωστικά δεσπόζουσα στην αυτό-αντίληψη» (Turner et al., 1987), καθώς και  στο τρόπο με τον οποίο  η εμφανής εθνική ή σχεσιακή ταυτότητα των μελών μιας διαπολιτισμικής ομάδας θα επιδράσει στη συμπεριφορά τους και στην αποτελεσματικότητα της συνεργασίας τους.

Εθνική και Σχεσιακή Ταυτότητα

Η εθνική ταυτότητα αντανακλά την εσωτερίκευση των νορμών και των χαρακτηριστικών της εθνικής κουλτούρας, ενώ ο βαθμός και η επιλογή αυτών των στοιχείων ποικίλει από άτομο σε άτομο, με συνέπεια το περιεχόμενο της εθνικής ταυτότητας να είναι διαφορετικό ακόμη και μεταξύ ομοεθνών ατόμων. Η εθνική ταυτότητα, η οποία ουσιαστικά συγκροτείται μέσω της αλληλεπίδρασης των ατόμων και ανακατασκευάζεται συνεχώς (Henderson and McEwen, 2005), συμβάλλει στο να προσδιορίσει το άτομο ποιο είναι και στο να τοποθετήσει τον εαυτό του και τους «άλλους» στην ευρύτερη κοινωνία στην οποία αντιλαμβάνεται ότι ανήκει, ενώ το νόημα και η σημασία της εθνικής ταυτότητας ενός ατόμου μπορεί να ποικίλει κατά τη διάρκεια της ζωής του. 
Όταν η σχεσιακή ταυτότητα λαμβάνει δεσπόζουσα θέση, το άτομο αυτο-προσδιορίζεται με βάση τους κοινωνικούς ρόλους, τις διαπροσωπικές συνεργατικές σχέσεις που έχει  με «σημαντικούς άλλους»
 (Andersen and Chen, 2002), και τη συναισθηματική ταύτιση μαζί τους (Brewer and Gardner, 1996). Το περιεχόμενο της σχεσιακής ταυτότητας πηγάζει από τους συναισθηματικούς δεσμούς που έχει το άτομο με τους «σημαντικούς άλλους», καθώς επίσης και από σχέσεις συγκεκριμένου ρόλου, όπως για παράδειγμα η σχέση καθηγητής–μαθητής. Αυτή η μορφή του αυτό-προσδιορισμού βασίζεται στη διαδικασία με την οποία η εκτίμηση για το πρόσωπο του «άλλου» αντανακλάται και στο ίδιο το άτομο, ενώ το κίνητρο συμπεριφοράς του συσχετίζεται με το κίνητρο της προστασίας και της ενίσχυσης του «σημαντικού άλλου», καθώς επίσης και με την επιθυμία διατήρησης της ίδιας της σχέσης (Brewer & Gardner, 1996). Το βασικό χαρακτηριστικό της σχεσιακής ταυτότητας είναι η αντίληψη του εαυτού σε σχέση με άλλα συγκεκριμένα άτομα, καθώς συνδέεται με τον ψυχολογικό προσανατολισμό που δίνει έμφαση στη διαπροσωπική συσχέτιση, την οικειότητα και την αλληλεξάρτηση ( Kashima, et al., 2001).
Οι δύο διαφορετικές μορφές αυτό-προσδιορισμού των μελών μιας διαπολιτισμικής ομάδας  περιγράφονται συνοπτικά στον ακόλουθο πίνακα 1.
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Οι διαπολιτισμικές ερευνητικές ομάδες των οποίων τα μέλη εκτός από διαφορετικές εθνικές καταγωγές, έχουν εκπαιδευτεί σε εκπαιδευτικά ιδρύματα με διαφορετικές ακαδημαϊκές κουλτούρες, αποτελούν ένα από τα προνομιακά πεδία για την ανάλυση του τρόπου με τον οποίο το δομικό πλαίσιο της διαπολιτισμικής ομάδας θα καταστήσει δεσπόζουσα την εθνική ή τη σχεσιακή τους ταυτότητα, αυξάνοντας ή μειώνοντας ανάλογα τα πλεονεκτήματα  της συνεργασίας.   

Διαπολιτισμικά ερευνητικά προγράμματα
Οι διαπολιτισμικές ερευνητικές ομάδες αν και ποικίλουν ανάλογα με το επιστημονικό γνωστικό αντικείμενο (θετικές–κοινωνικές επιστήμες), τη συνύπαρξη ή όχι διαφορετικών γνωστικών αντικειμένων στην ίδια ομάδα (διεπιστημονική, δια-λειτουργική ομάδα), τη φύση του ερευνητικού στόχου (για παράδειγμα την ανάπτυξη ενός νέου προϊόντος ή την προώθηση της βασικής έρευνας), τον φορέα χρηματοδότησης της έρευνας, εντούτοις έχουν ως κοινό τους χαρακτηριστικό τη δημιουργία νέας βασικής ή εφαρμοσμένης επιστημονικής γνώσης μέσω της αλληλεπίδρασης ατόμων που διαφέρουν ως προς την εθνική καταγωγή, τις αντιλήψεις, την επιστημονική και επαγγελματική τους κατάρτιση, τους οργανισμούς ή τα ακαδημαϊκά ιδρύματα από τα οποία προέρχονται, καθώς και τις διαφορετικές προσδοκίες και ανάγκες τους.

Οι ερευνητικές ομάδες αποδίδουν πιο αποτελεσματικά όταν βιώνουν διαφωνίες σχετικά με το υπό εκτέλεση έργο, οι οποίες απορρέουν από τις διαφορετικές προοπτικές
 που έχουν τα μέλη τους (Jehn, 1995), καθώς όπως αναφέρεται στη βιβλιογραφία οι νέες, καινοτόμες και δημιουργικές ιδέες αναδύονται από το συγκερασμό πολύ διαφορετικών προοπτικών (Senge, 1990). Ωστόσο, οι διαφορές μεταξύ των μελών της διαπολιτισμικής ερευνητικής ομάδας μπορούν να προκαλέσουν συγκρούσεις που σχετίζονται με τις διαδικασίες (διαφωνίες σχετικά με τη ρύθμιση των ομαδικών διαδικασιών, τους ρόλους και τις αρμοδιότητες), ή συγκρούσεις σχέσεων (διαπροσωπική εχθρότητα). Η επιτυχημένη συνεργασία φαίνεται να αυξάνεται όταν οι ομάδες έχουν υψηλό επίπεδο συνεργατικής αλληλεπίδρασης και ανταλλαγής πληροφοριών, αποτελεσματικές διαδικασίες συντονισμού των δραστηριοτήτων τους, μηχανισμούς ανάπτυξης ενός κοινού οράματος για την ομάδα (Jassawalla and Sashital, 1998), καθώς και όταν όλα τα μέλη της ομάδας έχουν σαφή ενημέρωση για τους ρόλους και τις αρμοδιότητές τους (Bartunek and Louis, 1996).
Αν και το οργανωσιακό πλαίσιο στο οποίο εργάζονται οι ερευνητές αποτελεί έναν από τους καθοριστικούς παράγοντες για την αποτελεσματική διαπολιτισμική συνεργασία (Muller, 1998, Peterson, 2001), εντούτοις έχουν διερευνηθεί μόνο ορισμένα από τα δομικά στοιχεία του, όπως για παράδειγμα ο σχεδιασμός της εργασίας. Όμως, ακόμη και όταν εξετάζεται ένα δομικό στοιχείο όπως ο σχεδιασμός της εργασίας, συνήθως δεν συσχετίζεται με τα υπόλοιπα δομικά στοιχεία, όπως το σύστημα αμοιβών  (Johns, 2006). Στο παρών άρθρο, διερευνάται η αλληλεπίδραση μεταξύ των δομικών στοιχείων του οργανωσιακού πλαισίου (πιο συγκεκριμένα η διάρθρωση της διαπολιτισμικής ομάδας, του ερευνητικού έργου και του συστήματος αμοιβών) και των μορφών  αυτό-προσδιορισμού των ερευνητών, ούτως ώστε να σκιαγραφηθούν οι παράγοντες που συμβάλλουν στην αύξηση των πλεονεκτημάτων της διαπολιτισμικής συνεργασίας.
Η διάρθρωση της διαπολιτισμικής ερευνητικής ομάδας αναφέρεται στο βαθμό και στη μορφή ολοκλήρωσης
 ανάμεσα στις ομάδες ερευνητών, δηλαδή στην ύπαρξη διαπροσωπικών σχέσεων και δικτύων που καθιστούν ανενεργά τα τυπικά όρια που χωρίζουν τους ερευνητές σε εθνικές ομάδες. Διαφορετικά επίπεδα ολοκλήρωσης των ερευνητών αντιπροσωπεύουν διαφορετικές μορφές αλληλεξάρτησής τους και διαφορετικούς τύπους συνεργασίας τους, που προφανώς επιδρούν στον τρόπο αυτό-προσδιορισμού τους και στην κατηγοριοποίηση των άλλων ερευνητών.

Η διάρθρωση του ερευνητικού έργου, αφενός μεν αναφέρεται στον τρόπο με τον οποίο δομείται και οργανώνεται η ερευνητική εργασία, αφετέρου δε προσδιορίζει τον βαθμό σύνδεσης και αλληλεξάρτησης των ατομικών και ομαδικών αποτελεσμάτων. Υφίσταται υψηλός βαθμός αλληλεξάρτησης όταν κάθε μέλος της διαπολιτισμικής ομάδας συνεισφέρει τη γνώση του στην ολοκλήρωση του έργου των άλλων μελών (Allen, Sargent and Bradley, 2003), όταν τα μέσα επίτευξης του έργου τους είναι αλληλοσυνδεόμενα, καθώς και όταν υπάρχουν κοινοί ομαδικοί στόχοι (Saaverda et al., 1993, Stewart and Barrick, 2000). Κατά συνέπεια, η διάρθρωση του ερευνητικού έργου επιδρά στις προσδοκίες και τους στόχους των μελών της διαπολιτισμικής ομάδας και προσδιορίζει τα υποδείγματα συμπεριφορών που θα αναδυθούν στο εσωτερικό της (Brickson, 2000).
Το τρίτο βασικό δομικό στοιχείο του οργανωσιακού πλαισίου είναι η διάρθρωση του συστήματος αμοιβών, η οποία  αναφέρεται στον βαθμό  εξάρτησης της αμοιβής ενός μέλους της διαπολιτισμικής ομάδας από την απόδοση των άλλων μελών. Ο υψηλός βαθμός αλληλεξάρτησης των αμοιβών συνιστά κίνητρο για ενίσχυση της διάθεσης συνεργασίας και αρωγής μεταξύ των μελών της ομάδας, σύμφωνα με τους Wageman και Baker (1997), ενώ οι Fan και Gruenfeld (1998), υποστηρίζουν επίσης ότι δημιουργεί μια αίσθηση κοινής μοίρας, άρα  αναμένεται να ενισχύσει την επιθυμία των ερευνητών για συνεργασία και να περιορίσει τις τάσεις για ανταγωνισμό μεταξύ τους. 
Κατά συνέπεια, τα δομικά στοιχεία του οργανωσιακού πλαισίου έχουν σημαντική επίδραση στη διαπολιτισμική συνεργασία, καθώς όταν τα αποτελέσματα των ερευνητών συσχετίζονται με τρόπο που η επιτυχία του ενός μέλους να προάγει και την επιτυχία των άλλων μελών, τότε ενισχύονται οι διαπροσωπικές σχέσεις, οι οποίες χαρακτηρίζονται από αμοιβαίο ενδιαφέρον, αλληλεγγύη και κοινούς στόχους (Markus and Kitayama, 1991, Baumeister and Leary, 1995). Αντίθετα, όταν τα αποτελέσματα των ομάδων συνδέονται με τρόπο που να προκαλούν μια εγγενή αίσθηση δια-ομαδικού ανταγωνισμού, τότε προάγεται μια αντίληψη του εαυτού ως μέλους μιας διακριτής εθνικής ομάδας (Brickson, 2000). 

Στη βάση της ανωτέρω προβληματικής θεωρούμε ότι το οργανωσιακό πλαίσιο της διαπολιτισμικής ομάδας, που θα καταστήσει δεσπόζουσα την εθνική ταυτότητα των μελών της, αναμένεται να μειώσει τα πλεονεκτήματα της διαπολιτισμικής συνεργασίας, ενώ αντίθετα εάν θα καταστήσει δεσπόζουσα τη σχεσιακή τους ταυτότητα, αναμένεται να αυξήσει τα πλεονεκτήματα αυτής της συνεργασίας (βλέπε Σχήμα 1).   

Σχήμα 1: Πλαίσιο διερεύνησης διαπολιτισμικής ερευνητικής συνεργασίας
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Η επίδραση του οργανωσιακού πλαισίου στον τρόπο αυτό-προσδιορισμού των μελών της διαπολιτισμικής ομάδας

Η εθνική ταυτότητα των ερευνητών αναμένεται να λάβει δεσπόζουσα θέση στον τρόπο αυτό-προσδιορισμού των μελών της διαπολιτισμικής ομάδας,  όταν αυτή συγκροτείται από διακριτές ερευνητικές εθνικές ομάδες, που η κάθε μια έχει ξεχωριστό ρόλο στην επίτευξη του  τελικού ομαδικού ερευνητικού στόχου, χωρίς να υπάρχει αλληλεξάρτηση ανάμεσά τους. Τα δια-ομαδικά όρια ενισχύονται όταν η απόδοση των ερευνητών αξιολογείται και αμείβεται βάσει της εθνικής ομαδικής απόδοσης, ενισχύοντας  κατά τον τρόπο αυτό την επιθυμία των ατόμων για την ευημερία της δικής τους εθνικής ομάδας σε σχέση με τις άλλες εθνικές ομάδες. Κατά συνέπεια, η ύπαρξη σαφών δια-ομαδικών ορίων επιδρά στην αύξηση της τάσης αυτό-προσδιορισμού των ατόμων βάσει της εθνικής τους ταυτότητας.  
Η σχεσιακή ταυτότητα των ερευνητών αναμένεται να λάβει δεσπόζουσα θέση όταν το οργανωσιακό πλαίσιο της διαπολιτισμικής ερευνητικής ομάδας δεν δίνει καμία έμφαση στην ύπαρξη διακριτών εθνικών ερευνητικών ομάδων (δηλαδή οι ερευνητές δεν εργάζονται μέσα στα στενά όρια των εθνικών ομάδων τους) και τείνει στην προαγωγή της διαπροσωπικής συνεργασίας. Συγκεκριμένα, η διαπολιτισμική ερευνητική ομάδα διαρθρώνεται από ερευνητικές ομάδες-δίκτυα, οι οποίες αποτελούνται από ερευνητές που προέρχονται από όλες τις εθνικές ομάδες, συγκροτώντας κατά τον τρόπο αυτό διαπολιτισμικά ολοκληρωμένα δίκτυα ερευνητών. Η ύπαρξη αυτών των δικτύων αναμένεται να μειώσει την τάση κατηγοριοποίησης, καθώς τα άτομα θα είναι λιγότερο πιθανό να αυτό-προσδιοριστούν ως μέλη εθνικών ομάδων, ενώ ταυτόχρονα θα αυξηθεί ο βαθμός στον οποίο θα προσλαμβάνουν τον εαυτό τους ως συναδέλφους με τους ερευνητές των άλλων εθνικών ομάδων (Ibarra, 1992). Τα διαπολιτισμικά ολοκληρωμένα δίκτυα προάγουν όχι μόνο τη διαπροσωπική συνεργασία, αλλά μετασχηματίζουν και το κίνητρο συμπεριφοράς των ατόμων, τα οποία από τη στιγμή που τείνουν να προσλαμβάνουν τον εαυτό τους ως μέλη μιας ομάδας-δίκτυο, επιδιώκουν το όφελος και των άλλων ερευνητών, ανεξάρτητα από την εθνική τους καταγωγή. 
Επιπλέον, όταν απαιτείται συνεργασία μεταξύ όλων των εθνικών ερευνητικών ομάδων για τη διεξαγωγή του ερευνητικού έργου, ενθαρρύνεται η διαπροσωπική συνεργασία ανάμεσα στους ερευνητές, με συνέπεια η σχεσιακή τους ταυτότητα να λαμβάνει δεσπόζουσα θέση. Άρα, όταν υπάρχει ένας υψηλός βαθμός αλληλεξάρτησης ανάμεσα στα άτομα για την ολοκλήρωση των ερευνητικών τους έργων, καθώς και διαφορετικοί αλλά αλληλεξαρτώμενοι ρόλοι (Miller and Davinson-Podgorny, 1987), η  διαπροσωπική συνεργασία των ερευνητών θα τείνει να αυξήσει την αποτελεσματικότητα της διαπολιτισμικής ομάδας. Επίσης, η διαπροσωπική συνεργασία βελτιώνεται όταν η ανταμοιβή της εκτέλεσης του ερευνητικού έργου, βασίζεται στην ανταμοιβή της σχεσιακής εργασίας
, καθ’ όλη τη διάρκεια του ερευνητικού προγράμματος. 

Η επίδραση του τρόπου αυτό-προσδιορισμού των μελών στη δια-ομαδική συμπεριφορά

Όπως έχουμε ήδη αναφέρει η διαπολιτισμική ερευνητική συνεργασία προσφέρει στην ομάδα μία ποικιλία αξιών, τρόπων σκέψης και συμπεριφοράς (λόγω της αλληλοκατανόησης των διαφορετικών προοπτικών των ερευνητών, την ανταλλαγή απόψεων, γνώσεων και ιδεών), η οποία βελτιώνει την ικανότητα της ομάδας για δημιουργική σκέψη και επίλυση προβλημάτων.  Όμως, όταν το οργανωσιακό πλαίσιο της διαπολιτισμικής ομάδας καταστήσει δεσπόζουσα την εθνική ταυτότητα των μελών της, τότε οι ερευνητές θα τείνουν να είναι επιφυλακτικοί, διστακτικοί, «απομονωμένοι» στις εθνικές τους ομάδες, χωρίς να υπάρχει η επιθυμητή ανταλλαγή απόψεων, ιδεών, και γνώσεων μεταξύ τους. Αυτό πιθανόν να συμβεί διότι η αφύπνιση της εθνικής ταυτότητας των ερευνητών θα επιφέρει τη γνωστική ενεργοποίηση των στερεοτύπων τους (Turner, 1982), με συνέπεια να μην   προσλαμβάνουν πλέον τα άτομα των άλλων εθνικών ομάδων ως συναδέλφους που παρουσιάζουν απλώς ατομικές διαφορές,  αλλά ως σχετικά όμοια μέλη μιας εθνικής ομάδας, δηλαδή οι ερευνητές θα προσλαμβάνουν τον εαυτό τους, αλλά και τους άλλους, με βάση την εθνικότητά τους και όχι με βάση την συμπεριφορά τους. Άρα, όταν η εθνική ταυτότητα λαμβάνει δεσπόζουσα θέση, οι ερευνητές είναι πιο πιθανό να συμπεριφερθούν με εμφανή προκατάληψη, επιφυλακτικότητα και έλλειψη εμπιστοσύνης έναντι των μελών των άλλων εθνικών ομάδων,  γεγονός που θα παρεμποδίσει την ουσιαστική συνεργασία τους.
Αντιθέτως, όταν το οργανωσιακό πλαίσιο της διαπολιτισμικής ομάδας καταστήσει δεσπόζουσα τη σχεσιακή ταυτότητα των μελών της, τότε ενθαρρύνεται η ανταλλαγή ιδεών, πληροφοριών και προοπτικών μεταξύ των ερευνητών, οι οποίοι επιδιώκοντας την επίτευξη των κοινών στόχων, θα αναπτύξουν σχέσεις συνεργασίας και εμπιστοσύνης και όχι ανταγωνισμού μεταξύ τους (Batson, 1998, Brickson, 2000). Όταν στο εσωτερικό μιας  διαπολιτισμικής ομάδας αναπτυχθούν ικανοποιητικές διαπροσωπικές σχέσεις και αμοιβαία κατανόηση, δεν είναι αναγκαία η αφομοίωση ταυτοτήτων, επειδή τα άτομα αποδέχονται τις πολιτισμικές διαφορές τους, χωρίς να νιώθουν ότι απειλείται η εθνική τους ταυτότητα. Κατά συνέπεια, όταν η σχεσιακή ταυτότητα λαμβάνει δεσπόζουσα θέση, οι διαπολιτισμικές ομάδες επωφελούνται πραγματικά από την πολιτισμική ετερογένειά τους, διότι το οργανωσιακό πλαίσιο, ιδιαίτερα τα διαπολιτισμικά ολοκληρωμένα δίκτυα, επιτρέπει στους ερευνητές της κάθε εθνικής ομάδας να καταθέσουν τις διαφορετικές προοπτικές και αντιλήψεις που έχουν για τη διεξαγόμενη έρευνα, ενώ ταυτόχρονα λαμβάνουν υπόψη και δεν απορρίπτουν τις διαφορετικές προοπτικές και αντιλήψεις των μελών των άλλων εθνικών ομάδων. Αν και οι διαπολιτισμικές διαφορές προφανώς παραμένουν, εντούτοις, λόγω του κλίματος εμπιστοσύνης που  υπάρχει, οι ερευνητές μπορούν να συζητούν ελεύθερα για αυτές, επιλέγοντας συναινετικούς τρόπους διαχείρισής τους. Άλλωστε, η επιτυχία μιας  διαπολιτισμικής ομάδας πραγματοποιείται όχι όταν τα άτομα αποφεύγουν τις αντιπαραθέσεις για τα ουσιαστικά ζητήματα, αλλά όταν καταλήγουν να βρίσκουν κοινά αποδεκτές λύσεις, οι οποίες έχουν προκύψει μέσα από την αλληλοκατανόηση των πολιτισμικών διαφορών τους (Brickson, 2000).

Συμπεράσματα
Στη βάση της ερμηνευτικής ερευνητικής προσέγγισης επιχειρήσαμε να διερευνήσουμε τα αποτελέσματα της αλληλεπίδρασης που υπάρχει ανάμεσα στις διαφορετικές κουλτούρες, στα πλαίσια μιας  διαπολιτισμικής ερευνητικής ομάδας. Πιο συγκεκριμένα, σκιαγραφήθηκε ένα αναλυτικό πλαίσιο, που επιτρέπει την κατανόηση της αλληλεπίδρασης μεταξύ των δομικών στοιχείων του οργανωσιακού πλαισίου (διάρθρωση της διαπολιτισμικής ομάδας, του ερευνητικού έργου και του συστήματος αμοιβών), των μορφών  αυτο-προσδιορισμού των ερευνητών και των αποτελεσμάτων της συνεργασίας τους. Ιδιαίτερη έμφαση δόθηκε στην ανάλυση των τρόπων με τους οποίους ο αυτό-προσδιορισμός των ερευνητών αναμένεται να επιδράσει στη δια-ομαδική συμπεριφορά τους, άρα και στην αποτελεσματικότητα της συνεργασίας τους, ιδιαίτερα όσον αφορά τη μείωση ή την αύξηση των πλεονεκτημάτων της διαπολιτισμικότητας.
Αν και το αναλυτικό πλαίσιο που προτείνουμε παρέχει τη δυνατότητα συστηματικής μελέτης της διαπολιτισμικής ομαδικής εργασίας, εντούτοις, παραμένει ουσιαστικά ανεξερεύνητο ένα ευρύ πεδίο έρευνας, όπως για παράδειγμα η ύπαρξη και άλλων δομικών στοιχείων του οργανωσιακού πλαισίου, που ενδέχεται να επιδράσουν στον αυτό-προσδιορισμό των ερευνητών, με συνέπεια να καταστεί δεσπόζουσα κάποια άλλη μορφή αυτό-προσδιορισμού τους, εκτός από την εθνική και τη σχεσιακή ταυτότητα που μελετήσαμε.   
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� Ο Hofstede έχει επικριθεί από αρκετούς ερευνητές, τόσο για την θεώρησή του ότι η κουλτούρα παραμένει σταθερή στο πέρασμα το χρόνου, αγνοώντας τον εξελικτικό χαρακτήρα της, όσο και για την υπόθεσή του ότι η κουλτούρα σχηματίζεται μόνο από τις αξίες. Επίσης έχουν διατυπωθεί σημαντικές ενστάσεις για τη μεθοδολογία του, βλ. ενδεικτικά: Hamden-Turner and Trompenaars, 1997, Williamson, 2002.


� Οι υποθέσεις περί πολιτισμικής ομοιογένειας οφείλονται σε πολιτισμικά στερεότυπα και στην προσπάθεια διαμόρφωσης προτύπων σύγκρισης μεταξύ των ομάδων (βλ. ενδεικτικά, Hannerz, 1992).





� Οι Andersen και Chen (2002) ορίζουν ως «σημαντικό άλλο» κάποιον ή κάποια που έχει ή είχε ιδιαίτερη επιρροή στη ζωή ενός ατόμου ή στον οποίο/α το άτομο έχει ή είχε επενδύσει συναισθηματικά.


� Ο όρος «προοπτική» περιγράφεται από τον Guralnik (1980), ως «ένας συγκεκριμένος τρόπος θεώρησης και κατανόησης των πραγμάτων ή των γεγονότων» (σ.1062).


� Ο όρος «ολοκλήρωση» αναφέρεται στον υψηλό βαθμό της αλληλεπίδρασης ανάμεσα στους ερευνητές των διαφορετικών εθνικών ερευνητικών ομάδων (Baker, 1992).





� Με τον όρο «σχεσιακή εργασία» εννοούμε την εργασία που κατευθύνεται προς την ευημερία των άλλων, όπως είναι για παράδειγμα, η παροχή συμβουλών, επαγγελματικής και συναισθηματικής υποστήριξης προς τους συναδέλφους (Fletcer, 1998).
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