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Spre un model constructiv de gândire
în organizaþii: gândirea de echipã.
Gândirea de grup vs. gândirea de echipã

Octavian Rujoiu
Universitatea Bucureºti

Deseori, grupurile decizionale, acordând o mai mare atenþie stabilirii consensului
printre membrii grupului decât evaluãrii soluþiilor alternative ori discutãrii
consecinþelor, riscurilor, eºueazã în a lua decizia cea mai potrivitã vizavi de
situaþia cu care se confruntã. Cum se poate stabili un model constructiv de
gândire printre membrii unor astfel de grupuri? Acest articol promoveazã
existenþa unui astfel de model denumit gândirea de echipã (teamthink), care poate
fi benefic grupurilor ºi organizaþiilor. Articolul se doreºte a fi, totodatã, ºi o
perspectivã comparativã între gândirea de grup ºi gândirea de echipã.

James Stoner (1961) evidenþia faptul cã
deciziile pe care un grup le poate lua în
anumite situaþii pot avea un grad de risc
mult mai mare, în comparaþie cu cele luate
de membrii aceluiaºi grup �cu puþin timp
înainte de formarea grupului ºi asupra ace-
loraºi probleme� (Michener, Wasserman,
1995, 342). Teoria lui James Stoner (1961)
subliniazã cã, în cazul în care membrii unui
grup cad de comun acord asupra unui �anu-
mit nivel de risc� (Michener, Wasserman,
1995), adunându-se laolaltã ºi punând în
discuþie acel risc, la final se constatã cã
nivelul de risc ce caracterizeazã decizia
este mult mai ridicat decât a fost iniþial.
�Aceastã cãutare a atras atenþia în mod
deosebit, deoarece contrazice înþelepciunea
predominantã, potrivit cãreia opinia unui
grup se apropie foarte mult de media opi-
niei membrilor acestuia.� (Michener,
Wasserman, 1995, 342) Astfel, �tendinþa�

care caracterizeazã membrii unui grup, de
a da credit unei decizii cu un nivel de risc
înalt a fost numitã de specialiºti, �schim-
barea riscului� (risky shift). În alte cazuri
s-a demonstrat cã membrii unui grup, ini-
þial, nu cautã sã impunã deciziei un grad
de risc, ci mai degrabã sã devinã �persoane
care evitã riscul�, discuþia în grup dându-le
ºansa de a deveni ºi mai prudenþi în ceea ce
priveºte decizia pe care trebuie sã o ia.
Fenomenul respectiv a fost denumit �schim-
bare prudentã� (cautious shift) (Michener,
Wasserman, 1995). Cei doi autori men-
þioneazã cã aceste douã �tendinþe� fac parte
dintr-un fenomen mult mai amplu, denumit
�schimbarea alegerii� (choice shift).

Când suntem puºi în situaþia de a alege,
fiecare dintre noi începe sã se gândeascã
asupra variantei celei mai bune. Stãruim,
gândim, analizãm riscurile viitoarei noastre
alegeri. De multe ori primim sfaturi de la
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prieteni, colegi. Când ne aflãm într-o astfel
de situaþie, spunem cã suntem în dilemã.
În dilema de a alege. Care sã fie decizia
corectã? Sunt riscurile mai mici dacã�?

Utilizãm exemplele urmãtoare pentru a
înþelege mai bine fenomenul �dilema de a
alege� (choice dilemma): �Un cãpitan al
unei echipe de fotbal de colegiu, în ultimele
secunde ale unui meci cu colegiul rival
tradiþional, poate alege un joc conservativ
sau un joc riscant. Jocul conservativ va
avea ca rezultat un scor strâns, în timp ce
jocul riscant va conduce fie spre victorie
(spre succes), fie spre înfrângere (spre insuc-
ces)� (Michener, Wasserman, 1995, 343).
Prin urmare, avem douã situaþii. Un scor
strâns, cu o posibilitate foarte mare de a
face remizã, sau un joc riscant, cu posibilitãþi
foarte mari de a învinge, dar în acelaºi
timp ºi de a pierde. Ce am alege? Sã luãm
o altã situaþie, care, de astã datã, vizeazã
riscul individual. Þi se oferã un post într-o
instiþutie de stat. Salariul este moderat,
ºansele de a fi concediat sunt foarte mici,
iar posibilitatea de a avansa pe o poziþie
mai înaltã existã. Ai parte de o ofertã ase-
mãnãtoare, în sectorul privat, mai precis
într-o companie ale cãrei perspective sunt
promiþãtoare, dar cu un �viitor incert�. În
schimb, salariul oferit este mult mai mare,
de asemenea, ºansele de a promova. Ce ai
alege? Putem spune doar cã, în acest caz,
pãrerile sunt împãrþite.

Studiile lui Irving Lester Janis1

(1918-1990) au arãtat cã grupurile deci-
zionale ce ºi-au desfãºurat activitatea de-a
lungul vremii la Washington nu au apreciat
corect riscurile ºi consecinþele propiilor
decizii. În acest sens, au fost elaborate opt
simptome ce explicã cel mai bine aceste
situaþii: iluzia de invulnerabilitate, raþiona-
lizarea colectivã, percepþiile stereotipizate,
lipsa moralitãþii, presiunea spre confor-
mism, autocenzurarea ideilor cu caracter
deviant, iluzia unanimitãþii, prezenþa �paz-
nicilor minþii� (Janis, 1972, 1977, 1979,

1982a; Janis, Mann 1977; Forsyth, 1983;
Smith, 1985; Myers, 1987; Oberle,
Beauvois, 2001; Doise, Moscovici, 2001;
Stãnculescu, 2003).

Ataºamentul, angajamentul
ºi coeziunea

În urma a numeroase cercetãri (Forsyth,
1983; Koorsgaard et al., 1995; Guzzo,
Dickson, 1996; Gibson et al., 1997), ulte-
rior s-au scos în evidenþã trei elemente
importante care marcheazã activitatea colec-
tivã: ataºamentul, angajamentul ºi coeziu-
nea membrilor grupului. Acestea sunt trei
aspecte importante pe care trebuie sã le
avem în vedere când vorbim despre un
grup, o echipã formatã din indivizi ce
lucreazã împreunã ºi care împãrtãºesc ace-
leaºi valori, idei ºi au aceleaºi scopuri.

În fiecare grup existã un oarecare sen-
timent de ataºament faþã de ceea ce repre-
zintã grupul, activitatea fiecãrui membru
sau scopurile spre care tind împreunã. Acest
ataºament pe care membrii îl au unul faþã
de celãlalt este foarte important pentru a
avea o bunã cooperare. Putem defini �ata-
ºamentul membrilor faþã de o echipã� sau
grup �ca fiind mãsura în care fiecare indi-
vid se simte a fi parte integrantã a unei
echipe ºi are drept scop o bunã cooperare cu
ceilalþi membri� (Koorsgaard, Schweiger,
Sapienza, 1995, 61).

Altfel spus, procedeul de identificare a
unui individ cu un grup ºi cu tot ceea ce el
reprezintã îl numim ataºament. Dar în orice
grup existã, de bunã seamã, ºi un angajament
pe care fiecare membru al grupului ºi-l ia
mai ales în momentul în care se pune pro-
blema luãrii unei decizii. Aºadar, putem
vorbi de angajament ca despre �mãsura în
care fiecare membru al unei echipe acceptã
decizia strategicã gãsitã ºi îºi exprimã inten-
þia de a coopera la implementarea ei. Anga-
jamentul indivizilor asupra unei decizii
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strategice garanteazã cã se vor face
alegerile mutuale ºi corespunzãtoare nece-
sare� (Korsgaard et al., 1995, 61) în pro-
cesul de coordonare ºi mai ales în cel de
cooperare. Bun, atunci când vorbim de un
grup coeziv sau de coeziune? Donelson
Forsyth (1983) sublinia un lucru important
despre acest proces: coeziunea unui grup
mai poate fi interpretatã ºi ca fiind �calcu-
larea abilitãþii grupului� de a-ºi þine membrii
uniþi pentru un timp cât mai îndelungat.
De menþionat este cã acest proces poate
juca un dublu rol. Pe de-o parte, poate
ajuta grupul, punând în legãturã compo-
nenþii grupului, �învãþându-i� sã lucreze
împreunã. Dar, în acelaºi timp, dupã cum
menþiona ºi psihologul american Irving
Lester Janis (1972; 1982a) încã din defi-
niþia fenomenului de gândire de grup, când
se manifestã într-o manierã extremã (vezi
cazurile: Coreea de Nord, Vietnam, Golful
Porcilor, Pearl Harbor), acest proces poate
fi deficitar grupului ºi, implicit, deciziei pe
care acesta trebuie sã o ia. Coeziunea poate
fi definitã ºi ca �puterea forþelor ce leagã
membrii unui grup, incluzând legãturile
grupului ca un tot unitar ºi atracþia reci-
procã între membri� (Forsyth, 1983, 349).
Într-o altã ordine de idei, vorbim despre
existenþa unui �spirit grupal� ce face ca
toþi membrii sã împãrtãºeascã acelaºi sen-
timent, aceea[i opinie ºi care-l face sã devinã
mai unit în orice fel de circumstanþe. �În
grupuri puternic coezive, oricum, forþa rezul-
tantã ce acþioneazã asupra individului sã
rãmânã în grup este foarte mare�, nota
Donelson Forsyth (1983, 352). În ce pri-
veºte grupurile exterioare sau, mai bine
zis, persoanele strãine, coeziunea face ca
grupul în cauzã sã se comporte într-o manierã
ostilã faþã de orice sau oricine �ameninþã�
grupul. De multe ori, din partea grupurilor
puternic coezive, în care membrii �con-
stituenþi� sunt motivaþi sã-ºi desfãºoare acti-
vitatea împreunã, se aºteaptã ºi un nivel
ridicat de performanþã. Or, acest lucru nu

a avut întotdeauna efectul scontat. S-a
demonstrat însã cã, dacã creºte gradul de
coeziune al grupului, �conformitatea asupra
normelor grupului� creºte ºi ea propor-
þional. Dar aceste norme de multe ori pot
sã nu fie consecvente cu acelea care carac-
terizeazã organizaþia (Gibson et al., 1997).

În concluzie, indivizii pot fi influenþaþi
în dorinþa lor de a se afilia la un grup de:
a) scopurile grupului, compatibilitãþilor care
existã; b) lider de felul sãu de a fi; c) �re-
putaþia grupului�, ce `i poate furniza viito-
rului membru imaginea unui grup puternic,
sigur de el, de ºansele sale în reuºitã;
d) atmosfera degajatã care caracterizeazã
grupul, prin simplul fapt cã fiecare membru
îºi poate exprima singur opiniile ºi ideile;
e) �suportul� reciproc pe care membrii ºi-l
acordã unul altuia pentru a trece peste dife-
ritele obstacole ºi a duce la îndeplinire
obiectivele pe care grupul ºi le-a propus.
Membrii unor astfel de echipe de lucru
dezvoltã �modele de gândire� care, pe de-o
parte, �se concentreazã pe ocazii, provocãri
ce meritã osteneala, cãi constructive�
(Neck, Manz, 1999, 479) menite sã facã
faþã situaþiilor dificile, iar pe de altã parte,
pe modele care acordã o atenþie deosebitã
�aspectelor negative� precum �motivele de
renunþare� sau de �retragere din mijlocul
problemelor� (Neck, Manz, 1996a, 1996b,
1992, 1999).

Totuºi, trebuie fãcutã o precizare, de
altfel, foarte importantã. Pentru a nu se
crea vreo confuzie, facem diferenþa dintre
coeziune ºi ataºament. Aºadar, primul pro-
ces diferã de al doilea prin faptul cã �se
referã la motivaþia colectivã a membrilor
grupului de a rãmâne împreunã� (Shaw,
1981; Korsgaard et al., 1995), fiind un
proces grupal, pe când cel de-al doilea este
un proces ce se manifestã individual. În
cazul deciziilor strategice care, de foarte
multe ori, au un caracter ambiguu ºi nu se
pot �anticipa�, Korsgaard ºi colaboratorii
sãi (1995, 61) precizau cã �flexibitatea ºi
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consimþirea de a trãi cu diferenþe în per-
spective sunt importante în ceea ce priveºte
succesul procesului de echipã. Membrii
care simt ataºament faþã de o echipã sunt
mult mai apþi de a coopera în gãsirea deci-
ziilor rapide faþã de aceia care simt cã au
mai puþin în comun cu echipa sau cu cine
nu interacþioneazã cu oricare alt membru
al echipei�. Un studiu de actualitate (Burton,
1990), a încercat sã surprindã �efectele
loialitãþii grupului�, precum ºi pe cele ale
�tendinþelor de distorsiune� ce marcheazã
echipele de lucru din cadrul organizaþiilor
(Gibson et al., 1997). Rezultatele studiului
au scos în evidenþã faptul cã, în urma lucru-
lui în comun rezultat din activitãþi �încu-
nunate de succes�, coeziunea se transformã
în loialitate (loialitatea membrilor faþã de
grup ºi de obiectivele lui) dupã cum �mem-
brii grupului îºi pun în valoare ideile ca
mãsurã a valorilor, a statusului grupului
din care fac parte. Loialitatea arãtatã faþã
de decizia grupului copleºeºte logica ºi
neagã existenþa altor valori în ideile ce vin
din partea altor surse� (Gibson et al.,
1997, 210).

Gândirea de echipã (teamthink)

Într-o organizaþie, formarea echipei de lucru
reprezintã prioritatea principalã. Instrumen-
tele, modalitãþile care stau la îndemânã în
orice activitate de proiect, de grup sau
echipã includ atât o bunã coordonare din
interior (activitatea liderului), c^t ºi folosirea,
spre exemplu, a unor modalitãþi exterioare
grupului, cum ar fi apelarea la diferite centre
de consultanþã, cursuri de instruire (trai-
ning). Proiectul de grup �ideal� pune în
valoare �indivizi cu idei, experienþe ºi res-
ponsabilitãþi diferite. Sarcina majorã a acestui
grup va fi sã dezvolte soluþii alternative ale
problemei ºi sã selecteze o alternativã�
(White et al., 1980, 428).

Important în crearea atmosferei de
echipã este felul în care �diferenþele dintre

membri� sunt depãºite, gestionate, un rol
fundamental avându-l cel care conduce.
Canalele de comunicare (Hartley, 1999;
Zorn, Tompson, 2002), modalitãþile de
lucru, inovaþia, motivaþia ºi angajamentul
membrilor grupului (Guzzo, Dickson, 1996),
pe de altã parte, conduc cãtre performanþã.
Fenomenul ce poate distorsiona bunul mers
al grupului este, dupã cum am constatat,
gândirea de grup. Evitarea apariþiei lui se
poate face printr-o abordare care poate fi
mult mai beneficã ºi la îndemâna grupului,
comparativ cu un stil autoritar, aceea de
�gândire de echipã� (teamthink) (Neck,
Manz, 1994). În adoptarea acestui concept
s-a plecat de la o paradigmã numitã �leader-
ship interior� (inner leadership) (Manz,
Neck, 1991, 1992). Aceastã paradigmã
sugereazã cã �indivizii tind sã-ºi dezvolte
obiceiuri comportamentale care sunt
funcþionale ºi disfuncþionale� (Manz, Neck,
1995, 9). Tot ei (indivizii) �îºi dezvoltã
obiceiuri (ori modele) în gândire ce le
influenþeazã percepþiile, felul în care ei
proceseazã informaþia ºi alegerile pe care
le adoptã, într-un mod aproape automat�
(Manz, Neck, 1999). David Burns (1980)
(apud Manz, Neck, 1991) menþioneazã exis-
tenþa a zece categorii de �gândiri dis-
funcþionale�: 1) gândirea de tipul �totul
sau nimic�; într-un astfel de caz lucrurile
îmbracã o formã de �alb sau negru�, cu
alte cuvinte, �dacã perfecþiunea totalã nu
este obþinutã, atunci rezultã o percepþie a
eºecului complet� (Manz, Neck, 1991, 89);
2) �generalizarea totalã�; de foarte multe
ori un eºec sau un �rezultat negativ� capãtã
o formã generalã, fiind vãzut ca un model
interminabil; 3) �filtrul mental�; doar �un
singur detaliu negativ� poate influenþa per-
cepþia noastrã asupra realitãþii; 4) �desca-
lificarea pozitivului�; �chiar dacã ceva
pozitiv este experimentat� din punct de
vedere mental poate fi �descalificat ca având
o importanþã sau relevanþã� (Manz, Neck,
1991, 89); 5) �concluziile pripite�; în
lipsã de dovezi, unii oameni se grãbesc sã
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tragã concluzii negative cu privire la diferite
situaþii, chiar dacã acestea nu sunt susþinute
de dovezi elocvente; 6) �mãrirea ºi micºo-
rarea�; în faþa unei situaþii de maximã
importanþã, factorilor pozitivi li se acordã
o atenþie mult prea micã comparativ cu cei
negativi; 7) �motivarea emoþionalã�; indi-
vizii interpreteazã realitatea plecând de la
experienþe caracterizate de emoþii �nega-
tive�; 8) afirmaþii de tipul �ar trebui�; în
sinea lor, indivizii, se întreabã dacã �se
cade sã��, �cum ar trebui sã�� ori �nu
ar trebui sã�� (Manz, Neck, 1999, 89);
astfel de întrebãri contribuie la constrân-
gerea sau manipularea personalã în momen-
tul luãrii unei decizii; 9) �încadrarea sau
neîncadrarea� într-o categorie, a propriei
persoane, a celorlalþi ori a unui eveniment
prin intermediul unor �etichete negative�;
10) �personalizarea�; indivizii tind sã eti-
cheteze anumite persoane ca fiind cauzele
principale ale unor activitãþi sondate cu
eºec, chiar dacã acestea nu se fac vinovate
de acest lucru.

Studiile au arãtat cã �ceea ce ne spunem
(comunicarea intrapersonalã) ºi experienþa

noastrã simbolicã a rezultatelor imaginate
ale unui comportament înainte ca acesta sã
se fi manifestat (imaginarea mentalã) pot
îmbunãtãþi performanþa individualã de-a
lungul unei varietãþi de sarcini ºi activitãþi�
(Manz, Neck, 1995, 9). Aºadar, plecând
de la acest concept de �leadership inte-
rior�, Charles C. Manz2 ºi Christopher P.
Neck3 (1991, 1992) considerã cã gândirea
de echipã �poate fi stabilitã prin combi-
narea constructivã a managementului intern
(dialogul intern al echipei), imaginãrii men-
tale (imaginaþia ºi viziunea comunã a echipei
faþã de viitor) ºi a credinþelor ºi prezum-
þiilor (sistemul comun de convingeri al echi-
pei)� (1995, 9). Gândirea de echipã conduce
cãtre un dialog constructiv între membrii
grupului, axându-se pe contribuþia maximã
pe care fiecare membru o poate oferi în
luarea deciziei. În altã ordine de idei, o
astfel de abordare necesitã o promovare
accentuatã printre membrii grupului a unui
mod de gândire liberã, fãrã constrângeri, a
argumentãrii ºi susþinerii propriilor pãreri
(tabelul 1).

Tabelul 1. Gândirea de grup vs. gândirea de echipã (adaptat dupã Manz ºi Neck, 1995, 12)
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Prin urmare, �gândirea de echipã ºi gân-
direa de grup sunt douã fenomene separate
ºi distincte. Gândirea de grup implicã o
condiþie în care un grup cade într-o per-
spectivã disfuncþionalã, nerealistã a unei
situaþii cu care se confruntã. Acest proces
tinde sã creeze o coincidenþã excesivã a
cãutãrilor ºi o apreciere inadecvatã a alterna-
tivelor� (Manz, Neck, 1995, 12). Com-
parativ, gândirea de echipã (sintagm\
preluat\ ulterior ºi de David Matsumoto,
2000) este un �proces� în care membrii
unui grup evalueazã realist alternativele
înainte de a lua o decizie, realizând astfel
�modele de gândire constructive� care
depãºesc diferitele obstacole ºi ajutã la reali-
zarea obiectivelor.

Concluzie

Modelul propus, acela de gândire de echipã,
poate fi benefic multor organizaþii, indi-
ferent de natura lor, putând influenþa într-o
manierã pozitivã decizia ºi, implicit, bunul
mers al grupurilor sau echipelor de lucru.
Pentru instaurarea unui astfel de model se
pot lua în considerare urmãtoarele reguli
sau �linii directive� propuse de specialiºti
în urma a numeroase studii ºi experi-
mente: 1) `n orice grup, opinia fiecãrui
membru diferã de a celuilalt; trebuie luat
în calcul acest lucru, deoarece unanimitatea
poate naºte întrebãri, mai ales în cazul în
care decizia luatã nu a fost prea mult discu-
tatã; dezbaterea cât mai �aprinsã� a argu-
mentelor ºi ideilor este foarte importantã;

2) stilul de leadership; de lider depinde
crearea unui mediu cât mai adecvat, deoarece
�acest environment face posibilã apariþia
unui mod de gândire individualã în inte-
riorul grupului ºi conduce cãtre disputarea
diferitelor opinii, care, în final, minimizeazã
ºansele ca gândirea de grup sã îºi facã
apariþia ºi sã se materializeze ori liderul
poate lua o poziþie neutrã (middle stand-
point)� (Rujoiu, Ferris, 2001, 314); 3) eva-
luarea corespunzãtoare a alternativelor;
membrii grupurilor trebuie sã acorde timp
tuturor propunerilor aduse spre discutare,
analizând-o obiectiv pe fiecare în parte ºi
alegând-o apoi, pe cea mai bunã; 4) �tehni-
cile de reducere a conflictelor � ca media,
votul majoritar, regulile de procedurã�
trebuie sã fie eliminate (Doise, Moscovici,
2001, 328); 5) este necesar sã se încerce
eliminarea �inactivitãþii� unora dintre
membri prin antrenarea acestora în
discuþie, cerându-li-se în mod constant
pãrerea; 6) participarea la astfel de ºedinþe
a unor experþi din afara companiei sau
firmei, cu ajutorul cãrora sã se evalueze
decizia (Janis, 1972, 1982a, 1982b);

ªtefan Boncu (1999, 125) nota cã astfel
de mãsuri �pot combate gândirea de grup,
prevenind instaurarea ei sau eliminând-o
în stadiile iniþiale. Ele sunt menite sã contra-
careze apariþia condiþiilor antecedente � în
principal a leadership-ului directiv �, a
lipsei procedurilor de decizie ºi a izolãrii.
Coeziunea înaltã nu trebuie sã formeze obiec-
tul unei intervenþii, deºi aceste mãsuri insti-
tuie devianþa prin avocatul diavolului ca
modalitate de a preveni consensul prematur�.

Note

1. Profesor Emeritus Adjunct al Universitãþii Berkeley (California). A fost cel care a introdus
noþiunea de gândire de grup (groupthink) în literatura de specialitate, o datã cu apariþia cãrþii
Victims of Groupthink (1972). Irving L. Janis s-a nãscut la 26 mai 1918 în oraºul Buffalo,
New York. Domeniile în care ilustrul cercetãtor ºi-a desfãºurat activitatea au fost cel al
psihologiei sociale, cel al psihologiei politice, precum ºi cel al psihologiei sãnãtãþii. Charlan
Nemeth ºi Phillip Tetlock, aducându-i un pios omagiu psihologului american, subliniau:
�Moartea sa este o mare pierdere pentru familia ºi prietenii sãi, precum ºi pentru profesie ºi
ºtiinþã. A fost un savant strãlucit ºi un om altruist, care a avut un impact major asupra studiilor
despre stres, schimbare atitudinalã ºi luarea deciziei� (1991).
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Studiile universitare ºi le-a început la prestigioasa Universitate din Chicago, devenind licenþiat
în ºtiinþe în 1939. În anul imediat urmãtor, Irving L. Janis a fost admis în programul doctoral
al Universitãþii Columbia, lucrând în domeniul psihologiei sociale alãturi de Otto Klineberg.
De-a lungul carierei sale a mai desfãºurat lucrãri în colaborare cu Samuel Stouffer ºi Carl I.
Hovland la Departamentul de Aparare (pe timpul desfãºurãrii rãzboiului). Activând aici ca
psiholog ºi cercetãtor, ºi-a îndreptat atenþia spre experimente �ce vizau determinanþii moralei
militare�. Începând cu anul 1947, Irving L. Janis ºi-a desfãºurat activitatea ca cercetãtor ºi
profesor al Departamentului de Psihologie de la Universitatea Yale. Activitatea depusã aici,
alãturi de Carl I. Hovland ºi grupul sãu de cercetãtori, privind schimbãrile atitudinale �eficienþa
personalitãþii corelatã persuabilitãþii�, a reprezentat o rampã de lansare pentru mulþi dintre
viitorii psihologi sociali. În 1950, iniþiazã un program de cercetare privind stresul psihologic.
În 1958 publicã prima carte (Psychological Stress) în care s-au fãcut publice rezultatele
acestor studii. Anul 1977 marcheazã apariþia cãrþii Decision Making, scrisã în colaborare cu
Leon Mann, carte ce reflectã cercetãri realizate în decurs de douãzeci de ani privind situaþiile
de conflict ºi stãrile de stres care apar în momentul luãrii deciziilor. De-a lungul carierei sale
pline de succes, Irving L. Janis a fost premiat cu o serie de distincþii, dintre care amintim:
Premiul Asociaþiei Americane pentru Progresul ªtiinþei Psihosociologice, Premiul Asociaþiei
Americane de Psihologie, distincþia privind contribuþia sa ºtiinþificã, în 1981, ca în 1991 sã fie
desemnat de cãtre Asociaþia de Psihologie Experimentalã omul de ºtiinþã al anului. Irving Lester
Janis se stinge din viaþã la 15 noiembrie 1990 în oraºul Santa Rosa, California (Charlan
Nemeth ºi Phillip Tetlock, 1991, University of California: In Memoriam).

2. Departamentul de Management, Universitatea de Stat Arizona.
3. Institutul Politehnic Virginia ºi 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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