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Datorita faptului ca traim intr-o societate bazatd pe cunoastere rapida si complexd, care se schimba in mod constant,
consideram ca un aspect specific al calitatii organizatiei scolare este dat de nevoia de dezvoltare personald a manageri-
lor in contextul schimbarii. Astfel ca, pentru a raspunde noilor provocari din jurul nostru, este necesar ca educatia sd fie
mereu in pas cu evolutia si schimbarile care apar. Pentru ca acest lucru sa se realizeze, managerii trebuie sd incerce sa
se dezvolte personal, sa construiasca organizatii de succes, sa le faca mai adaptabile si sa consolideze mecanisme prin
care sd creascad performanta acestora. Schimbarea, evolutia si dezvoltarea personald sunt elemente esentiale, dorite de
manageri §i care Ii fac sa gaseasca cdi creative de a face un pas inainte. Obiectivul acestui articol a vizat evidentierea
nevoii de dezvoltare personalda a managerului in contextul schimbarii din organizatia scolard, apeland la metode pre-
cum, recenzia literaturii si documentarea.

Cuvinte-cheie: manager scolar, dezvoltarea personald, leadership, schimbarea in educatie, management
educational.

THE NEED FOR PERSONAL DEVELOPMENT OF THE MANAGER OF THE SCHOOL ORGANIZATION
IN THE CONTEXT OF CHANGE

Due to the fact that we live in a society based on fast and complex knowledge, which is constantly changing, we con-
sider that a specific aspect of the quality of the school organization is given by the need for personal development of ma-
nagers in the context of change. So, in order to respond to the new challenges around us, it is necessary for education to
always be in step with the evolution and changes that occur. For this to happen, managers must try to develop themselves,
build successful organizations, make them more adaptable and strengthen mechanisms to increase their performance.
Change, evolution and personal development are essential elements that managers want and that make them find creative
ways to move forward. The objective of this article was to highlight the need for personal development of the manager in
the context of change in the school organization, using methods such as literature review and documentation.

Keywords: school manager, personal development, leadership, change in education, educational management.
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LE BESOIN DE DEVELOPPEMENT PERSONNEL DU GESTIONNAIRE DE L’ORGANISATION
SCOLAIRE DANS LE CONTEXTE DE CHANGEMENT

Du fait que nous vivons dans une société de la connaissance rapide et complexe en constante évolution, nous pensons
qu’un aspect spécifique de la qualité de I’organisation scolaire est donné par le besoin de développement personnel des
managers dans un contexte de changement. Ainsi, pour répondre aux nouveaux défis qui nous entourent, il est nécessaire
que [’éducation soit toujours en phase avec l’évolution et les changements qui se produisent. Pour y parvenir, les gesti-
onnaires doivent essayer de se développer personnellement, de bdtir des organisations performantes, de les rendre plus
adaptables et de renforcer les mécanismes permettant d’augmenter leur performance. Le changement, ['évolution et le
développement personnel sont des éléments essentiels, souhaités par les managers et qui leur font trouver des moyens
créatifs de faire un pas en avant. L’objectif de cet article était de mettre en évidence le besoin de développement personnel
du manager dans le contexte du changement de [’organisation scolaire, en recourant a des méthodes telles que la revue
de littérature et la documentation.

Mots-clés: directeur d’école, développement personnel, leadership, changement dans [’éducation, gestion de
I’éducation.

HEOBXOJIUMOCTH JUYHOCTHOI'O PA3BUTHUS PYKOBOJUTEJISA IKOJIbHON OPTAHU3AIIMMA B
YCJOBUAX NIEPEMEH

B ces3u ¢ mem, umo mui dcusem 6 obujecmee, 0OCHOBAHHOM HA OLICMPBIX U CLONCHBIX 3HAHUAX, KOMOPble NOCMOAHHO
MEHAIMCS, Mbl CUUImaem, 4mo cneyupuueckull acneKkm Kauecmed WKOIbHOU OPeaHU3ayuu 00yCI081eH HeobX0OUMO-
CMBIO TUYHOCTIIHO20 PA3BUINUA MEHEOHCEPOS 8 YCIOBUAX NPOUCX00AwuX nepemeHt. Taxum obpasom, umobsl peazuposams
Ha HOBbIE BbI308bl OKPYS HAC, HEODXO0UMO, UmMoObl 00pasosane 6ce20a W0 6 Ho2y ¢ I80aYUell U usmeneHuamu. s
mo2o, 4mobbl MO NPOUOULIO, MEHEOHCEPbL OONNHCHBL CMPEMUMBCA K CAMOPA3GUINUIO, CHIPOUMb YCHeUlHble Opeanu3a-
yuu, denrame ux Ooiee adanmupyemviMu U YKpPeniams MexaHusMol nosvluleHus ux sggexmuenocmu. M3menenus, 360-
JOYUS U TUMHOE PA3GUMUE AGTAIMCA BAACHLIMU JLEMEHMAMU, KOMOPBIX XOMAM MEHeOXHcepbl i KOMOopble 3ACmMagasom
UX Haxo0umv meopueckue nymu 0Jis NPoosudcenus eneped. Llenb OanHol cmamvu 3aKI0YaAemcs 8 mom, Ymobdwvl nooyep-
KHYMb He0OX00UMOCHb TUYHO20 PA3BUMUAL MEHEOHCePA 6 KOHMEKCMe USMEHEHULl 6 WUKOTbHOU OP2aHU3AYUL, UCHOTb3YSL
makue mMemoovl, Kax 0030p aumepamypuvl U OOKYMeHMUposamue.

Kniouesvle cnosa: wixonvuill meneodxcep, MUUHOCMHOE pa3gumue, 1U0epcmeo, UsMeHenus 6 00pasosanuu, 0opasosa-
MenbHbI MEeHeOHCMEHN.

Pe de alta parte, societatea actuald impune
organizatiilor educationale sa pregiteasca oameni
care sa fie capabili sd lucreze intr-un mediu su-

Introducere

Societatea in care trdim este reprezentatd de o

cunoastere rapida si complexa, care se schimba in
mod constant. Astfel ca, datoritd acestor elemen-
te caracteristice societatii actuale, este necesar ca
educatia sa fie mereu in pas cu evolutia si schimba-
rile care apar, tocmai pentru a face fatd noilor pro-
vocari din jurul nostru [1]. De asemenea, in contex-
tul unei economii globalizate este nevoie de o forta
de muncd educatd pentru mentinerea si cresterea
competitivitatii.
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pus unor schimbari rapide si constante [2]. Ast-
fel, leadershipul educational implicd din ce in ce
mai mult forta schimbarii la scard larga, chiar si
la nivel global, la nivel cultural, tehnologic, eco-
nomic si politic. Aceastd problemd indelungata a
institutionalizarii trebuie Inteleasd ca o problema
complexa a durabilititii [3, pp. 693-700]. In plus,
Nelson Mandela a spus cad “Educatia este cea mai
puternicd arma pe care o poti folosi pentru a schim-



ba lumea” un instrument fundamental pentru reali-
zarea unui viitor [4].

Pentru ca toate acestea sa se realizeze In mediul
educational, mai exact, pentru ca organizatia scolara
sd se poatd adapta la schimbarile societatii, manage-
rul educational detine cheia succesului. in conclu-
zie, societatea si lumea 1n care trdim se schimba cu
0 vitezd ametitoare, iar in prezent managerii au un
rol important, iar ei trebuie sa se dezvolte personal
continuu, deoarece lor le revine misiunea de a avea
o viziune de viitor si sd initieze actiuni prin care
comunitatile si organizatiile noastre sa invete mai
repede decat se schimba lumea.

Schimbarea in cadrul organizatiilor scolare

Initiativele de schimbare nu sunt incununate tot-
deauna cu succes pentru ca personalul cu functie de
conducere tinde sa se grabeasca in luarea deciziilor.
Procesul schimbarilor in organizatiile scolare nu este
o sarcina facila. Schimbarea a fost intotdeauna o par-
te integranta a ciclului de viata a unei organizatii, in
mod constient sau inconstient, un individ, un grup
sau o organizatie sufera schimbari. Pentru multe
dintre organizatii obiectivul principal este acela de
a schimba modul in care au loc afacerile [5]. Schim-
barea se afld in centrul procesului de conducere. Ma-
nagerii, in calitate de agenti ai schimbarii, sunt acele
persoane ale caror acte au impact direct sau indirect
asupra oamenilor pe care 1i conduc.

In ceea ce priveste managementul schimbirii,
acesta poate fi definit ca fiind ,,procesul de reinno-
ire continud a directiei, structurii si capabilitatilor
unei organizatii pentru a raspunde nevoilor mereu
in schimbare ale clientilor externi si interni” [6, pp.
111-118.]. Schimbarea nu depinde de dimensiune
si de varsta, dar apare cu totul in toate intreprinde-
rile. Lumea se schimba foarte repede, astfel incat
organizatiile trebuie sd se schimbe, mai exact, sa se
adapteze rapid la cerintele societatii actuale pentru a
putea sa se dezvolte si sd supravietuiasca [7].

Problematica schimbarii — in educatie — a fost
adesea cercetata din multiple puncte de vedere: fie
din perspectiva organizationala sau individuala, fie
prin prisma mecanismelor psihosociale de rezistenta
la stimulii de modificare a starii de fapt, fie din per-
spectiva factorilor de generare sau a consecintelor
presupuse. Complexitatea proceselor de schimbare
presupune in mod evident si o diversitate de forme
de manifestare.

Schimbarile din sistemul educational au forme
proprii de manifestare care le individualizeaza fata
de celelalte domenii. Schimbarile din sistemul edu-
cational se clasifica astfel:

- schimbarile materiale — cele care completea-
74 si modernizeaza baza materiala, echipamentele si
materialele didactice;

- schimbarile ,,de conceptie” — se refera la ele-
mente ce {in de principii, metodologii didactice, stra-
tegii;

- schimbarile in relatiile interpersonale — n ro-
lurile si relatiile reciproce ale actorilor din educatie,
fundamentele teoretice (filozofice) ale educatiei (pe
ce baza educam?);

- obiectivele educatiei (cu ce scop educam?)
(atingerea ,,competentelor-cheie”, cu tot ceea ce im-
plica acest proces);

- continutul educatiei (prin recursul la ce anume
educam?) (,,kitul educational de baza” sau ,,ladita cu
instrumente”);

- practicile educationale — cum anume edu-
cam?;

- monitorizarea §i evaluarea calitatii (cat de
bine facem ceea ce facem?) — stabilirea de standarde
inalte si de indicatori;

- rolul si calitatea resursei umane din educatie
(cine educa si cum?);

- mecanismele de formulare participativa de po-
litici (cum planificim si cum decidem?).

O alta clasificare frecvent mentionata a tipurilor
de schimbare in educatie este derivata, nu din anali-
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za continuturilor, ci a mecanismelor de initiere si a
directiei de implementare. Astfel, acestea pot fi de
jos in sus (bottom-up) sau de sus in jos (top-down).
Schimbarea reprezinta un proces care include o suc-
cesiune de etape cu caracter general valabil: actiunea
unor forte interne si externe care cer o schimbare la
nivelul organizatiei scolare.

In contextul dezvoltirii dinamice a societitii, fie-
care organizatie scolara parcurge, sub presiunea fac-
torilor interni si externi, diverse schimbari in toate
domeniile si cu intensitati diferite. Aceste schimbari
reprezintd o conditie esentiala pentru calitate [8]:

e racordarea scolii la realitate;

e adaptarea Invatarii in context;

e asigurarea unei educatii de calitate.

Leadership educational in contextul schimbarii

Intr-o societate stabila, predictibila, repetitiva,
specifica ultimului secol, managerul era cel care a
comandat si a controlat activitatea unei organizatii.
Dar in societatea contemporand, dominatd de im-
previzibilul “secol de viteza”, de emergenta teh-
nologica, in care autoritatea este adesea provocata,
unde oamenii igi cunosc drepturile si sunt mai bine
educati, specialistii in domeniu considera ca solutia
viabild pentru cresterea calitatii managementului
este leadershipul [9, pp. 49-54.].

Conceptul de leadership a inceput sa fie promo-
vat in ultimele decenii in multe domenii. Astfel ca, in
prezent, existd o preocupare crescanda in literatura
de specialitate pentru dezvoltarea si implementarea
conceptului de leadership in sistemul educational.
Leadershipul la nivelul organizatiei scolare poate fi
inteles ca fiind un proces de influenta bazat pe va-
lori si convingeri clare care conduc cétre o “viziune”
pentru scoala. Viziunea este alcatuitd din manageri
care Incearca sa oblige angajatii si partile interesate
sd creeze un viitor mai bun pentru scoala, elevi si
partile interesate [10]. De asemenea, este important
sd implicam directorii, adicd managerii organizatii-
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lor scolare, in definirea si sustinerea precum si im-
plementarea eficientd a viziunii si a misiunii scolii
deoarece ele influenteazd imbunatatirea manage-
mentului scolar [11].

In acest context, pentru a gestiona noile provocari
induse de schimbarile de paradigme educationale,
managerii organizatiilor scolare trebuie:

e i identifice nevoile din domeniul schimbarii;

e sd gestioneze corect modificdrile care se im-
pun;

e sa initieze procese de schimbare care asigurd
scolii calitate, performanta si prestigiu;

e sa-si focuseze pe propria dezvoltare personala,
creand oportunitati resurselor umane din organizatia
pe care o conduce.

Dezvoltarea personald a managerului
educational

Dezvoltarea personala acoperd activitati care
imbunatdtesc constientizarea si identitatea, dezvolta
talentul si potentialul, construiesc capitalul uman si
faciliteaza capacitatea de angajare, sporesc calitatea
vietii si contribuie la realizarea viselor si aspiratiilor.
Aceasta reprezintd un proces ce are loc pe tot par-
cursul vietii. De asemenea, putem spune ca este o
modalitate prin care oamenii 1si pot evalua abilitatile
si calitatile, iau in considerare obiectivele pe care le
au in viata si isi stabileasca noi obiective pentru a-si
realiza si maximiza potentialul.

Dezvoltarea personald este o componentd a
dezvoltarii leadershipului, deoarece se referd la o
imbunatatire continud a managerului. Dezvoltarea
sinelui este foarte importanta pentru orice persoana si
mai ales pentru un manager care trebuie sa fie urmat
de altii. De calitatile managerului depinde, in cea mai
mare parte, eficienta organizatiei. Managerul trebu-
ie sd conducad manifestand intelegere si consideratie
pentru profesori, scoala, elevi si parinti:

e stabileste scopuri, ia decizii si propune planuri
de remediere;



e implica toate resursele necesare pentru un vii-
tor mai bun al scolii;

e identifica modalitati de crestere a motivatiei
personalului;

e stinge conflicte si gaseste solutii pentru pro-
blemele scolii;

e este sprijin si cdlduzd pentru oamenii scolii,
personal, elevi, parinti.

Succesul sau insuccesul unui program de dezvol-
tare personald depinde, intr-o masurd apreciabila,
de forta bazei de cercetare desfasuratd in vederea
actiunii de schimbare. Cercetarea, desfasuratd pen-
tru initierea unei schimbari, este un proces bazat pe
culegerea sistematica de date privind o organizatie
si este axat pe rezolvarea problemelor ridicate de
schimbarea organizationald (Figural.).

Acest proces se deruleaza in cadrul organizatiei
in trei etape:

- culegerea informatiilor cu privire la proble-
mele, preocupdrile §i schimbarile necesare;

Evaluarea
sl

Actiunea de
implementare

Procesul
participativ

Perceperea problemei

Actiunea de
planificare

Decristalizarea

- esalonarea informatiilor culese din punctul de
vedere al importantei si difuzarea acestora persoane-
lor vizate de procesul initiat pentru schimbare;

- pregatirea si realizarea unor actiuni specifice
destinate rezolvarii problemelor identificate.

Eficienta acestui program de dezvoltare per-
sonala consta in fundamentarea schimbarii pe un
diagnostic corect privind situatia existentd in orga-
nizatie si in antrenarea tuturor resurselor umane la
procesul de schimbare. Aceastd participare poate
da un impuls major schimbarii, cel putin din doua
consideratii:

e in primul rand, pentru faptul ca personalul an-
gajat participa la o schimbare pe care o accepta tot
mai mult, deoarece acestia au participat la elaborare,
argumentare si operationalizare;

e 1n al doilea rand, odatd ce managerii au sta-
bilit nevoia unei schimbari si au adus-o in amanunt
la cunostinta personalului, necesitatea schimbarii nu
poate fi ignorata.

Culegerea
datelor

Analiza
datelor si
conexiunea

Figura 1. Procesul dezvoltirii personale in contextul schimbérii organizationale

Sursa datelor: [12, p. 449].
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Dezvoltarea personald, ca abordare globalda a
schimbarilor in cadrul unei organizatii, se deosebes-
te de alte metode de schimbare, in special prin urma-
toarele elemente:

= vizeaza crearea unei schimbari autodirijate la
care participa, chiar se consacra, cei interesati. Pro-
blemele ce trebuie rezolvate in cadrul unei asemenea
schimbari sunt acelea care 1i identificd pe membrii
organizatiei direct vizati;

= este o tentativa de schimbare a intregului sis-
tem, o dezvoltare durabila, care face ca organizatia
sd fie mai eficientd. Se pleaca de la premisa ca or-
ganizatia trebuie abordatd in totalitatea ei, nu este
posibild schimbarea unei parti fara a schimba an-
samblul;

= acorda, de reguld, aceeasi importanta rezolva-
rii imediate a problemelor, dar si evolutiei pe termen
lung a organizatiei. Cu alte cuvinte, trebuie pregatit
personalul pentru a rezolva atat problemele curente
cat si problemele viitoare;

= pune, In mai mare masura decat alte metode,
accentul pe un proces colectiv de colectare, a date-

lor, de diagnosticare si de actiune in vederea rezol-
varii problemelor;

= merge adesea pand la implementarea unor noi
structuri organizatorice, amenajari originale si relatii
care renunta la folosirea modelelor birocratice tradi-
tionale.

Stilul liderului de a conduce este hotarator pentru
bunul mers al unitatii conduse. Cel care conduce tre-
buie sa aiba abilitatea de a inspira incredere, suport
moral si material oamenilor care au nevoie de acesta
in vederea realizarii scopurilor majore ale unitatii in
care 1si desfasoara activitatea [13].

Stilul de conducere depinde de competentele per-
sonal, dar si emotionale care definesc profilul fieca-
rui manager si poate avea un impact profund asupra
climatului si culturii organizationale. Realizand un
studiu de analiza asupra 3000 de manageri de nivel
mediu, Daniel Goleman a descoperit sase tipuri de
leadership (Tabelul 1), concluzionand in studiul sau
ca nu exista o singurd modalitate de a conduce, la fel
cum nici in lumea aceasta nu exista doi oameni exact
la fel [14, pp. 21-28].

Tabel 1. Viziunea lui D. Goleman privitor la stilurile de leadership

Autoritar Vizionar Afiliativ Democratic Impaciutor Antrenor
Modul de operare |Solicitd res- |Mobilizeaza |Creeaza si Realizarea con- |Stabileste standar- |Dezvoltd oa-
al managerului |pectarea ime- |oamenii spre |construieste  |sensului prin de Tnalte pentru  |meni pentru
diata 0 viziune armonie participare performanta viitor
Reprezentarea sti- |“Fa ce-ti ‘Vino cu »Oamenii vin |‘Tuce crezi?”  |“Faceti cum fac  |“Incearca asta’
lului printr-o fraza |spun” mine’ mai intai* acum”

Bazindu-se pe Conduce pen- |incredere in [Empatia,
competentele tru a realiza, |sine. empatie,|construirea
inteligentei initiativa, au- |schimbare [relatiilor, co-
emotionale to-control municare

Colaborare.

Team leadership.

comunicare

Constiinciozitate,
unitate de a reali-
za. initiativa

Dezvoltarea
altora, empatie.
constiinta de
sine
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Cand stilul
functioneaza cel

Intr-o criza,
norocul ince- |barile nece-

Cand schim- |Pentru a vinde- |Pentru a construi [Pentru a obtine
ca fisuri intr-o |[consens, sau

Pentru a ajuta
rezultate rapide de |un angajat sa

asupra clima-
tului si culturii
organizationale

ternic pozitiv

mai bine pe o schim-  [sitd o viziune |echipa sau pentru a obtine |la o echipa extrem [imbunatateasca
bare, sau cu  [noua sau pentru a moti- |contributia unor [de motivata si performanta
angajaticu  |cand este va oamenii in |angajati valorosi |[competenta sau sa-si dez-
probleme necesard o |situatii de stres volte punctele
directie clara forte pe termen
lung
Impactul global Negativ Cel mai pu- |Pozitiv Pozitiv Negativ Pozitiv

Sursa datelor: [15, pp. 78-90].

Managerul are nevoie intotdeauna de invatare
continud, de formare nelntreruptd, asa cum spune si
urmatorul citat ,,Arta de a conduce se invata zilnic,
nu intr-o singura zi!”” [16, p. 18].

Pe langa aceste deziderate, un manager mai are
nevoie si de sustinerea unui mentor de la care s pre-
ia si sa adapteze experiente decizionale, in cadrul
organizatiei pe care o conduce. Pentru ca managerul
sd se dezvolte personal, dar si profesional, este nece-
sar sa aiba perseverentd, sa fie determinat, cooperant
si sd aiba o strategie de a-si construi, in timp, o per-
sonalitate de conducator.

Managerul educational scoate la lumind calitéti
pe care ceilalti (elevi, colegi) nu le cunosc:

o le arata cd sunt capabili sa realizeze scopul;

o le arata drumul fara a-I face in locul lor;

o stie sa discearna momentele in care trebuie sa
se arate tolerant si permisiv, sau, dimpotriva, sa inter-
vind cu autoritate atunci cand percepe o amenintare
de dezordine ce trebuie inlaturatd numaidecat;

o alterneaza ascultarea, toleranta si autoritatea
fara compromis;

o conjugd participarea, consensul si deciziile au-
toritare asupra problemelor importante.

O caracteristica definitorie a managerului

educational, necesard pentru a conduce, o consti-
tuie empatia, dezvoltarea unei bune comunicari cu
ceilalti, puterea de a influenta. Acesta trebuie sa
fie Intelegator cu cei din jurul sau, sa asculte intot-
deauna ce au ceilalti de spus, sd incurajeze libera
exprimare, sa recunoasca anumite performante si sa
le stimuleze, sa ofere raspunsurile la timp, sa puna
intrebari atunci cand este cazul si sa fie mereu echi-
distant. Echilibrul in activitatea de management este
garantia succesului. Managerul are atat dreptul, pu-
terea, autoritatea, cat si abilitatea de a impune si de a
influenta. Capacitatea sa de a influenta este determi-
natd de trasaturi precum inteligenta, temperamentul,
caracterul si cunostintele managerului. Un manager
este persoana centrald, cea mai influenta, adaptabila,
realistd, care isi asuma riscuri, are o gandire logica
si clard, fiind capabil sa ii motiveze pe cei langa care
lucreaza [17].

Concluzii

Leadershipul educational eficient implica, in
primul rand, abilitatea managerului de a transmite
echipei, entuziasmul, viziunea si intentiile sale si in
al doilea rand, o buna comunicare si relationare a
acestuia cu membrii organizatiei.
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Managerul modern nu este un manager autori-
tar, care se bazeaza pe puterea si autoritatea de care
dispune, ci este un manager care respectd oamenii,
care 11 incurajeaza, 1i ajuta sd se dezvolte si sd pro-
greseze. Managerul educational este persoana cea
mai influenta dintr-un colectiv, este ’polul” in jurul
caruia graviteaza Intreaga colectivitate. El este cel
care reuseste sd insufle si celorlalti entuziasmul de a
munci pentru a obtine cele mai bune rezultate, de a
face lucrurile bine, dand dovada de principii morale
solide si comportament etic pe masurd. Managerii
veritabili sunt cei care inteleg ce Tnseamnd munca
din greu, sacrificiul pentru indeplinirea unui obiec-
tiv, integritatea si dedicarea totala, dar si nevoia de
dezvoltare personald continud tocmai pentru a se
adapta la cerintele societatii actuale, care se afld in-
tr-o continua schimbare.

In incheiere, exprimam opinia ci se impune o
schimbare de mentalitate si e nevoie de manageri
veritabili, manageri angajati fatd de scoald, fatd de
organizatia scolard. Cunoasterea si reprezentarea unui
profil deziderabil al managerului educational devine
un imperativ in scoala de astazi. Organizatiile scolare
trebuie sa-i perceapa ca manageri ai propriei activi-
tati, manageri ai procesului de dezvoltare personala si
organizationald, fara axare pe o ierarhie de pozitii.

In lumea contemporani, un manager scolar
este vazut ca un vizionar care creeaza schimbare
si incearca sa se dezvolte personal pentru a ajuta
organizatia si oamenii sdi sd meargd impreund in
aceasta calatorie de schimbare. Astfel ca, orice ma-
nager al organizatiei scolare, interesat de schimbare
si dezvoltare personald, poate sa capete calitatile ve-
ritabile ale unui manager.
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