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Aceastd lucrare igi propune sd evidenfieze implicagiile gdndirii §i
deciziei de grup in organizafii, plecdnd de la cazuri concrete §i de la teorii ce
aratd modul In care acestea se manifestd. Lucrarea va furniza totodatd §i
diferite cdi de a contracara aceste idei, o daid ce ele s-au dezvoltat §i cum se
pot preveni de la inceput. Scopurile unei organizafii sunt deseori inlocuite de

wn ‘pattern of thinking’ care se dezvolta in interiorul unei organizafii. Astfel,
vom sublinia importanta axarii organizatiilor pe sub-scopurile psihologice care
duc la aparitia armoniei in interiorul lor gi, apoi, asupra scopurilor principale

spre care acestea tind.

In  decursul anilor, diferite
probleme  legate de  leadership,
management §i structuri organizationale
au fAcut obiectul cercetirilor. In acest
sens, Edwin P. Hollander (1971) era de
pérere ¢, pentru a intelege modul in care
functioneazl o organizatie trebuie injeles
mai intdl conceptul de leadership al
acesteia, de acesta depinzind coordonarea
activitifilor la toate nivelele. Pe de alid
parte, la fel de importante sunt strategiile
de dezvoltare, procesele decizionale pe
care s¢ bazeaza firmele, companiile sau
organizatiile, precum si modurile de
recrutare, formare, diferentiere on de
crestere al maturitdfit angaatilor (full
maturity) (1. Stephen si E. Jacobson,
1976). Numeroase decizii politice
“inadecvate” au stat la baza multor
actiuni ce s-au sondat cu mari pierderi
materiale si de viefi omenesti. Acestea au
atras atenfia cercetdtorilor §i au fost si
sunt intens discutate (Janis, 1972; Whyte,
1989; Schafer si Crichlow, 1996; Boncu,
1999), Daca data de 7 decembrie 1941 a
coineis cu catastrofalul eveniment produs
in Hawaii, mai exact la Pearl Harbor,
unde fenomenul de [groupthink] a
influenfat decizia comandantilor armatel
americane, conducdnd cdtre un final

nefast, anul 1956 s-a prefatat cu
implicarea Statelor Unite in rizboiul
impotriva Coreei de Nord. §i in acest caz,
gindirea de grup a afectat judecata
oficialilor americani, conducdnd spre
pierderi de inimaginat. Un alt exemplu
discutat, aduce in prim plan modul in care
sfatuitorii  pregedintelui  Lyndon  B.
Johnson au desconsiderat informatiile
serviciilor secrete, care dideau un rezultat
negaliv intervenjiei armatei Statelor Unite
in Vietnam. Continudnd lista acestor
evenimente, in anul 1961, atacul celor
1400 de exilafi cubanezi special pregétifi
de serviciile secrete americane, s-a sondat
cu un mare esec in confruntarea cu
armata lui Fidel Castro. Putem spune ci
exemplele de mai sus implicd doud
lucruri: in ce mod procesul decizional
este realizat, pe de-o parte, iar pe de altd
parte, modalitatea in care “esti de acord,
fard a cAuta alte solufii optime™. Putem
pleca de la ideea cd astfel se contureazi
gandirea de grup.

Andrew Michener si Michelle
Wasserman (1995, 336) considerd cé
existd cateva tipuri de decizil de grup:
primul, se refera la faptul cd@ “in
rezolvarea unor probleme, scopurile
grupului sunt s géseascd o solufie
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adecvata problemelor cu care se
confruntd, folosindu-se de injelegere si
logicad (intelective tasks)” (Michener si
Wasserman, 1993); cel de-al doilea,
grupurile pot judeca si categoriza. Prin
intermediul judecitilor, grupurile
evalueazd i fixeazd ori  apreciaza
calitatea scopurilor. Grupurile trebuie sa
judece corect si s rezolve “conflictele
cognitive” din interiorul lor; cel de-al
treilea, creativitatea grupului. In acest
caz, grupurile pot facilita dezvoltarea
unor noi ori originale idei care pot ghida
noile actiuni $1 pot conduce la posibile
rezolviri ale problemelor; in final, cel de-
al patrulea, putem vorbi despre “luarea
deciziei de grup”. In acest sens, un grup
trebuie si aleagd dintre mai multe optiuni
pe cea mai bunad, Totodatd, trebuie gisit
un acord de citre membrii grupului in
alegerea acestei optiuni.

Pentru 0 mai buna intelegere la
ceea ce am prezental mal sus, ne vom
indrepta atentia asupra a trei modele
(teorii) diferite, prezentate §i comentate,
de asemenea, de Schein Edgar in
Organizational Psychology (1988).

Teoria confingentei

(Contingency Theory). V.H. Vroom si
P.W. Yetton (1973) au identificat cateva
tipuri de stiluri manageriale.

Acestea implicd in acelasi tmp
capacitatea si abilitatile leader-ului pe de-
o parte, iar modul in care subordonafii
inteleg si 131 duc la indeplinire sarcinile,
pe de alta parte. Ca leader:

* poti lua singur o decizie, avind in
vedere informatiile foarte bune de
care dispuneai ;

e pe baza informatiilor pe care le ai de
la subordonatii thi, poti lua o decizie.
Poji  bineinteles, s3 le  spui
subordonatilor despre ce este vorba in
momentul in care obfii acele
informatii de la ei, sau nu. Dar cel mai
important lucru de care depinde bunul

mers al organizatiei este  ca
informatiile ce ti-au fost furnizate si
pe care se bazeazd si decizia ta sa fie
corecte;

* poti vorbi singur (in private) cu
subordonatii 18i, ori cu “cei mai
importan{i™ acceptind ideile precum si
sugestiile lor “fird a-i aduna pe toti
intr-un grup. Atunci decizia pe care tu
o vei lua poate sd reflecte sau nu
influenta subordonatilor™;

* pofi vorb: cu subordonafii td1 la o
intdlnire de grup si astfel poti obfine
diferite péreri gi idei, ca, in final,
decizia ta s3 reflecte sau nu influenia
subordonafilor;

e discuti cu subordonatii problemele
care apar formind un grup. Cu ei
evaluezi alternativele “si cadeti de
acord asupra unei solufii care vi se
pare cea mai potrivitd”. Rolul sefului
este de chairperson. Grupul trebuie sa
sc descurce singur in gasirea solutiilor
(fard a fi influentar) iar (u ca sef faci
tot posibilul s3 implementezi orice
solujie pe care acesta, in final, o©
prezintd ca fiind unanima.

Teoria leadership-ului situational

(Situational Leadership Theory).
Paul Hersey 51 Kenneth Blanchard (1977)
Isi concenireazi atentia asupra
subordonafilor dintr-o organizafie si
mentioneazd cii cele mai  importante
lucrur] sunt: “maturitatea subordonatilor™
g1 nevoile lor (needs). Cei doi sunt de
pirere cd ‘maturitatea’ se defineste ca
fiind capacitatea subordonatilor,
responsabilitatea, educatia (educational
skille) s1 experienta lor (promptitudinea
cu care el abordeazd sarcinile fatd de
grup) prin intermediul carora pot duce la
indeplinire scopurile organizatiei,
imrea,ga teorie are la bazi urmaétoarele
asumpfii ce privese in mod direct
‘maturitatea’ subordonatilor si deopotrivit
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comportamentul de relajie al leader-ului

(leader relationship behavior):

o in situafia in care maturitatea este
schzutd, “leaderul trebuie si fie la
inalfime in sarcinile pe care le did" §i
“scdzut” in  comportamentul de
relatie, dar ajutind grupul sd aiba
citeva succese, §i bineinjeles
ajutindu-1 s& inceapd sa invete;

e cu timpul, daci nivelul maturitatii
creste, sarcinile leader-ului ar trebui
si fie tot mai sclzute dar sd creasca
comportamentul de relajie gi s& ajute
la cresterea competentei grupului;

e dacd maturitatea se menfine In
crestere, atdt relajia comportamentala,
cit si sarcinile trebuiesc reduse,
pentru ca grupul si aibd sansa sd-si
dezvolte propria incredere precum si
abilitagile de a lucra firR nici un
ajutor,

e cum grupul “acumuleazd™ maturitate,
proportional cu aceasta leader-ul
trebuie reducd atdt sarcinile cit s
relatia comportamentald, agteptand in
schimb de la acestia o indeplinire cét
mai bund a sarcinilor la un nivel de
performani ridicat. Lucrul in echipi
conduce intr-o foarte mare misurd
clitre  cresterea  angajamentului,
atagamentului §i incredern membrilor
grupului, in ceea ce priveste decizia
luatd (Korsgaard, er al., 1995).

Lippitt 51 White (1960),

Yvan Tellier si Daniela Roventa-

Frumusani, (1999, 139) au insistat pe
urmiltoarele stiluri de leadership:

I. autocratic. Un astfel de leader

insistd pe ordinele pe care le di, control,

§i pe mijloacele prin care grupul isi

desfisoard activitatea si isi  atinge
scopurile;

2. democratic. Insistd pe ghidarea
subordonatilor,  oferindu-le  diferite
sugestii;

J.laxist. Nu ajutd grupul decdt numai
dacii acesta 0i solicita ajutorul. In caz
contrar, rAimane In umbri.

Teoria “leader-match”

(Leader-match Theory). Teoria lui
Fred Fiedler (1964) se concentreazd
asupra celor mai importante componente
dintr-o organizatie: leader-subordonati-
sarcini, In acest caz, pentru leader este
foarte important s mentind un echilibru
intre abilitdfile angajatilor si sarcinile ]i:e
care acegtia trebuie si le indeplineascd. In
unele cazuri acest lucru este foarte dificil
de urmat deoarece ‘“categoriile de
diagnosticare sunt complexe™ si nu se pot
aprecia foarte ugor: relatia pe care o are
leaderul cu ceilalti membri, structurarea
sarcinilor, puterea de care dispune, in
practica de zi cu zi sunt foarte greu de
urmdrit (Schein, 1988),

Pe scurt, acestea sunt cliteva
dintre caracteristicile comune “pagilor”
pe care leaderii ii fac, in luarea deciziilor
(“steps  raken by effective decision
makers” Michener s1 Wasserman, 1995):

/. In luarea unei decizii, ei vor lua in
calcul mai multe opfiuni posibile
pentru ca decizia, hotirarea ce
urmeazd a fi luatd sa conducd cétre
rezultatul mult asteptat;

2. Ei vor tine conmt de indeplinirea
tuturor obiectivelor pe de-o parte, iar pe
de altd parte §i de modul in care acestea Ii
afecteazl pe noul veniti;

3. Sunt discutate §i evaluate costurile
si consecinjele fieciirei opliuni propuse:

4. Sunt permanent in clutarea unor
noit posibilitdfi ce pot ajuta mai
tirziu procesul de luare al deciziei,

5. Tau in caleul noile posibilitati,
chiar daci acestea vin din partea
unor experti 5i chiar dacd noul stl
adoptat contravine celui inifial;

6. Pentru fiecare propunere inifiatd se
reexamineazi posibilele
consecinie;

7. Se creeazd o cale de implementare
“a opfiunii alese” care poate
produce rezultate optime dar in
acelasi timp i unul sau mai multe
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planuri de rezervd in cazul in care

solutia aleasd a dat gres,

Privind calitatea decizici, James
Gibson, John [vancevich gi James
Donnelly (1997) au identificat relatia
existentd dintre calitatea deciziei de grup

Calitatea probabia a une decim

DAult

MMedia

Contralil

si metoda utilizati in gisirea acesteia: cu
cit decizia este mai intens discutatd,
(expuniindu-se opinii diferite, glsirea

consensului de citre membrii grupului)
cu atdt calitatea deciziei creste sau se
imbunftiteste.

Controlul

Clonsens
indiriduala o ritap majortip
Sursa: Gibson, )., Ivancevich 1., Donnelly, J. (1997, 445).
Astfel, fiecare organizafie are majoritatea castig. Aceasta este o scurtd

propriul ei stil de luare a deciziel. Acest
stil diferd de la o organizatie la alta, si nu
doar in companiile private ori in
corporatii, ¢i in toate culturile
organizationale. Acest factor trebuie luat
in caleul pentru c¢id in mod constant
influenteazd procesul decizional intr-o
organizatie (Shea, 1999). Cum se poate
vedea acest Jucru? Facind o comparatie
intre organizatiile din Statele Unite si cele
din Japonia.

David Matsumoto (2000, 476-
477) a venit cu o foarte buni descriere a
problemelor cu care se confruntd cultura
§i procesul decizional al unei organizatii:

In Statele Unite sunt foarte
multe organizafii ce utilizeazd “un stil
democratic de luare a deciziei”. Acest
proces este caracterizat de urmatorul fapt:
toate persoanele care sunt implicate in
acest proces “au de spus un cuvint egal™
in gisirea deciziei (des este utilizat votul).
Dupd c¢e wvowrile sunt numdrate

definitic a ceea ce David Matsumoto
numeste o “procedurd democratica”. Cel
mai important aspect pentru a intelege
accastd procedurd este cd avem aici
*punctul de vedere cultural individual™ al
fiecirei persoane ce participi la luarea
deciziei. David Matsumoto este de parere
cd acest proces, asemenea altor procese,
are atit avantaje cit gi dezavantaje. Un
mare avantaj obfinut prin intermediul
folosirii acestei proceduri este cd mentine
un mod egal de exprimare a deciziei,
bazal pe opimia individuald a tuturor
membrilor grupului. Ca dezavantaj,
menfiondm situatia in care majoritatea
voturilor este foarte apropriatd de
minoritate, astfel decizia luatd nu reflects
opinia majoritdlii asa cum ar fi trebuit.
Cel mai bun exemplu in acest caz este
cénd rezultatele votului sunt 51% fata de
49% (Matsumoto, 2000). Acest tup de
rezultat este foarte probabil si apard in
birocratii. Cind deciziile sunt |uate de
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“pamenii din conducere”, in organizafie
putem spune ci avem oligarhie. Aici
decizia este luatd de oamenii din nivelul
cel mai inalt din conducere, de manageri
ori de consiliul director.

Ca avantaj, subordonafii primesc
directive foarte clare in ce privesc
asteptirile liderilor sau a celor dn
conducere si lucrul cel mai important,
niciodatii ideea pirerilor impdrtite nu se
interfereazd cu sarcinile ce trebuiesc
indeplinite. Tot ei (the employees) trebuie
sa:

-“fie buni
colaboratori;

-isi asume din ce in ce mai
mult responsabilitatea;

-menfind viziunile grupului:

-rezolve  problemele intr-un
mod cit mai eficient;

-arate mai mult respect si
suport pentru cei din jur,

-interacfioneze cu ceilalti muli
mai eficient;

-fie mult mai curiosi;

-file mull mai deschigi in a
experimenta noi cli de a face anumite
lucruri™ (Smither, Houston si Mc.Intire,
1996, 7).

De obicei acest tip de procedurd
este  utilizatd pe scard largd de
organizafiile americane. Dezavantajul
acestei proceduri se bazeazd pe faptul ci
ideile liderilor este posibil s nu fie cele
mai bune pentru grup §i s3 nu creeze
acelasi grad de implicare printre angajali
in  vederea atingerii scopurilor
organizatiei.

In cazul organizatiilor japoneze
situatia std cu totul alifel. Vom incepe
prin a prezenta un procedeu de luare a
deciziei cunoscut $i sub numele de “ringi
sistem . Am prezental mai devreme ideea
“dreptului de a vow”. In cazul
organizatiilor japoneze, angajalii nu sunt
aga des garantaji cu dreptul de a vota. In
general, “o propunere incepe si circule
printre angajatii” din departamentele care

comunicativi,

pot fi afectate de o posibild schimbare,
Trebuie sd mentiondm ¢d in momentul in
care vorbim de angajati, nu ne referim
doar la o anumitd categorie de angajafi.
Vorbim despre toti angajatii fard a lua in
considerare pozitia lor ierarhicd. Aceste
propuneri pot veni de la orice persoana.
din orice departament indiferent de
functia pe care o are, Deci pot veni * din
vérf , din mijlocul organizatiei ori din
managementul de jos™ (Matsumoto, 2000,
477), "Aceasta procedurd este cunoscutd
sub numele de NEMAWASHI. Alifel,
daca propunerea nu gasegte un rezultat de
consens, aceastd procedurd nu se poate
aplica. Dar in cazul in care propunerea a
fost “binecuvintatd™ aceasta va deveni
doar o propunere formald care va fi rapid
implementatd prin intermediul semnaturii
fic a unui sef din consiliul de conducere
sau director executiv ori, chiar insusi de
boss., Cel mai importanl aspect pe care
trebuie sd il amintim aici este ci “din
moment ¢¢ propunerea a ajuns la un astfel
de nivel, a primit acordul multor cameni
din organizatie™ (Matsumato, 2000).

in acelasi fel, aceastd
procedurd are atit dezavantaje cat §i
avantaje. Un mare dezavanta] este
reprezentat de tmpul pierdut prin
desfisurarea acestui proces. Foarte mulfi
negociatori americani, spune Matsumoto,
sunt deranjati de faptul cd managerii
japonezi sunt foarte “inceli” in ceea ce
noi numim o decizie directd fArd un
consult sau suport din partea celorlalti,
Leaderii japonezi cu drept de decizie
trebuie sfi contacteze toate persoanele
implicate si care vor fi afectate. Un
avantaj al acestui proces il constituie
cficacitatea §i eficienta ca timp. Altfel
spus, pentru managerii japonezi luarca
unei decizii este tratatd cu cea mal mare
seriozitate- necesitind timp, pe cénd
implementarea este un proces mult mai
rapid. Nu putem uita ci in acest caz,
opiniile si atitudinile angajatilor sunt
foarte importante, Angajafii stiu ce este
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cel mai important pentru ¢i §i, de acees,
sunt loiali intereselor si obiectivelor
organizatiei.

In ceea ce vom descrie mai
jos, vom vedea si analiza simptomele
gindirii de grup, modul in care se
manifestad acestea, furnizind totodatd cii
posibile de a contracara §i preveni aparitia
acestui fenomen in organizafii. Dupd cum
accentua §i Stefan Boncu (1999) gandirea
de grup este reprezentati de tendinja
grupurilor de a evita conflicul 5i de a
crea armonie in interiorul lor. Irving L.
Janis  aduce in discutie urmditoarea
definitie: “Gindirea de grup este....un
mod de a gindi in care oamenii s
angajeazd cind sunt puternic implicafi
intr-un grup coeziv, cind dorinja lor de a
instala consensul este mai puternic decét
cercetarca realistd a celorlalte alternative”™
(Janis, 1972, 9), si cA “géndirea de grup
se referf la deteriorarea eficienjei
mentale, a realitajii testate si a judecitii
morale care rezultd in urma presiunilor
grupului” (Janis, 1972, 9),

In toate cazurile prezentate in
partea de inceput a articolului nostru,
gindirea de grup a jucat un rol major.
Irving L. Janis (1972, 197-198) 51 Stefan
Boncu (1999,  102-104)  descriu
simptomele gindirii de grup:

e iluzia de invulnerabilitate.

Am viizut ca in toate aceste
cazuri cel care au fost in
situatia de & lua decizii au
avut planuri mari orl puncte
de wvedere optimiste, chiar
gxcesive In ce priveste
rezultatele actiunii lor. Ei nu
an vrut sd ia in calcul
posibilele alternative ori
“amenin{iri”;

e gripurile care sunt implicate
in acest fenomen nu discutd
solutiile alternative. Cautd
mai degrabd sd i justifice
diferitele decizii decdt sa

priveascii asupra unor solufii
mult mai bune;

prezenfa diferitilor factori
interni sau externi conduc la
aparitia “perceptiilor
stereotipizate™ care duc la
crearea conflictelor sociale;
in momentul in care
grupurile iau (sau au luat)
decizii, ignord standardele
morale ale propriilor lor
decizii farl a se gindi la
posibilele consecinte:;
“presiunea directd a oricarui
membru  care  exprimi
argumente putemnice
impotriva unor stereotipuri,
iluzii ori angajamente ale
grupului, face ca acest tip de
dezacord sd fie contrar celor
asteptate de la tofi membrii
lotali “(Janis, 1972, 1998).
“anticipdnd reactia negativi
a grupului” (Boncu, 1999)
membrii acestuia  constant
omit solutiile aliernative
tindnd in *forul interior”
argumentele  contrare, §i

facand acest lucru,
compromit decizia;
cind aceste “decizii

compromise” sunt create,
apare iluzia unanimitafii.
Nefiind discutate diferitele
opinii de membrii grupului
si stabilindu-se “acordul” se
crecazd acest fenomen dand
senzatia cd decizia a fost
unanima;

aparitia “paznicilor mingii”.
Sunt persoanele ce
protejeazi erupul  de
informatii care pot veni din
SUrse exterioare sau
intericare, §i care pot
“zdrobi” deciziile respectiv
ideile impartasite de
membrii grupului (acestia
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protejeazd  ‘eficienta’ si
‘moralitatea’ deciziei).
Ca o “solufie” la aceastd

problemé. putem sublinia faptul ci acest
fenomen destructiv de gindire de grup,
poate fi transformat in ceva “constructiv”
(Matsumoto, 2000) ca de pilda ‘gindirea
de echipd’(teamthink). Aceasta esie
caracterizati ca fiind  “incurajarea
piirerilor divergente, exprimarea liberd a
grijilor si ideilor, constientizarea limitei si
ameninférilor, recunoasierea
individualitdyii membrilor si discutarea
indoielilor celective™ (Matsumoto, 2000,
478). Astfel, gindirea de echipd, conduce
céitre o bunii luare a deciziei, iar ca proces
poate fi pozitiv “pentru multe organizatii
in multe culturi, §i in special pentru
dezvoltarea diversificatd a companiilor in
Statele Unite, pentru ci poate fi o cale de
a mentine individualitatea in tmp ce
serveste  bunurilor  colective  ale
organizagiei” (Matsumoto, 2000, 478),
Pentru a preveni si contracara de la
inceput gindirea de grup in organizafii, s-
a sugeral o serie de reguli:

[eaderul poate crea un mediu
propice membrilor grupului, unde acegtia
s& critice diferitele propuneri ficute, i sd
incurajeze discutarea ideilor venite de la
fiecare. Acest environment face posibila
aparitia unui mod de gindire individuald
in interiorul grupului §i conduce citre
disputarca diferitelor opinii, care, in
final, minimizeaza sansele ca gindirea de
grup sd isi facd aparijia §1 s se
materializeze, ori leaderul poate lua o
pozitie neutrll (middle standpaint). El are
un rol pasiv fird a da indicafii asupra
vreunui stil de decizie preferat sau
vreunui rezultal. Acest Jucru poate da
membrilor grupului posibilitatea de a
explora 0 multitudine de optiuni i de a-i
incuraja si fie creativi si si nu considere
ca fiind corectd doar o singurii cale. La
fiecare sedinjd., intdlnire, sa existe “cel
pufin o persoand” care s3-5i asume
responsabilitatea de a juca rolul de

“avocat al diavolului”. Experfii neutri
sau organizatiile calificate i care nu sunt
implicate in realizarea unei politici de
firma, pot fine intruniri §i 53 dezaprobe,
sd critice ori sA dea credit pérerilor §i
declaratiilor facute de membrii forului
executiv, Dupi ce o decizie s-a luat intr-o
parecare masurd, grupul ar trebui sa {ind
o altd intdlnire, in care fiecare membruy
este invitat si-si exprime parerea despre
decizia luatd si, totodatd, si mentioneze
care ar fi parjile negative ale acesteia,
Trebuiesc avute in vedere relafiile cu
firmele sau cu organizatiile rivale §i luate
in calcul posibilele *semnale de alarma’,
pe de-o parte, iar, pe de alld parte,
elaborarea unui plan de rezerva pentru a
preintdmpina intentiile adversarilor.

Una dintre cele mai frecvente
cauze ale gandirii de grup este
comportamentul inadecvat al leaderului,
Chiar dacd in momentul in care
comportamentul leaderului este adecvat,
acesta poate provoca o gandire negativi
printre ceilalii membri ai grupului., Este
foarte important ca el si creeze un bun
comportament de relajie intre membrii
grupului §i si menfind clare scopurile
organizatiei. Caracteristicile unei
operafiuni  organizate  servesc  de
asemenea ca o “listd de actiune” gandirii
de grup. Dacd activitatea pe care o
desfigoard o organizafie cere ca membrii
grupului s lucreze  impreund,
conferindu-le astfel gi puterea de a
actiona asupra problemelor fArd prea
multe interventii din partea sefilor,
gindirea de grup poate foarle usor si se
materializeze, De asemenea, acest
fenomen poate aparea dacdi un grup are
in componenfa lui un numér mare de
membri ‘inactivi’ care foarte des au
probleme in exprimarea propriilor opinii
despre anumite decizii sau rezultate,
Intotdeauna, acestia se vor stringe sub
forma unui grup care va aduce, constant,
noi solutii pentru a rezolva problema
respectivl, nerecunoscand cd au gresit,
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Acest lucru poate fi caracteristic pentru
un grup in care procesul de recrutare al
leaderului este foarte slab. Géndirea de
grup apare si dacd leaderul este foarte
pretentios, In acest, caz grupul incearcd
s se Intoarcd impotriva lui. Acest fel de
gindire de grup se poate intdlni in
armati.

Concluzie

Este c¢el mar indicat si
recunoastem aceste situatil inainte ca ele
58 1asd de sub control. Géndirea de grup
esie un fenomen ce poate fi fatal pentru
orice organizatie fie ea politica,
gconomicd, ori numai sub forma unui
grup in care membrii au feluri comune,
Dacd infelegem ce std in spatele acestui
proces, ne putem pregiti pentru a preveni
§i  contracara simptomele ce imbraca
caracterul  destructiv. al  acestuia,
Géndirea de echipd este o foarte bund
alternativi a géndirii de grup, care
utilizeazd idei comune cind grupul se
restringe pentru a ciuta solubii §i cadi de
rezolvare a diferitelor probleme. dar in
gindirea de echipd, rezultatul acestui
interes comun Impartdsit de membrii
grupului este pozitiv §i, in aceleagi
conditii, cu obiectivele organizafiei.

Gisirea  modalitagi de

prevenire sau contracarare a acestui
fenomen sau de a-l transforma in gindire
de echipd va ajuta organizafia si se
dezvolte si si evite posibilele conflicte
din interiorul ei ori deciziile neadecvate.
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The aim of this paper is to emphasize the implication of group decision and
groupthink in organization taking in account cases and theories which shows in

which way those acts like.

The article will also provide ways of counteracting

the groupthink phenomenon once it has developed as well as how io prevent it
Jrom happening in the first place. Organizational goals are ofien displaced by a
pattern of thinking that develops within organizations. This article also will
highlight the importance of organizations concentrating on psychological sub-
goals that will lead to harmony within the organization and wltimartely, a desired
result in the main, major goals of the organization



