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Spre un model constructiv de gandire
in organizatii: gandirea de echipa.
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gandirea de echipa

Deseori, grupurile decizionale, acordand o mai mare atentie stabilirii consensului
printre membrii grupului decdt evaludrii solutiilor alternative ori discutdrii
consecintelor, riscurilor, esueazd in a lua decizia cea mai potrivitd vizavi de
situatia cu care se confruntd. Cum se poate stabili un model constructiv de
gandire printre membrii unor astfel de grupuri ? Acest articol promoveazd
existenta unui astfel de model denumit gandirea de echipd (teamthink), care poate
fi benefic grupurilor §i organizatiilor. Articolul se doreste a fi, totodatd, Si o
perspectivd comparativd intre gandirea de grup si gandirea de echipd.

James Stoner (1961) evidentia faptul ca
deciziile pe care un grup le poate lua in
anumite situatii pot avea un grad de risc
mult mai mare, in comparatie cu cele luate
de membrii aceluiasi grup ,,cu putin timp
inainte de formarea grupului si asupra ace-
lorasi probleme” (Michener, Wasserman,
1995, 342). Teoria lui James Stoner (1961)
subliniaza ca, in cazul in care membrii unui
grup cad de comun acord asupra unui ,,anu-
mit nivel de risc” (Michener, Wasserman,
1995), adunindu-se laolaltd si punind in
discutie acel risc, la final se constatd ca
nivelul de risc ce caracterizeazd decizia
este mult mai ridicat decat a fost initial.
»Aceastd cautare a atras atentia in mod
deosebit, deoarece contrazice intelepciunea
predominantd, potrivit cdreia opinia unui
grup se apropie foarte mult de media opi-
niei membrilor acestuia.” (Michener,
Wasserman, 1995, 342) Astfel, ,tendinta”

care caracterizeazd membrii unui grup, de
a da credit unei decizii cu un nivel de risc
inalt a fost numitd de specialisti, ,,schim-
barea riscului” (risky shiff). in alte cazuri
s-a demonstrat cd membrii unui grup, ini-
tial, nu cauta sa impuna deciziei un grad
de risc, ci mai degraba sa devind ,,persoane
care evitd riscul”, discutia in grup dandu-le
sansa de a deveni si mai prudenti in ceea ce
priveste decizia pe care trebuie sia o ia.
Fenomenul respectiv a fost denumit ,,schim-
bare prudentd” (cautious shift) (Michener,
Wasserman, 1995). Cei doi autori men-
tioneaza ci aceste doud ,,tendinte” fac parte
dintr-un fenomen mult mai amplu, denumit
»schimbarea alegerii” (choice shift).
Cand suntem pusi in situatia de a alege,
fiecare dintre noi incepe sa se gandeasca
asupra variantei celei mai bune. Stdruim,
gandim, analizam riscurile viitoarei noastre
alegeri. De multe ori primim sfaturi de la
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prieteni, colegi. Cand ne aflam intr-o astfel
de situatie, spunem ca suntem in dilema.
In dilema de a alege. Care si fie decizia
corectd ? Sunt riscurile mai mici daca... ?

Utilizdm exemplele urmétoare pentru a
intelege mai bine fenomenul ,,dilema de a
alege” (choice dilemma): ,,Un capitan al
unei echipe de fotbal de colegiu, in ultimele
secunde ale unui meci cu colegiul rival
traditional, poate alege un joc conservativ
sau un joc riscant. Jocul conservativ va
avea ca rezultat un scor strans, in timp ce
jocul riscant va conduce fie spre victorie
(spre succes), fie spre infrangere (spre insuc-
ces)” (Michener, Wasserman, 1995, 343).
Prin urmare, avem doua situatii. Un scor
strans, cu o posibilitate foarte mare de a
foarte mari de a invinge, dar in acelasi
timp si de a pierde. Ce am alege ? Sd ludm
o alta situatie, care, de astd data, vizeaza
riscul individual. Ti se ofera un post intr-o
institutie de stat. Salariul este moderat,
sansele de a fi concediat sunt foarte mici,
iar posibilitatea de a avansa pe o pozitie
mai 1naltd exista. Ai parte de o oferta ase-
mandtoare, in sectorul privat, mai precis
intr-o companie ale cirei perspective sunt
promitatoare, dar cu un ,,viitor incert”. in
schimb, salariul oferit este mult mai mare,
de asemenea, sansele de a promova. Ce ai
alege ? Putem spune doar cd, in acest caz,
parerile sunt impartite.

Studiile lui Irving Lester Janis'
(1918-1990) au aratat ca grupurile deci-
zionale ce si-au desfasurat activitatea de-a
lungul vremii la Washington nu au apreciat
corect riscurile si consecintele propiilor
decizii. In acest sens, au fost elaborate opt
simptome ce explicd cel mai bine aceste
situatii : iluzia de invulnerabilitate, rationa-
lizarea colectiva, perceptiile stereotipizate,
lipsa moralitdtii, presiunea spre confor-
mism, autocenzurarea ideilor cu caracter
deviant, iluzia unanimitatii, prezenta ,,paz-
nicilor mintii” (Janis, 1972, 1977, 1979,
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1982a; Janis, Mann 1977 ; Forsyth, 1983 ;
Smith, 1985; Myers, 1987; Oberle,
Beauvois, 2001 ; Doise, Moscovici, 2001 ;
Stanculescu, 2003).

Atasamentul, angajamentul
si coeziunea

In urma a numeroase cercetiri (Forsyth,
1983 ; Koorsgaard et al., 1995; Guzzo,
Dickson, 1996 ; Gibson et al., 1997), ulte-
rior s-au scos in evidentd trei elemente
importante care marcheazi activitatea colec-
tivd : atasamentul, angajamentul si coeziu-
nea membrilor grupului. Acestea sunt trei
aspecte importante pe care trebuie si le
avem in vedere cidnd vorbim despre un
grup, o echipd formatd din indivizi ce
lucreaza impreuna si care impartasesc ace-
leasi valori, idei si au aceleasi scopuri.

In fiecare grup existd un oarecare sen-
timent de atasament fatd de ceea ce repre-
zintd grupul, activitatea fiecarui membru
sau scopurile spre care tind impreund. Acest
atasament pe care membrii il au unul fatd
de celalalt este foarte important pentru a
avea o bund cooperare. Putem defini ,,ata-
samentul membrilor fatd de o echipa” sau
grup ,,ca fiind masura in care fiecare indi-
vid se simte a fi parte integrantd a unei
echipe si are drept scop o bund cooperare cu
ceilalti membri” (Koorsgaard, Schweiger,
Sapienza, 1995, 61).

Altfel spus, procedeul de identificare a
unui individ cu un grup si cu tot ceea ce el
reprezintd il numim atasament. Dar in orice
grup existd, de bund seama, si un angajament
pe care fiecare membru al grupului si-1 ia
mai ales Tn momentul in care se pune pro-
blema ludrii unei decizii. Asadar, putem
vorbi de angajament ca despre ,,mdsura in
care fiecare membru al unei echipe accepta
decizia strategica gasita si isi exprima inten-
tia de a coopera la implementarea ei. Anga-
jamentul indivizilor asupra unei decizii
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strategice garanteazd cd se vor face
alegerile mutuale §i corespunzitoare nece-
sare” (Korsgaard et al., 1995, 61) in pro-
cesul de coordonare si mai ales in cel de
cooperare. Bun, atunci cand vorbim de un
grup coeziv sau de coeziune? Donelson
Forsyth (1983) sublinia un lucru important
despre acest proces : coeziunea unui grup
mai poate fi interpretata si ca fiind ,,calcu-
larea abilitatii grupului” de a-si tine membrii
uniti pentru un timp cit mai indelungat.
De mentionat este ca acest proces poate
juca un dublu rol. Pe de-o parte, poate
ajuta grupul, punand in legiturd compo-
nentii grupului, ,invatindu-i” sa lucreze
impreund. Dar, in acelasi timp, dupa cum
mentiona si psihologul american Irving
Lester Janis (1972 ; 1982a) inca din defi-
nitia fenomenului de gandire de grup, cand
se manifestd intr-o manierd extrema (vezi
cazurile : Coreea de Nord, Vietnam, Golful
Porcilor, Pearl Harbor), acest proces poate
fi deficitar grupului si, implicit, deciziei pe
care acesta trebuie sd o ia. Coeziunea poate
fi definita si ca ,puterea fortelor ce leaga
membrii unui grup, incluzand legaturile
grupului ca un tot unitar si atractia reci-
procd intre membri” (Forsyth, 1983, 349).
Intr-o alti ordine de idei, vorbim despre
existenta unui ,,spirit grupal” ce face ca
toti membrii sa impartdseasca acelasi sen-
timent, aceeasi opinie si care-l face sa devina
mai unit in orice fel de circumstante. Jin
grupuri puternic coezive, oricum, forta rezul-
tantd ce actioneaza asupra individului sa
rdamand in grup este foarte mare”, nota
Donelson Forsyth (1983, 352). In ce pri-
veste grupurile exterioare sau, mai bine
zis, persoanele strdine, coeziunea face ca
grupul 1n cauza si se comporte intr-o maniera
ostila fatd de orice sau oricine ,,ameninta”
grupul. De multe ori, din partea grupurilor
puternic coezive, in care membrii ,con-
stituenti” sunt motivati sa-si desfasoare acti-
vitatea impreuna, se asteaptd si un nivel
ridicat de performantd. Or, acest lucru nu

a avut intotdeauna efectul scontat. S-a
demonstrat insad cd, dacd creste gradul de
coeziune al grupului, ,,conformitatea asupra
normelor grupului” creste si ea propor-
tional. Dar aceste norme de multe ori pot
sa nu fie consecvente cu acelea care carac-
terizeaza organizatia (Gibson et al., 1997).

In concluzie, indivizii pot fi influentati
in dorinta lor de a se afilia la un grup de:
existd ; b) lider de felul saude a fi; c) ,re-
putatia grupului”, ce ii poate furniza viito-
rului membru imaginea unui grup puternic,
sigur de el, de sansele sale in reusita;
d) atmosfera degajatd care caracterizeaza
grupul, prin simplul fapt ca fiecare membru
isi poate exprima singur opiniile si ideile ;
e) ,,suportul” reciproc pe care membrii si-1
acordd unul altuia pentru a trece peste dife-
ritele obstacole si a duce la indeplinire
obiectivele pe care grupul si le-a propus.
Membrii unor astfel de echipe de lucru
dezvoltd ,,modele de gandire” care, pe de-o
parte, ,,se concentreaza pe ocazii, provocari
ce meritd osteneala, cdi constructive”
(Neck, Manz, 1999, 479) menite sa faca
fata situatiilor dificile, iar pe de alta parte,
pe modele care acorda o atentie deosebita
»aspectelor negative” precum ,,motivele de
renuntare” sau de ,retragere din mijlocul
problemelor” (Neck, Manz, 1996a, 1996b,
1992, 1999).

Totusi, trebuie facutd o precizare, de
altfel, foarte importanta. Pentru a nu se
crea vreo confuzie, facem diferenta dintre
coeziune si atasament. Asadar, primul pro-
ces diferd de al doilea prin faptul ca ,se
referd la motivatia colectivi a membrilor
grupului de a rdméane impreund” (Shaw,
1981 ; Korsgaard et al., 1995), fiind un
proces grupal, pe cand cel de-al doilea este
un proces ce se manifesti individual. In
cazul deciziilor strategice care, de foarte
multe ori, au un caracter ambiguu si nu se
pot ,anticipa”, Korsgaard si colaboratorii
sdi (1995, 61) precizau ca ,flexibitatea si
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consimtirea de a trdi cu diferente in per-
spective sunt importante in ceea ce priveste
succesul procesului de echipd. Membrii
care simt atasament fatd de o echipa sunt
mult mai apti de a coopera in gasirea deci-
ziilor rapide fatd de aceia care simt cd au
mai putin in comun cu echipa sau cu cine
nu interactioneaza cu oricare alt membru
al echipei”. Un studiu de actualitate (Burton,
1990), a incercat sa surprinda ,efectele
loialitatii grupului”, precum si pe cele ale
wtendintelor de distorsiune” ce marcheaza
echipele de lucru din cadrul organizatiilor
(Gibson et al., 1997). Rezultatele studiului
au scos in evidenta faptul ca, in urma lucru-
lIui in comun rezultat din activititi ,,incu-
nunate de succes”, coeziunea se transforma
in loialitate (loialitatea membrilor fatd de
grup si de obiectivele lui) dupa cum ,,mem-
brii grupului isi pun in valoare ideile ca
misurd a valorilor, a statusului grupului
din care fac parte. Loialitatea ardtatd fata
de decizia grupului copleseste logica si
neaga existenta altor valori in ideile ce vin
din partea altor surse” (Gibson et al.,
1997, 210).

Gandirea de echipa (feamthink)

Intr-o organizatie, formarea echipei de lucru
reprezintd prioritatea principald. Instrumen-
tele, modalitdtile care stau la indemana in
orice activitate de proiect, de grup sau
echipd includ atat o buna coordonare din
interior (activitatea liderului), cat si folosirea,
spre exemplu, a unor modalitati exterioare
grupului, cum ar fi apelarea la diferite centre
de consultantd, cursuri de instruire (trai-
ning). Proiectul de grup ,ideal” pune in
valoare ,,indivizi cu idei, experiente si res-
ponsabilitati diferite. Sarcina majora a acestui
grup va fi sd dezvolte solutii alternative ale
problemei si sd selecteze o alternativa”
(White et al., 1980, 428).

Important in crearea atmosferei de
echipa este felul in care ,diferentele dintre
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membri” sunt depasite, gestionate, un rol
fundamental avandu-l cel care conduce.
Canalele de comunicare (Hartley, 1999 ;
Zorn, Tompson, 2002), modalitatile de
lucru, inovatia, motivatia si angajamentul
membrilor grupului (Guzzo, Dickson, 1996),
pe de alta parte, conduc citre performanta.
Fenomenul ce poate distorsiona bunul mers
al grupului este, dupd cum am constatat,
gandirea de grup. Evitarea aparitiei lui se
poate face printr-o abordare care poate fi
mult mai benefica si la indemana grupului,
comparativ cu un stil autoritar, aceea de
»gandire de echipd” (teamthink) (Neck,
Manz, 1994). In adoptarea acestui concept
s-a plecat de la o paradigma numita ,,leader-
ship interior” (inner leadership) (Manz,
Neck, 1991, 1992). Aceasta paradigma
sugereaza ca ,,indivizii tind sa-si dezvolte
obiceiuri comportamentale care sunt
functionale si disfunctionale” (Manz, Neck,
1995, 9). Tot ei (indivizii) ,,isi dezvolta
obiceiuri (ori modele) in gandire ce le
influenteaza perceptiile, felul in care ei
proceseaza informatia si alegerile pe care
le adoptd, intr-un mod aproape automat”
(Manz, Neck, 1999). David Burns (1980)
(apud Manz, Neck, 1991) mentioneaza exis-
tenta a zece categorii de ,gandiri dis-
functionale” : 1) gandirea de tipul ,totul
sau nimic” ; intr-un astfel de caz lucrurile
imbracd o forma de ,,alb sau negru”, cu
alte cuvinte, ,,daca perfectiunea totala nu
este obtinutd, atunci rezultd o perceptie a
esecului complet” (Manz, Neck, 1991, 89) ;
2) ,generalizarea totald” ; de foarte multe
ori un esec sau un ,,rezultat negativ” capata
o formd generald, fiind vazut ca un model
interminabil ; 3) ,,filtrul mental” ; doar ,,un
singur detaliu negativ” poate influenta per-
ceptia noastrd asupra realitatii ; 4) ,,desca-
lificarea pozitivului”; ,chiar dacd ceva
pozitiv este experimentat” din punct de
vedere mental poate fi ,,descalificat ca avand
o importanta sau relevanta” (Manz, Neck,
1991, 89); 5) ,concluziile pripite”; in
lipsd de dovezi, unii oameni se grabesc si
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tragd concluzii negative cu privire la diferite
situatii, chiar dacd acestea nu sunt sustinute
de dovezi elocvente ; 6) ,,marirea si micso-
rarea” ; in fata unei situatii de maxima
importanta, factorilor pozitivi li se acorda
o0 atentie mult prea micd comparativ cu cei
negativi ; 7) ,,motivarea emotionalda” ; indi-
vizii interpreteaza realitatea plecand de la
experiente caracterizate de emotii ,,nega-
tive” ; 8) afirmatii de tipul ,,ar trebui” ; in
sinea lor, indivizii, se intreaba daca ,,se
cade sa...”, ,cum ar trebui sa...” ori ,nu
ar trebui sa...” (Manz, Neck, 1999, 89);
astfel de intrebari contribuie la constran-
gerea sau manipularea personald in momen-
tul ludrii unei decizii; 9) ,incadrarea sau
neincadrarea” intr-o categorie, a propriei
persoane, a celorlalti ori a unui eveniment
prin intermediul unor , etichete negative” ;
10) ,personalizarea” ; indivizii tind sa eti-
cheteze anumite persoane ca fiind cauzele
principale ale unor activitdti sondate cu
esec, chiar daca acestea nu se fac vinovate
de acest lucru.

Studiile au aratat cd ,,ceea ce ne spunem
(comunicarea intrapersonald) si experienta

noastrd simbolicd a rezultatelor imaginate
ale unui comportament inainte ca acesta sa
se fi manifestat (imaginarea mentald) pot
imbunatdti performanta individuald de-a
lungul unei varietati de sarcini si activitati”
(Manz, Neck, 1995, 9). Asadar, plecand
de la acest concept de ,leadership inte-
rior”, Charles C. Manz? si Christopher P.
Neck® (1991, 1992) consideri ci gandirea
de echipa ,poate fi stabilitd prin combi-
narea constructivd a managementului intern
(dialogul intern al echipei), imaginarii men-
tale (imaginatia si viziunea comuna a echipei
fatd de viitor) si a credintelor si prezum-
tiilor (sistemul comun de convingeri al echi-
pei)” (1995, 9). Gandirea de echipa conduce
catre un dialog constructiv intre membrii
grupului, axandu-se pe contributia maxima
pe care fiecare membru o poate oferi in
luarea deciziei. In alti ordine de idei, o
astfel de abordare necesitd o promovare
accentuatd printre membrii grupului a unui
mod de gandire libera, fara constrangeri, a
argumentdrii §i sustinerii propriilor pareri
(tabelul 1).

Tabelul 1. Gandirea de grup vs. gandirea de echipa (adaptat dupa Manz si Neck, 1995, 12)

Gandirea de grup

- presiune directd impotriva parerilor
divergente

— autocenzurarea diferitelor pareri

— iluzia invulnerabilitétii de a gresi

— iluzia unanimitatii

— paznicii mintii

rationalizare colectivd

imagini stereotipizate a liderilor
inamici

iluzia moralitatii

Gandirea de echipd

— incurajarea discutdrii parerilor
contradictorii

— exprimarea liberd a
preocupdrilor/ideilor

- constientizarea limitelor/
ameningdrilor

- recunoasterea unicitatii
membrilor

- recunoasterea perspectivelor
exterioare grupului

- discutarea ndoielilor colective

- utilizarea pdrerilor nestereotipizate

— recunoasterea consecintelor
etice si morale ale deciziilor
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Prin urmare, ,,gandirea de echipa si gan-
direa de grup sunt doud fenomene separate
si distincte. Gandirea de grup implicd o
conditie in care un grup cade intr-o per-
spectiva disfunctionald, nerealistd a unei
situatii cu care se confruntd. Acest proces
tinde sa creeze o coincidentd excesiva a
cautdrilor si o apreciere inadecvati a alterna-
tivelor” (Manz, Neck, 1995, 12). Com-
parativ, gandirea de echipd (sintagma
preluatd ulterior si de David Matsumoto,
2000) este un ,proces” in care membrii
unui grup evalueazd realist alternativele
inainte de a lua o decizie, realizand astfel
»modele de gandire constructive” care
depdsesc diferitele obstacole si ajuta la reali-
zarea obiectivelor.

Concluzie

Modelul propus, acela de gandire de echipa,
poate fi benefic multor organizatii, indi-
ferent de natura lor, putind influenta intr-o
maniera pozitiva decizia si, implicit, bunul
mers al grupurilor sau echipelor de lucru.
Pentru instaurarea unui astfel de model se
pot lua in considerare urmdtoarele reguli
sau ,,linii directive” propuse de specialisti
in urma a numeroase studii si experi-
mente: 1) in orice grup, opinia fiecirui
membru diferd de a celuilalt ; trebuie luat
in calcul acest lucru, deoarece unanimitatea
poate naste intrebdri, mai ales in cazul in
care decizia luatad nu a fost prea mult discu-
tatd ; dezbaterea cat mai ,aprinsa” a argu-
mentelor si ideilor este foarte importanta ;

Note
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2) stilul de leadership; de lider depinde
crearea unui mediu cat mai adecvat, deoarece
»acest environment face posibild aparitia
unui mod de gandire individuald in inte-
riorul grupului si conduce cétre disputarea
diferitelor opinii, care, in final, minimizeaza
sansele ca gandirea de grup sa isi faca
aparitia si sa se materializeze ori liderul
poate lua o pozitie neutra (middle stand-
point)” (Rujoiu, Ferris, 2001, 314) ; 3) eva-
luarea corespunzitoare a alternativelor ;
membrii grupurilor trebuie sd acorde timp
tuturor propunerilor aduse spre discutare,
analizdnd-o obiectiv pe fiecare in parte si
alegand-o apoi, pe cea mai buna ; 4) ,,tehni-
cile de reducere a conflictelor - ca media,
votul majoritar, regulile de procedura”
trebuie sa fie eliminate (Doise, Moscovici,
2001, 328); 5) este necesar sa se incerce
eliminarea ,inactivitatii” unora dintre
membri prin antrenarea acestora in
discutie, cerandu-li-se in mod constant
parerea ; 6) participarea la astfel de sedinte
a unor experti din afara companiei sau
firmei, cu ajutorul cédrora si se evalueze
decizia (Janis, 1972, 1982a, 1982b) ;
Stefan Boncu (1999, 125) nota ca astfel
de maisuri ,,pot combate gandirea de grup,
prevenind instaurarea ei sau elimindnd-o
in stadiile initiale. Ele sunt menite sa contra-
careze aparitia conditiilor antecedente — in
principal a leadership-ului directiv -, a
lipsei procedurilor de decizie si a izoldrii.
Coeziunea inaltd nu trebuie sa formeze obiec-
tul unei interventii, desi aceste masuri insti-
tuie devianta prin avocatul diavolului ca
modalitate de a preveni consensul prematur”.

1. Profesor Emeritus Adjunct al Universitdtii Berkeley (California). A fost cel care a introdus
notiunea de gandire de grup (groupthink) in literatura de specialitate, o datd cu aparitia cartii
Victims of Groupthink (1972). Irving L. Janis s-a nascut la 26 mai 1918 in orasul Buffalo,
New York. Domeniile in care ilustrul cercetitor si-a desfiasurat activitatea au fost cel al
psihologiei sociale, cel al psihologiei politice, precum si cel al psihologiei sanatatii. Charlan
Nemeth si Phillip Tetlock, aducandu-i un pios omagiu psihologului american, subliniau :
»Moartea sa este o mare pierdere pentru familia si prietenii sdi, precum si pentru profesie si
stiinta. A fost un savant stralucit si un om altruist, care a avut un impact major asupra studiilor
despre stres, schimbare atitudinald si luarea deciziei” (1991).
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Studiile universitare si le-a inceput la prestigioasa Universitate din Chicago, devenind licentiat
in stiinte in 1939. In anul imediat urmitor, Irving L. Janis a fost admis in programul doctoral
al Universitatii Columbia, lucrdnd in domeniul psihologiei sociale aldturi de Otto Klineberg.
De-a lungul carierei sale a mai desfasurat lucrdri in colaborare cu Samuel Stouffer si Carl I.
Hovland la Departamentul de Aparare (pe timpul desfasurarii rdzboiului). Activand aici ca
psiholog si cercetator, si-a indreptat atentia spre experimente ,,ce vizau determinantii moralei
militare”. incepénd cu anul 1947, Irving L. Janis si-a desfasurat activitatea ca cercetator si
profesor al Departamentului de Psihologie de la Universitatea Yale. Activitatea depusa aici,
aldturi de Carl I. Hovland si grupul sdu de cercetatori, privind schimbdrile atitudinale ,,eficienta
personalitdtii corelatd persuabilitdtii”, a reprezentat o rampd de lansare pentru multi dintre
viitorii psihologi sociali. in 1950, iniiazd un program de cercetare privind stresul psihologic.
in 1958 publici prima carte (Psychological Stress) in care s-au ficut publice rezultatele
acestor studii. Anul 1977 marcheaza aparitia cartii Decision Making, scrisd in colaborare cu
Leon Mann, carte ce reflectd cercetdri realizate in decurs de doudzeci de ani privind situatiile
de conflict si stdrile de stres care apar in momentul ludrii deciziilor. De-a lungul carierei sale
pline de succes, Irving L. Janis a fost premiat cu o serie de distinctii, dintre care amintim :
Premiul Asociatiei Americane pentru Progresul Stiintei Psihosociologice, Premiul Asociatiei
Americane de Psihologie, distinctia privind contributia sa stiintifica, in 1981, ca in 1991 si fie
desemnat de citre Asociatia de Psihologie Experimentald omul de stiintd al anului. Irving Lester
Janis se stinge din viatd la 15 noiembrie 1990 in orasul Santa Rosa, California (Charlan
Nemeth si Phillip Tetlock, 1991, University of California: In Memoriam).
2. Departamentul de Management, Universitatea de Stat Arizona.
3. Institutul Politehnic Virginia si Universitatea de Stat Blacksburg, Virginia.
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Abstract

Frequently, decision-making groups are paying much more attention to establish a consensus
among its members instead of evaluating the alternative solutions/discussing the consequences
and risks, are failing into agree the most properly decision according to the situation. How a
constructive pattern of thinking could be established among the members of such a groups ?
This article promotes the existence of such a pattern of thinking called teamthink, which is
useful to organizations and groups. Also, the article is ment to be a comparative perspective
between groupthink and teamthink.
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