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ABSTRAK

Kajian in bertujuan untuk mengkaji persepsi guru-guru tentang peranan guru besar
dalam pelaksanaan program perkembangan staf di sekolah di 4 buah sckolah
rendah daerah Padawan, Sarawak. Objektif kajian ini juga bertujuan untuk melihat
persepsi guru dalam 6 aspek iaitu menentukan kesesuaian program latihan,
merancang, melaksana, menilai program, memberi dorongan dan mengkaji
keperluan guru untuk mengikuti latihan dalam perkhidmatan melalui program
perkembangan staf di sekolah. Sampel terdiri daripada 100 orang guru-guru
terlatih. Kajian ini adalah berbentuk deskriptif. Data-data diperolehi melalui soal
selidik. Kaedah deskriptif (peratusan dan min) serta inferensi (Ujian t, ANOVA
dan Korelasi Pearson) telah digunakan untuk menganalisis data. Dapatan kajian
menunjukkan pelaksanaan Program Perkembangan Staf di sekolah berada di tahap
yang agak tinggi dengan nilai min kesesuaian program p=3.00 bagi responden
lelaki dan p=38.41 bagi responden perempuan, bagi tahap pelaksanaan nilai
signifikan adalah p=.170 penilaian program nilai signifikan adalah p=.000,
merancang program p=.000, memberi dorongan p=.000, keperluan latihan p=.000,
dan kesan program p=.000. Dapatan kajian menunjukkan wujudnya perbezaan
yang signifikan dalam kesemua kriteria yang dikaji. Berdasarkan dapatan kajian
ini adalah dicadangkan pihak pengurusan sekolah khususnya guru besar membuat
perancangan dengan teliti dan melaksanaan program perkembangan staf dapatan
kajian menunjukkan guru besar mempunyai pandangan yang positif terhadap
program perkembangan staf. Di samping itu dicadangkan juga guru besar dan
guru-guru penolong kanan diberi pendedahan berhubung dengan prosedur
perancangan dan pelaksanaan program perkembangan staf untuk memudahkan
perancangan dibuat. Adalah dicadangkan juga, pihak Pejabat Pendidkan Daerah
Padawan serta Jabatan Pelajaran Negeri mengadakan lebih banyak kursus-kursus
dalam perkhidmatan untuk membantu guru-guru meningkatkan ilmu-ilmu baru
dalam era ledakan ilmu kini.
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ABSTRACT

The main purpose of this study is to identify teacher’s perception towards staff
development programme at 4 primary schools in Padawan District, Sarawak. The
objectives of this study are to identify the teachers’ perception i.e. suitability,
planning, implementation, evaluation, support, and to study teachers’ needs in
development programme. 100 trained teachers have been chosen as samples of
this study. This study used descriptive (Percentage and mean) and inferential
methods (T test, One way Anova and Pearson Correlation) to analyze the data.
Research findings showed levels of implementation of staff development is high
with mean suitability of the programme p=3.00 (male staff) and p=38.41 (female
staff), whereby mean for implementation programme is p=.170, evaluation is
p=.000, planning the programme is p=.000, support is p=.000, needs of the
programme is p=.000 and impact of the programme is p=.000. The finding shows
there is significant in all criteria in all criteria tested. Based on the findings, it is
suggested that school management especially headmaster to plan and implement
staff development programme entirely.  Besides, it is also suggested that
headmaster and senior assistants exposed to planning and implementation
procedure of making the scheme of work of staff development programme. Also
suggested, Padawan District Education Department and State Education
Department to hold more in service training to help the teachers to develop their

knowledge.



KANDUNGAN

PERKARA

KEBENARAN MERUJUK

PENGHARGAAN

ABSTRAK

ABSTRACT

KANDUNGAN

SENARAI JADUAL

SENARAI RAJAH

BAB 1: PENGENALAN

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

1.6

1.7

1.8

Pendahuluan
Pernyataan masalah
Objektif Kajian

1.3.1 Objektif Am
1.3.2 Objektif Khusus

Soalan Kajian
Hipotesis Kajian
Kerangka Kajian

1.6.1 Pembolehubah bebas
1.6.2 Pembolehubah bersandar

Kepentingan Kajian

Definisi Istilah

1.8.1 Persepi

1.8.2 Peranan

1.8.3 Staf/Kakitangan

HALAMAN

ii
iii

iv

xii

10

11
11

12

13

14

19
19

20

22
22
23
24



1.9

1.8.4 Program Perkembangan Staf
Andaian dan Batasan Kajian

1.9.1 Andaian Kajian
1.9.2 Batasan Kajian

1.10 Rumusan

BABII: TINJAUAN LITERATURE

2.1
2.2
2.3

24

2.5

Pendahuluan
Konsep Perkembangan Staf
Fungsi Perkembangan Staf

23.1  Untuk Perkembangan Individu dan
Keberkesannya

2.3.2  Untuk Perkembangan Kumpulan
dan Keberkesannya

2.3.3  Untuk Perkembangan Sekolah
dan Keberkesannya

Model-model Perkembangan Staf

24.1  Peringkatl - Kesediaan
24.2 Peringkat II - Merancang
2.4.3  Peringkat Il - Latihan
24.4  Peringkat IV - Pelaksanaan
24.5 Peringkat V - Pengekalan

Rumusan

BAB III: METODOLOGI KAJIAN

3.1
32
3.3

Pendahuluan
Reka Bentuk Kajian

Populasi Dan Persampelan

vi

24

25

25
25

26

28
28
29

30

30

30

31

31
32
32
33

33
33

44

46
46
47

47



3.4 Alat Ukur

3.5
3.6
3.7

3.8

3.9

BABIV:

4.1
4.2
4.3

44

4.5

BABYV:

5.1
5.2
5.3

54

Kajian Rintis
Prosedur Pemungutan Data
Prosedur Menganalisis Data

3.7.1  Analisis Deskriptif
3.7.2  Analisis Inferensi
3.7.3 Korelasi Pearson

Menguji Hipotesis

Rumusan

Pendahuluan

Profil Responden

Analisis Statistik Deskriptif Pembolehubah

Kajian

Pengujian Hipotesis

44.1 Hipotesis Nol Pertama
4.4.2 Hipotesis Nol Kedua
4.4.3 Hipotesis Nol Ketiga
4.4.4 Hipotesis Nol Keempat
4.4.5 Hipotesis Nol Kelima
4.4.6 Hipotesis Nol Keenam
4.4.7 Hipotesis Nol Ketujuh

Rumusan

Pendahuluan
Ringkasan Kajian
Dapatan dan Perbincangan

Implikasi dapatan Kajian

DAPATAN KAJIAN

PERBINCANGAN DAN KESIMPULAN

vii

48
52
55
55

56
57
58

60

63

64
64
65

72

73

73
75
77
78
80
81
83

84

87
87
87
89

90



5.4.1

542

543

544

5.4.5

5.4.6

5.4.7

Implikasi ke atas peranan guru besar
menentukan kesesuaian program

Implikasi ke atas peranan guru besar
dalam pelaksanaan program

Implikasi ke atas peranan guru besar
membuat Penilian program

Implikasi ke atas peranan guru besar
merancang program

Implikasi ke atas peranan guru besar
memberi dorongan

Implikasi ke atas peranan guru besar
mengkaji keperluan program

Implikasi ke atas kesan program
perkembangan staf terhadap
pengajaran dan pembelajaran guru

5.5 Batasan Kajian

5.6 Cadangan Kajian Masa Hadapan

5.7 Rumusan

RUJUKAN

viii

91

91

92

93

94

96

97

97

- 98

101



LAMPIRAN
LAMPIRAN A: SOAL SELIDIK

LAMPIRAN B: SURAT KEBENARAN KEMENTERIAN
PELAJARAN MALAYSIA

LAMPIRAN C: SURAT KENARAN JPN SARAWAK



SENARAI JADUAL

Jadual Perkara

1.1  Pembolehubah bebas dan unsur-unsur
criteria pembolehubah

3.1 Skala Likert 5 mata

3.2 Kandungan Soal selidik

3.3 Dapatan Kajian Rintis

3.4 Interprestasi Skor Min tahap pengalaman
guru besar

3.5 Anggaran kekuatan antara dua pemboleh
ubah

3.6 Penggunaan alat pengukuran

4.1 Taburan responden mengikut jantina

4.2  Taburan responden mengikut keturunan/
etnik

4.3  Taburan responden mengikut umur

4.4  Taburan responden mengikut pengalaman

4.5  Taburan responden mengikut kelulusan

4.2 Keputusan Ujian-t kesuaian program
perkembanganstaf berdasarkan jantina

4.3 Keputusan ANOVA satu hala pelaksanaan
program berdasarkan akademik

4.4 Keputusan ANOVA satu hala penilaian
program berdasarkan pengalaman

4.5 Keputusan ANOVA satu hala mengenai
peranan guru besar merancang program
perkembangan staf berdasarkan pengalaman

4.6 Keputusan ANOVA satu hala mengenai

peranan guru besar memberi dorongan dalam

X

Halaman

17
49
49

52

54

57

57

64

66

67

68
69

72

73

75

78



program perkembangan staf berdasarkan
pengalaman 78

4.7 Keputusan ANOVA satu hala mengenai peranan
guru besar dalam mengkaji keperluan program
perkembangan staf berdasarkan pengalaman 80

4.8 Keputusan ujian korelasi hubungan di antara
kesan pengajaran dan pembelajaran dengan
program perkembangan staf berdasarkan
pengalaman 81

Xi



SENARAI RAJAH

Rajah Perkara

1.1 Kerangka kajian

1.2 Model Perkembangan Kakitangan

4.1.1 Demografi responden berdasarkan jantina
4.1.2 Demografi responden berdasarkan etnik

4.1.3 Demografi responden berdasarkan umur

4.1.4 Demografi responden berdasarkan pengalaman

4.1.5 Demografi responden berdasarkan kelulusan
akademik

4.1.6 Keputusan Ujian-t kesuaian program
perkembangan staf berdasarkan jantina

4.1.7 Ringkasan Pernyataan Hipotesis Kaedah
Pengujian dan Keputusan Kajian

xii

Halaman

17
36
65
66
67

68

69

72

83



BAB I
PENGENALAN

1.1 Pendahuluan

Perubahan dalam bidang pendidikan adalah dinamik. Pelbagai reformasi dan
penstrukturan pendidikan ke arah keberkesanan pendidikan dan pembangunan
sekolah sedang dilakukan, bukan sahaja di barat malah di benua Asia Pasifik
termasuk Malaysia Chan (1997). Perubahan dalam pendidikan harus berlaku dari
masa ke masa. Ini disebabkan ilmu yang diperolehi itu bukan statik dan akan
berubah mengikut perkembangan manusia. Pendidikan yang diperolehi pada masa
ini akan lapuk ditelan zaman dan ilmu baru akan diterokai pula. Perkembangan
dunia pada masa kini begitu pantas adalah disebabkan oleh pendidikan terutamanya

teknologi maklumat.

Untuk mencapai hasrat ini, pendidikan yang bermutu merupakan landasan
yang paling sesuai untuk menjadi realiti. Pendidikan yang bermutu akan diperolehi
melalui sekolah berkesan atau efektif Azman (2000). Sekolah berkesan telah banyak
diperkatakan oleh para cendiakawan dan pendidikan Sarwajagat Blaine, Wooden dan
James (1987). Pergerakan sekolah berkesan telah pun dipelopuri oleh para pendidik
Barat khususnya England dan Amerika Syarikat setelah berlakunya fenomena
menganggap bahawa sekolah telah gagal memainkan peranannya sebagai institusi

dalam mengajar dan memasyarakat murid. Menurut Mahathir (1992), bagi mencapai



wawasan 2020. Negara perlu menghasilkan masyarakat saintifik, progresif, inovatif

dan berwawasan.

Wan Mohamad Zahid (1993) pula telah menegaskan “Pendidik perlu sentiasa
meningkatkan ilmu pengetahuan umum, tugas penyelidikan dan ilmu-ilmu pendidik
professional ke suatu tahap yang selari dengan segala jenis perkembangan, kemajuan
dan inovasi dalam masyarakat”. Jelaslah bahawa tanggungjawab guru mengajar,
membimbing dan menerapkan nilai kepada anak didiknya amatnya berat. Lantaran
itu, para guru harus memikul tanggungjawab dan amanah ini dengan penuh iklas dan
kesetiaan dalam usaha meneruskan perjuangan kita untuk mencapai negara maju

seperti yang dihasratkan dalam Wawasan 2020.

Perkembangan ilmu pengetahuan dan ledakan maklumat yang telah dan
sedang berlaku di sekeliling kita telah merubah corak kehidupan masyarakat sejagat.
Kadar perubahan yang begitu pantas ini telah memberi kesan yang besar kepada cara
kita berfikir dan bertindak. Untuk mampu menyesuaikan diri dalam menempuh
perubahan ini manusia perlu berubah mengikut rentak zaman. Di negara kita,
semenjak mencapai kemerdekaan beberapa reformasi pendidikan telah dilaksanaan.
Pelaksanaan reformasi tersebut mempunyai harapan yang tinggi untuk memperbaiki
dan meningkatkan lagi kemampuan system pendidikan negara untuk mencapai satu

system pendidikan bertaraf ‘ world class ¢ di masa hadapan.

Sistem pendidikan yang mamtap dapat dimiliki melalui penghayatan dan
pelaksanaan Falsafah Pendidikan Kebangsaan. Para guru harus menunjukkan

ketrampilan yang tinggi menyahut cabaran dan harapan  stakeholder ¢ dan pelanggan



pendidikan. Keupayaan para pelajar memperolehi manfaat daripada pendidikan juga
seiring dikaitkan dengan kemampuan, kelayakan dan kemahiran guru member

khidmat sejajar dengan tuntutan dan harapan masyarakat.

Dalam konteks pendidikan, kualiti pendidikan didefinisikan sebagai
perkhidmatan pendidikan yang dapat memuaskan keperluan dan harapan pengguna
atau pelanggan. Pengguna system pendidikan nasional adalah terdiri daripada lima
kumpulan iaitu pelajar, ibubapa, majikan, komuniti dan negara. Sejauh mana
seseorang guru mampu menyahut cabaran dan harapan di atas bergantung kepada
tahap kecemerlangan profesionalisme yang ada pada mereka. Guru-guru perlu

mempunyai motivasi tinggi dalam meningkatkan kecekapan profesionalisme mereka.

Sebagai anggota masyarakat, kita percaya bahawa pembentukkan manusia,
nilai manusia dan peningkatan tenaga kerja harus bermula dari sekolah kerana
institusi pendidikan memainkan peranan yang penting dalam menyampaikan
pendidikan, melatih minda menjadi kritis dalam ushasa melahirkan individu yang
berpotensi untuk mencapai falsafah pendidikan Negara. Justeru itu, guru-guru perlu
membestarikan diri dengan menguasai ilmu dan kemahiran. Para guru harus sentiasa
bersedia untuk berubah dari suatu tahap yang biasa kepada tahap yang cemerlang,
gemilang dan terbilang. Sejajar dengan pesanan Longnecker (1981) yang menyatakan
bahawa ada dua orang yang paling gagal dalam hidup, iaitu orang yang tidak cekap

membuat apa yang disuruh dan orang yang hanya membuat apa yang disuruh.

Pendidikan dituntut untuk membentuk negara bangsa yang beridentiti,

mengeluarkan tenaga manusia yang mahir, melahirkan insan yang harmonis,



warganegara yang cekap berkomunikasi dalam Bahasa Melayu, Bahasa Inggeris dan
bahasa ketiga, cekap dalam Matematik, Sains dan teknologi, berketerampilan,
bermoral tinggi, berilmu dan beriman, berkebolehan menghayati sastera, kebudayaan,
sejarah bangsa dan rukun negara, berfikiran terbuka, kreatif dan inovatif, tahu tentang
hak asasi individu, sedar tentang pentingnya alam sekitar dan menjaga kecantikannya,
‘cepat mendapatkan maklumat dan bijak menggunakan maklumat, pandai berniaga dan
berkebolehan menjadi usahawan Mohamad Sani (2000). Dalam lain perkataan,
adalah diharapkan agar system pendidikan mampu melahirkan ‘insan yang bersepadu’

yang mempunyai semua ciri di atas.

Bagi melahirkan professional pendidik yang mampu menghadapi cabaran
dunia pendidikan masa kini, peranan guru besar sebagai pemimpin pengajaran dan
pembelajaran di sekolah haruslah dilihat sebagai suatu tanggungjawab yang perlu
dilaksanakan dengan sebaiknya agar wujud keadaan persekitaran yang menggalakkan
pembelajaran berterusan di kalangan kakitangan akademiknya seterusnya dapat

mewujudkan sekolah berkesan.

Pentadbir memainkan peranan yang penting dalam menyediakan program
perkembangan kakitangan. Guru Besar merupakan individu yang mengetahui
kehendak, kepakaran, dan maklumat yang diperlukan dalam merancang program
untuk para guru, menyediakan proses yang melibatkan guru dalam mengenalpasti
kepakaran professional yang perlu ditingkatkan dan seterusnya membentuk aktiviti

dan program untuk memperoleh kemahiran tersebut Rodriguez dan Johstone 1986).



Hall dan Hord (1987) menyatakan guru besar adalah orang yang paling
penting (crucial) dalam  membuat perubahan di sekolah dalam menjaya dan
melaksanakan program untuk memajukan sekolah. Sementara Oldroyd dan Hall
(1991), menjayakan tiga kategori utama dan satu kategori tambahan peranan guru

besar iaitu:

i) Profesional pendidikan — merujuk kepada pengetahuan, kemahiran dan
kepakaran teknikal berkaitan dengan pendidikan, yang meliputi tugas-tugas

menetap matlamat, kurikulum dan pengurusan sumber fizikal.

ii) Pengurusan operasi — merujuk kepada tugas-tugas seperti merancang,
mengorganisasi, mengawal dan menyelaras, pengagihan tugas, penilaian

pengajaran dalam bilik darjah, dan penyelanggaran sumber fizikal sekolah.

iii) Pengurusan manusia — merujuk kepada tugas motivasi kakitangan akademik

dan pelajar, perkembangan kakitangan, resolusi konflik dan komunikasi.

iv) Pengurusan luaran — yakin hubungan antara sekolah dengan komuniti dan
akauntibiliti, yang merujuk kepada tugas mengekalkan hubungan baik lagi
mesra dengan kominiti, serta hubungan dengan agensi-agensi luaran yang ada

hubungan dengan sekolah seperti pembekal bahan pendidikan dan sebagainya.

Maka jelas béhawa peranan guru besar meliputi pelbagai aspek pengurusan
dan pentadbiran pendidikan bukan pengajaran (non-instructional) dan pelbagai aspek
pengajaran (instructional). Pengurusan sekolah yang berkesan adalah bergantung
kepada pihak pentadbir yang efektif. Sebagai pemimpin professional dalam

pendidikan, guru besar diharap dapat membentuk, menggerak, membimbing,



menggalak dan menyelia kakitangan untuk memperbaiki dan mengekalkan kualiti

pengajaran kearah penyempurnaan matlamat sekolah Ibrahim (1993).

Menurut Abdul Shukor (1988), keberkesanan kepimpinan guru besar di
sekolah dibentuk oleh situasi persekitaran sekolahnya. lklim sekolah sekolah yang
kondusif dan sentiasa mengamalkan konsep kecemerlangan dari segi pencapaian
pelajar serta kepakaran kakitangannya dapat memastikan hasrat sekolah tercapai.
Duke (1993) menyatakan bahawa kepimpinan padu guru besar mempunyai pertalian

signifikan antara iklim sekolah mesra guru dan pencapaian akademik.

Justeru itu, program perkembangan staf yang berkesan memerlukan
perancangan dan pelaksanaan yang terancang rapi, amat wajar jika kejayaan dan
kegagalan program ini sering dikaitkan dengan sikap positif dan komitmen yang
tinggi pihak pengurusan sekolah khususnya melalui peranan guru besar itu sendiri.
Oleh itu amat wajar kajian ini melihat sejauh mana peranan yang dimainkan oleh
pihak guru besar sekolah dalam merancang dan melaksanakan program-program

perkembangan untuk guru-guru.

Di samping itu, pihak Kemterian Pendidikan Malaysia pula sentiasa berusaha
mempertingkatkan martabat profesion perguruan dengan mengadakan pelbagai
program dam insentif untuk semua pegawai perkhidmatan pendidikan (guru besar,
guru penolong kanan, ketua bidang, ketua panatia, guru cemerlang, guru-guru biasa,
penyelaras Pusat Sumber Sekolah dan penyelaras Pusat Kegiatan Guru serta pegawai

lain yang bertugas di Kementerian Pendidikan, Jabatan Pelajaran Negeri dan Daerah.



1.2 Pernyataan Masalah

Dunia kini sudah memasuki pintu abad ke 21 dan adalah wajar para pendidik
merenung kembali untuk mengkaji corak dan sistem pendidikan yang sedang berjalan
sekarang terutamanya pencapaian sekolah dan standard kualiti pendidikan di Malaysia
pada masa kini. Sekolah yang berkualiti sangat penting untuk melahirkan insan yang
sempurna dari aspek intelek, sosial dan keperibadian. Persekolahan yang berkualiti
telah menjadi lebih penting kerana peningkatan tuntutan masyarakat dan peranan
kuasa manusia dalam dunia yang penuh persaingan Green (1997). Jadi peningkatan
dalam kualiti dan usaha untuk menjelaskan dan menilai telah menjadi isu utama

dalam system pendidikan di kebanyakkan negara.

Kemunduran prestasi pelajaran di kalangan pelajar telah menyebabkan
keprihatinén dan perdebatan tentang akuantabiliti sekolah terutama di negara-negara
membangun Edmonds (1997). Justeru itu, guru-guru sebagai penyampai ilmu kepada
pelajar-pelajar hendaklah berkualiti dan akauntabiliti. Jadi sekolah yang berkualiti
adalah kerana keberkesanan pengurusan dan pentadbiran sekolah yang baik. Namun,
persoalannya sejauh manakah kualiti guru-guru kini sehingga sering dipersoalkan
tentang keberkesanan sekolah? Bagaimana pula akuantabiliti guru besar sebagai

pentadbir di sekolah merancang dan melaksanakan program latihan yang diperlukan

oleh guru-gurunya?

Kementerian Pendidikan Malaysia telah menganjurkan pelbagai
program untuk peningkatan akademik pegawai-pegawai perkhidmatan. Antaranya

ialah Skim Latihan Kementerian Pendidikan, Skim Latihan Bank Dunia, Malaysian



Trainers Development Project (MTDP), Program Pensiswazahan Khas Guru Besar,

kursus-kursus dalam perkhidmatan dan lain-lain latihan.

Adakah peningkatan akademik guru-guru pasti akan meningkatkan kualiti
pengajaran dan pembelajaran di bilik darjah? Bagaimanakah pencapaian pelajar-
pelajar di peringkat sekolah rendah dan sekolah menengah? Adakah pencapaian
pelajar-pelajar ini memuaskan dan dapat menempatkan mereka ke pusat pengajian
tinggi? Persoalan tentang kesepaduan ilmu-ilmu baru dalam kalangan guru-guru dan
kompentensi serta akauntabiliti guru juga dipersoalkan oleh ibu bapa. Sebagai
contoh, penguasaan guru-guru veteran dalam bidang teknologi dan komunikasi (ICT)
menggunakan perisian komputer juga sebagai kekangan dalam melaksanakan tugas

harian seseorang guru Kini.

Kajian-kajian yang telah dijalankan mendedahkan bahawa guru-guru
masih perlukan bimbingan yang berterusan di tempat kerja Mohamad Sani (1979).
Hanya 20% sahaja daripada kalangan pentadbir (pengetua dan guru besar) yang
mengambil berat terhadap perkembangan profesionalisme guru-guru mereka
Mohamad Sani (1979) dan 95% daripada guru-guru siswazah tidak berpeluang untuk
mengikuti kursus-kursus dalam perkhidmatan bagi meningkatkan tahap pengajaran

mereka masing-masing Mohamad Sani (2000).

Justeru itu, Kementrian Pendidikan dan Jabatan Pendidikan Negeri
menyedari perlunya diadakan program perkembangan staf seperti latihan dalam
perkhidmatan (INSET — In Service Training) dengan lebih agresif lagi. Matlamat

Kementeriam ialah agar seramai mungkin guru diberi peluang untuk mengikuti



program-program INSET, sesuai dengan hasrat Kementerian Pendidikan yang ingin
melihat peningkatan kemampuan guru-guru memberi perkhidmatan yang bermutu dan

menepati Falsafah Pendidikan Kebangsaan.

Hasrat ini, sangat bertepatan dengan empat tunjang utama tentang
profesion keguruan yang dikenal pasti oleh Persidangan Pendidikan Antarabangsa
Bureau Of Education (BE) UNESCO, di Geneva pada tahun 1996. Antara empat

tunjang utama ialah:

1. Latihan pra-perkhidmatan dan dalam perkhidmatan.

it. Profesionalisasi aktiviti-aktivi pengajaran dan pembelajaran.

iii.  Guru-guru mesti terus belajar dan menguasai ilmu pengajarn dan
teknologi maklumat.

iv.  Penghargaan tentang perkhidmatan guru dan kerjayanya hendaklah

sentiasa diutamakan.

Selain itu, kursus dalam latihan perguruan asas di maktab perguruan
dan universiti pula dikatakan masih belum dapat melengkapkan para guru dengan
kemahiran dan pengetahuan yang diperlukan untuk menghadapi perubahan masa dan
pembaharuan dalam bidang pendidikan yang berterusan. Penyelidikan menunjukkan
bahawa guru akan bertambah kurang efektif apabila telah berkhidmat lebih 5 tahun

(Norhayati 1997).

Sejak tahun-tahun 1980an dan 1990an, masyarakat dan persekitaran

pendidikan telah mengalami perunabahan dengan pesat lagi. Oleh itu, matlamat-
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matlamat pendidikan kian menjadi bertambah komplikated, tugas-tugas pendidikan
menjadi lebih berat, ekspektasi daripada masyarakat meningkat, akauntabiliti sekolah
menjadi semakin berat. Dalam menghadapi cabaran-cabaran ini, pihak penggubal
polisi dan para pendidik sedar tentang perlunya aktiviti-aktiviti program
perkembangan staf yang berterusan untuk menghadapi masalah yang timbul dan
program tersebut mesti dilaksanakan dengan penuh komitmen dan tahap

profesionalisme yang tinggi.

Bagi menepati kehendak-kehendak di atas, Abdul Shukor (1998) menyatakan
peranan guru besar adalah penting dalam mengkaji keperluan dan mengadakan kursus
dan latihan kepada kakitangan yang lebih berfokus kepada ilmu teras dan ilmu
pedagogi selain kemahiran berkomunikasi dan sosial. Peranan guru besar amat
penting dalam perkembangan staf khasnya dalam merancang, menyusun dan memilih

program yang sesuai untuk guru-guru untuk mencapai matlamat sekolah.

Namun secara realitinya, sejach manakah peranan guru besar dalam program
perkembangan staff di sekolahnya? Adakah program perkembangan kakitangan
mencapai matlamat dan objektif yang diharapkan? Adakah program ini mengambil
kira minat, sikap, komitment dan kepakaran guru-guru? Adakah pengurusan program

perkembangan staf dilaksanakan secara berterusan?

1.3 Objektif kajian

Kajian ini dijalankan untuk memenuhi beberapa objektif am dan objektif khusus

seperti berikut:



1.3.1
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Objektif Am

Objektif am kajian ini ialah untuk mengenalpasti persepsi guru-guru terhadap peranan

dan tanggungjawab serta komitment guru besar dalam melaksankan program

perkembangan sifatnya?

1.3.2

Objektif Khusus

Objektif khusus kajian ini ialah untuk:

a.

Mengenalpasti tahap persepsi guru-guru terhadap peranan guru besar dalam
program perkembangn staf.

Mengenalpasti persepsi guru terhadap peranan guru besar dalam menentukan
kesesuaian, keperluan, perancangan, memberikan dorongan, pelaksanaan, dan
membuat peniliaian terhadap program perkembangan staf.

Mengenalpasti hubungan yang signifikan antara peranan guru besar dalam
program perkembangan staf terhadap keberkesanan pengajaran dan
pembelajaran guru.

Mengetahui terdapatnya perbezaan yang signifikan antara persepsi guru
tentang peranan guru besar dengan ciri-ciri latar belakang responden iaitu

umur serta pengalaman.

Dalam hal ini kegagalan guru besar dalam membuat pemilihan yang tepat

terhadap guru-guru yang mengikuti program perkembangan staf menyebabkan
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berlakunya keadaan ‘tidak menepati matlamat” dalam pelaksanaan program tersebut.
Matlamat untuk mengejar kecemerlangan akademik dan ko-kurikulum semata-mata
menyebabkan guru besar terlepas pandang kepentingan untuk membangunkan
kakitangan akedemiknya. Apa yang telah berlaku, tumpuan kepada “student learning

centered” menjadikan kakitangan akademik sekolah turut terabai.

1.4  Soalan kajian

Kajian ini dibuat untuk menjawab soalan-soalan berikut:

1. Apakah persepsi guru-guru terhadap peranan guru besar dalam program

perkembangan staf?

2. Apakah persepsi guru-guru terhadap peranan guru bésar dalam menentukan
kesesuaian,keperluan, perancangan, memberikan dorongan, pelaksanaan, dan

membuat penilian terhadap program perkembangan staf?

3. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara peranan guru besar dalam
program perkembangan staf terhadap keberkesanan pengajaran dan
pembelajaran guru?

4. Apakah terdapat perbezaan yang signifikan antara guru tentang peranan guru
dan peranan guru besar dengan ciri-ciri latar belakang responden iaitu umur

serta pengalaman?
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Hipotesis Kajian

Berdasarkan masalah kajian, kerangka kajian, objektif kajian dan soalan kajian yang

dinyatakan di atas, beberapa hipotesis nol dibentuk untuk diuji pada pada paras

signifikan 0.05 (p>0.05). Hipotesis nol tersebut ialah:

Hol:

Ho2:

Ho3:

Ho4:

Ho5:

Hoé6:

Ho7:

Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara kesesuaian program

perkembangan staf berdasarkan jantina.

Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara pelaksanaan program

perkembangan staf berdasarkan kelulusan akademik.

Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara penilaian program

perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara merancang program

perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara memberi dorongan dalam

program perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara mengkaji keperluan

program perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara kesan program

perkembangan staf dengan pengajaran dan pembelajaran guru.
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Kerangka Kajian

Dalam penyelidikan ini, Model Latihan yang diutarakan oleh Mary (1993)
yang telah diubahsuai dijadikan sandaran kerangka 1 kajian untuk mengkaji
peranan guru besar dalam pelaksanaan program perkembangan staf di sekolah.
Model ini menjelaskan bahawa program latihan sebagai proses yang terdiri

daripada lima langkah iaitu:

1. Analisis Keperluan

Analisis keperluan bertujuan untuk mengenal pasti kemahiran prestasi
pekerjaan khusus yang diperlukan, untuk menganalisis dan keperluan
bakal pelatih, dan untuk membentuk objektif pengetahuan dan prestasi
boleh diukir. Analisis audien untuk memastikan bahawa program yang
dirancang sesuai dengan tahap pendidikan, pengalaman dan kemahiran
mereka secara khusus, serta sikap dan motivasi diri mereka. Gunakan
penyelidikan untuk membina pengetahuan dan objektif prestasi yang

boleh diukir.

2. Rekabentuk Arahan
Dalam langkah ini kandungan sebenar program latihan boleh
dikumpulkan, yang meliputi kaedah, media, penghuraian dan urutan
kandungan, contoh, latihan dan aktiviti. Kurikulum juga dapat disusun

berdasarkan kepada teori pembelajaran orang dewasa.
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3. Pengesahan
Pada peringkat ini pengenalpastian dan mengeluarkan segala
kekurangan yang wujud dalam program latihan dan menunjukkan

kepada audien wakil yang kecil.

4. Pelaksanaan
Dalam melaksanaan sesuatu program, perlu meningkatkan kejayaan
dengan bengkel melatih pelatih-pelatih dengan memberi tumpuan

kepada persembahan pengetahuan, kemahiran serta kandungan latihan.

5. Penilaian dan susulan

Penilaian dan tindakan susulan dapat dilihat melalui reaksi iaitu
mencatatkan reaksi awal kakitangan terhadap latihan. Kedua, melalui
pembelajaran iaitu menggunakan alat maklum balas atau ujian sebelum
dan selepas untuk mengukur perkara yang sebenarnya dipelajari oleh
kakitangan. Ketiga, melalui tingkahlaku iaitu dengan memerhatikan
reaksi penyelia terjadap prestasi kakitangan selepas latihan. Ini
merupakan satu cara untuk mengukur tahap penggunaan kemahiran
dan pengetahuan dalam pekerjaan oleh kakitangan. Seterusnya melalui
hasil dengan mempastikan tahap peningkatan dalam prestasi pekerjaan

dan nilai penyelenggaraan yang diperlukan.

Dalam kerangka konseptual kajian ini aspek analisis keperluan program,
pelaksanaan program, pelaksanaan program dan penilaian program telah diguna pakai

sebagai pembolehubah kajian. Setelah diubah suai berdasarkan keperluan program
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perkembangan staf di Malaysia, saya telah memilih aspek merancang program,
memberi dorongan dan kesuaian program hasil daripada gabungan daripada pelbagai
pendapat pengkaji-pengkaji seperti dalam Model Perkembangan Kakitangan oleh
Main (1985), Fenstermecher & Berliner (1983) dan Wood, Thompson (1992), dan
Model Profesional Development oleh Owen (1990) juga sebagai pembolehubah
tambahan kepada kerangka kajian ini. Ternyata terdapat hubungan yang saling
mempengaruhi antara kesan program dengan kesuaian, perancangan program,
pelaksanaan, penilaian, keperluan serta dorongan daripada guru besar dapat
membantu guru untuk mendapatkan pengetahuan baru. Hasil yang diperolehi
daripada perkembangan model Owen (1990) menyatakan pengukuhan diri guru,
penglibatan guru dalam program perkembangan perkembangan staf dapat

meningkatkan penampilan diri guru dengan lebih baik.

Kebijaksanaan guru besar memilih kesuaian program, membuat perancangan,
membuat penilaian serta melaksanakan program dengan berkesan akan memberikan
kesan yang positif kepada guru-guru dalam pelaksanaan proses pengajaran dan
pembelajaran di bilik darjah. Ini akan mempengaruhi pencapaian murid-murid di
sekolah-sekolah berkenaan. Kerangka kajian yang diadaptasi daripada Model Latihan
Mary (1993) dan gabungan daripada model-model latihan yang lain, telah diubahsuai
seperti yang terdapat dalam Rajah 1.1 yang merumuskan perkaitan antara faktor-
faktor yang mungkin mempengaruhi peranan guru besar dalam pelaksanaan program
perkembangan staf dan kesannya terhadap perkembangan profesionalisme guru

amnya.
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Pembolehubah Bebas

Pembolehubah Bersandar

Persepsi Guru

Perkembangan Staf

/

Peranan Guru Besar

Rajah 1.1: Kerangka Kajian

Justeru itu, dipaparkan dalam Jadual 1.1 perkaitan antara pemboleh
ubah bebas dan unsur-unsur criteria pemboleh ubah bebas yang mempengaruhi
maklumat yang dikumpul dalam mengkaji sejauh mana peranan guru besar
dalam pelaksanaan program perkembangan staf di sekolah serta kesannya

terhadap perkembangan program tersebut.

Jadual 1.1

Pembolehubah Bebas dan Kriteria Pembolehubah Bebas

Pembolehubah Bebas Unsur-unsur kriteria Pembolehubah
Bersandar

Faktor Demografi Guru Besar

Lokasi sekolah Sekolah luar bandar

Gred sekolah Sekolah Gred B



Pengalaman Mengajar 4 tahun ke atas

Faktor Demografi Guru

Jantina Guru Lelaki/Guru Perempuan
Keturunan Bidayuh/Iban/Melayu/Cina/Lain-lain
Umur 20 - 30 tahun

31 — 40 tahun

41 tahun keatas

Kelayakan SPM/Sijil Perguruan
STPM/Sijil Perguruan

Bacelor Pendidikan/ Sarjana

Pengalaman Mengajar 1 — 5 tahun

6 — 10 tahun
11 — 15 tahun
16 — 20 tahun

21 — tahun ke atas

Aspek Penilaian

Kesesuaian Program
Merancang Program
Memberi Dorongan
Keperluan Program

Membuat Penilaian
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1.6.1 Pembolehubah Bebas

Kajian dalam penyelidikan ini berkait dengan profil latar belakang responden. Latar
belakang ini penting dimasukkan ke dalam elemen pembolehubah sebagai pemboleh
ubah bebas kerana ia mempunyai pengaruh yang kuat dalam menentukan tingkah laku
serta persepsi individu terhadap sesuatu isu. Dalam kajian ini, pembolehubah bebas
ialah faktor demografi sekolah seperti lokasi sekolah dan gred sekolah. Selain itu,
faktor demografi guru besar iaitu pengalaman guru besar mengajar di sekolah yang
dikaji serta faktor demografi guru-guru seperti jantina, keturunan, umur, kelayakan

dan pengalaman mengajar guru-guru.

Jadual 1.1 juga menunjukkan perkaitan di antara pembolehubah bebas yang
disokong dengan unsur-unsur kriteria pembolehubah bersandar iaitu pengalaman
bekerja, umur, jantina, keturunan, kelayakan akademik, lokasi sekolah, gred sekolah
serta aspek-aspek/item-ietm penilaian ke atas kesan program perkembangan staf

untuk mendapatkan maklumat terperinci bagi setiap pembolehubah bebas.

1.6.2 Pembolehubah Bersandar

Pembolehubah bersandar pula diperkukuhkan lagi dengan sokongan pembolehubah
kriteria. Unsur-unsur kriteria pembolehubah yang dibentuk adalah berdasarkan apa
yang dibincangkan Sergiovanni (1995) dalam teori pengurusan strategik. Pemboleh
ubah bersandar dan pembolehubah kriteria ialah pengalaman bekerja, umur, jantina,
keturunan, kelayakan akademik, lokasi sekolah, gred sekolah serta elemen-elemen

dalam aspek penilaian dalam program perkembangan staf yang dikaji ini. Pemboleh
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ubah bersandar dan kriteria digunakan sebagai kata kunci utnuk membentuk
pernyataan-pernyataan item-ietm soal selidik. Setiap satu pemboleh ubah bersandar

dipaparkan dalam Jadual 1.1.

1.7  Kepentingan Kajian

Keperluan kepada program perkembangan staf di sekolah untuk meningkatkan
profesionalisme guru merupakan satu tuntutan yang tidak boleh dipandang ringan
oleh pihak sekolah khususnya guru besar. Perubahan yang sering berlaku
menimbulkan pelbagai persoalan tentang sejauh mana kepakaran dan peranan guru
sebagai pendidik. = Guru bukan sahaja dilihat sebagai pendidik tetapi juga

penyumbang.

Melalui peranan, kemahiran dan pengalaman guru besar merancang dan
melaksanakan program perkembangan dapat membimbing guru-guru untuk
meningkatkan ilmu pengetahuan baru. Oleh itu, kepentingan kajian ini adalah untuk

melihat peranan guru besar dalam aspek pengurusan sumber manusia yang berkesan.

Dalam kajian ini akan dikaji beberapa aspek peranan guru besar seperti
mengkaji kesesuaian program, pelaksanaan program, keperluan, rﬁembuat penilaian,
serta memberi dorongan dalam melaksanakan program tersebut. Hasil kajian ini
diharap akan dapat memberikan gambaran tentang keperluan program diadakan di
sekolah. Hasil kajian ini juga dapat membantu pihak sekolah dalam menyediakan

pelan tindakan sebelum membuat sesuatu program perkembangan kakitangan. Secara
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tidak langsung akan dapat meningkatkan kualiti kerja dan taraf profesionalisme guru-

guru.

Dapatan kajian ini juga dipercayai dapat memberikan maklumat kepada
organisasi sekolah tentang model-model perkembangan staf/kakitangan yang dapat
dijadikan panduan mengurus, merancang, melaksana dan menilai program-proram
perkembangan staf yang dijalankan di sekolah. Pihak pengurusan boleh mengambil
beberapa tindakan yang difikirkan sesuai dengan keperluan guru-guru sebelum

membuat perancangan sesuatu program.

Secara lebih khusus, program perkembangan staf perlu dilaksanakan dengan

teratur dan dirancang untuk:

a. Memperbaiki proses penyampaian/pengajaran
i. teknik pengajaran, alat bantu mengajar dan pendekatan pengajaran
perlu disesuaikan dengan kepelbagaian murid.
ii. teknik pengajar dan penyampaian perlu disesuaikan dengan kehendak

falsafah pelajaran kini.

b. Menambahbaik pentadbiran dan pengurusan sekolah
Cara dan gaya pentadbiran dan pengurusan sekolah kini telah banyak berubah
dan memerlukan perancangan dan pengelolaan program yang terancang.
Pelaksanakan dan penilaian program perkembangan staf yang sesuai perlu
menepati tuntut pendidikan kini untuk mencapai matlamat sekolah yang

ditetapkan.
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c. Kepuasan kerja guru
Peranan guru besar dalam pelaksanaan program perkembangan staf yang
terancang dapat membantu guru meningkatkan tahap profesionalisme guru.
Program yang terancang akan memberikan impak yang positif terhadap guru-
guru dan organisasi sekolah. Guru-guru akan lebih bermotivasi untuk bekerja
jika terdapatnya bimbingan dan sokongan yang menyeluruh daripada ketua.
Secara langsung, guru-guru akan merasa puas dengan penyampaian

pengajaran kerana hasil yang diberikan oleh murid-murid sangat memuaskan.

d. Meningkatkan pencapaian akademik
Program yang terancang yang dilaksanakan oleh guru besar melalui program
perkembangan staf akan meningkatkan keilmuan pengajaran guru. Ini akan

membantu meningkatkan pencapaian akademik murid.
Di samping itu, kajian ini dapat juga menghasilkan maklumat mengenai sejauh

mana ketepatan kajian luar dan tempatan berhubung dengan peranan yang dimainkan

oleh guru besar terhadap program perkembangan staf di sekolah.

1.8 Definisi Istilah

1.8.1 Persepsi

Asmah (1986) mentakrifkan persepsi sebagai aktiviti mental dan panca indera

manusia yang terlibat dalam menyedari, menyakinkan dan mentafsirkan sesuatu

kejadian yang berlaku di sekelilingnya. Menurut Jaafar (1997) kebanyakkan ahli teori
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kelakuan menghuraikan persepsi sebagai satu proses memilih, menyusun, dan
menerima segala maklumat yang diperolehi oleh seseorang melalui deria masing-
masing agar menjadi satu gambaran dan kefahaman yang berguna. Memandangkan
persepsi dilihat sebagai satu proses penilaian seseorang terhadap orang lain, benda-
benda sekeliling dan satu kejadian, maka persepsi seringkali mempengaruhi tingkah

laku, percakapan dan perasaan seseorang Jaafar (1997).

Menurut Jaafar lagi (1997), persepsi seseorang boleh dipengaruhi oleh faktor
dalaman dan luaran. Faktor dalaman adalah seperti aspek dorongan dan keperluan,
pengalaman lepas, konsep kendiri dan personality. Sementara faktor luaran pula
adalah dilihat dari segi saiz, kejelasan, perbezaan dan pengulangan sesuatu

rangsangan.

Oleh itu, dapat disimpulan bahawa maksud persepsi dalam kajian ini adlah
merupakan satu penilaian yang dibuat oleh seseorang terhadap rangsangan yang

diterima sama ada melalui pandangan, pendengaran, pembacaaan atau tindakan.

1.8.2 Peranan

Peranan pula merujuk kepada tugas atau fungsi guru besar yang perlu

dilaksanakan oleh guru besar sebagai pentadbir dan pengurus di sekolah Asmah

(1996).
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1.8.3 Staf/Kakitangan

Staf/kakitangan adalah merujuk kepada guru yang menjalankan tugas sebagai
tenaga pengajar atau kakitangan akademik di sekolah. Schon (1987) dalam
International Dictionary of Education, mendefinisikan guru sebagai seseorang
yang mengajar, terutamanya seseorang yang diupah oleh sesebuah sckolah

untuk mengajar.

Good (1995), mentakrifkan guru sebagai seseorang yang telah
mengikuti kurikulum professional di sesebuah institusi rasmi dengan tujuan untuk
membimbing, mengarah pengalaman pembelajaran murid-murid atau pelajar dalam

institusi pendidikan, sama ada kerajaan atau pun swasta.

1.8.4 Program Perkembangan Staf

O’ Sullivan et.al., (1988) melihat perkembangan kakitangan sebagai “... the activities
of staff training that is a conciuos institutional approach intended to improve the
capability for staff to fill specified roles, particularly in the relation to teaching” Bell
dan Day (1991) pula menyatakan perkembangan staf adalah latihan yang diperlukan
oleh individu atau sebagai satu keperluan kepada organisasi dan individu merupakan

sebahagian daripada organisasi.

Newel (1978), dan Main (1985) melihat perkembangan kakitangan merupakan

sesuatu yang dijalankan secara sistematik yang bertujuan untuk mewujudkan
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‘keharmonian, minat, menghargai dan sentiasa ceria di kalangan kakitangan untuk

melaksanakan sesuatu tugas dalam sesebuah organisasi.

Berdasarkan kepada pandangan beberapa pengkaji terdahulu, program
perkembangan staf dalam kajian ini, adalah merujuk kepada segala aktiviti dan proses
latihan yang bertujuan untuk meningkatkan prestasi dalam menangani cabaran masa
kini khasnya dalam bidang pengajaran dan pembelajaran. Program latihan ini
meliputi kursus ceramah, seminar, symposium dan bengkel yang dihadiri oleh guru-

guru semasa dalam perkhidmatannya.

1.9  Andaian dan Batasan Kajian
1.9.1 Andaian Kajian

Data yang dianalisis adalah berasaskan kepada respons yang diberikan oleh
responden. Penyelidik mengandaikan bahawa semua responden adalah jujur dan

jawapan yang diberi juga adalah jujur.
1.9.2 Batasan Kajian

Kajian ini bertujuan meninjau persepsi guru-guru terhadap peranan guru dalam
program perkembangan staf di empat buah sekolah rendah dalam daerah Padawan,
Kuching. Sekolah yang di pilih ialah Sk. Semenggok, Sk Saint Elizabeth Tijirak, Sk

Saint Mathew Mundai dan Sk Saint Peter Simpok. Keempat-empat buah sekolah ini
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terletak di kawasan luar bandar dan mempunyai guru besar yang telah berkhidmat di
sekolah ini lebih daripada 4 tahun. Keempat-empat buah sekolah ini adalah sekolah
gred B. Populasi kajian terdiri daripada 100 orang guru. Batasan kajian ini dilakukan
dengan andaian bahawa guru besar yang telah lama berkhidmat di sesuatu sekolah
memainkan peranan yang cukup matang dan efektif dalam melaksanakan program

perkembangan staf.

Kajian ini juga memberi tumpuan kepada enam aspek iaitu kesesuaian
program, penilaian program, merancang, memberi dorongan, keperluan program dan

kesan program.

1.10 Rumusan

Dalam kajian ini perkataan perkembangan staf dan perkembangan kakitangan silih
berganti digunakan yang membawa maksud yang sama. Rasionalnya menggunakan
perkataan perkembangan kakitangan kerana sebelum ini guru sekolah dikenali sebagai
kakitangan guru. Kini guru di sekolah diistilahkan sebagai staf guru. Program
perkembangan staf sering dikaitkan dengan usaha-usaha membangunkan kakitangan
secara sistematik yang bertujuan membawa perubahan dalam orientasi dan kelakuan

kaitangannya dalam sesebuah organisasi.

Dalam konteks pendidikan, perkembangan kakitangan selalu dikaitkan dengan
usaha untuk meningkatkan keupayaan guru-guru dalam bidang pengajaran.

Perkembangan staf merupakan proses yang terdiri daripada pelbagai aktiviti yang
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membantu staf (guru-guru dan para pentadbir) untuk belajar dan memperkembangkan
diri masing-masing untuk menjadi individu-individu yang efektif dalam menjalankan

tugas mengajar pelajar, mengurus proses persekolahan kearah kejayaan sekolah.



BAB II

TINJAUAN LITERATUR

2.1 Pendahuluan

Bab ini memaparkan tentang kajian berkaitan program perkembangan staf serta
model-model perkembangan staf. Dalam bab ini juga tertumpu kepada kajian
tentang perkembangan program perkembangan kakitangan, kesannya terhadap
guru-guru dan dunia pendidikan amnya serta persepsi guru terhadap peranan
guru besar yang dijalankan di barat dan di Malaysia. Bab ini merangkumi
kajian-kajian lepas berkaitan dengan program perkembangan kakitangan di
kalangan guru-guru, kesan program perkembangan kakitangan terhadap
profesionalisme guru, model-model perkembangan kakitangan, perancangan,

pelaksanaan, dan penilaian program dalam kajian ini.

2.2 Konsep Perkembangan Staf

Pembangunan staf atau perkembangan staf dapat ditakrifkan sebagai satu set
aktiviti yang sistematik untuk memenuhi niat, kehendak, dan keperluan peribadi,
dan pada masa yang sama cuba memenuhi keperluan organisasi pada masa
akan datang. Mohammed Sani (2000) telah memberi penjelasan mengenai

perkembangan staf dari aspek pendidikan. Beliau menyatakan bahawa
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perkembangan staf sebenarnya adalah asas kepada perkembangan profesional
yang melibatkan kolaborasi berterusan oleh guru, peningkatan kepelbagaian
pedagogi, tahap tinggi kepakaran dalam sesuatu mata pelajaran, hubungan yang
lebih rapat antara sekolah dan sumber pengetahuan dan bantuan kemahiran luar,
memperbaiki pendidikan praperkhidmatan yang tidak mencukupi dan hubungan

di antara peningkatan kemampuan guru dan pengstrukturan semula sekolah.

Program perkembangan staf mestilah responsif pada segala perubahan
dalam dunia pendidikan sama ada kaedah melaksanakan sesuatu tugas ataupun
jenis tugas yang perlu dilaksanakan. Program perkembangan staf juga mesti
mampu menjangkakan apa yang mungkin berlaku pada masa hadapan.
Partington & Brown (1997), pula menganggap perkembangan staf sebagai satu
usaha memberi sokongan kepada individu, kumpulan, dan organisasi untuk
memahami, membina, dan memperbaiki pendekatan kerja. Pekerja perlu
mengambil kira perubahan yang berlaku dan seterusnya membina respons baru
untuk menangani perubahan tersebut. Mereka juga berpendapat bahawa

perkembangan staf adalah satu proses yang dinamik yang berubah setiap ketika.

2.3  Fungsi Perkembangan Staf

Mohammed Sani (2000) dalam kertas kerjanya telah merumuskan fungsi-

fungsi penting perkembangan staf seperti berikut:
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Untuk Perkembangan Individu dan Keberkesanannya

i)

iii)

vi)

vii)

Untuk menggalakkan staf secara individu supaya lebih
bermotivasi dan mempunyai iltizam terhadap tugas mereka.
Untuk memberi sumbangan kepada peningkatan ilmu,
keterampilan dan kepakaran staf.

Untuk membantu staf secara individu dalam perkembangan
kerjaya mereka.

Untuk membantu ahli-ahli individu membuat refleksi terhadap
tujuan dan objektif amalan dan polisi sekolah yang sedia ada.
Untuk memperkembangkan potensi setiap ahli staf.

Untuk menjaga dan memperbaiki kepuasan peribadi dalam
menjalankan tugas harian.

Untuk meningkatkan keyakinan individu.

Untuk Perkembangan Kumpulan dan Keberkesannya

vi)
vii)

viii)

Untuk menggalakkan kerjasama dalam kumpulan.

Untuk membina semangat berpasukan.

Untuk memupuk perasaan persaudaraan dan hubungan intim.
Untuk belajar dari ahli kumpulan yang lain.

Untuk memahami dan menerima idea-idea alternatif di dalam
kumpulan.

Untuk menyelesaikan konflik kumpulan.

Untuk memperbaiki komunikasi di kalangan ahli kumpulan.

Untuk mencetuskan idea, keputusan dan strategi penyelesaian
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yang lebih baik dalam kumpulan.

2.3.3 Untuk Perkembangan Sekolah dan Keberkesanannya

1) Untuk mempastikan/meningkatkan kualiti pembelajaran dan
pengajaran di dalam sekolah.

ii) Untuk memperbaiki pengurusan staf.

iii) Untuk membina budaya sekolah yang kuat.

iv) Untuk memupuk jalinan hubungan kemanusiaan yang terbuka
dan positif di dalam sekolah.

V) Untuk memberi peluang berkomunikasi dan membina misi

vi) dan matlamat sekolah.

vii)  Untuk membantu ahli-ahli sekolah atau mengadakan inovasi-
inovasi dalam pendidikan.

viii)  Untuk memenuhi keperluan jangka panjang.

iX) Untuk menggalakkan penyertaan yang meluas di kalangan

ahli-ahli sekolah.

2.4  Model-model Prekembangan Staf

Beberapa model dan teori perkembangan kakitangan menjadi asas kepada kajian
ini. Antara model yang diperbincangkan ialah model perkembangan kakitangan
oleh Main (1985), Fenstermecher & Berliner (1983) dan Thompson (1981).
Pengkaji-pengkaji ini telah menghasilkan satu model perkembangan kakitangan

yang dapat membantu guru besar merancang, mengelola dan seterusnya
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melaksanakan sesuatu program. Antara peringkat-peringkat yang dicadangkan

oleh pengkaji-pengkaji ini ialah:

2.4.1 Peringkat 1 - Kesediaan

Pihak sekolah hendaklah mengenalpasti permasalahan dan perubahan yang
diingini serta memilih program dan proses yang sesuai. Para guru haruslah
memahami dan mempunyai komitmen untuk berubah kepada tingkahlaku
professional yang diigini. Latihan dan program perkembangan kakitangan sudah
pasti akan menuntut guru untuk berubah, namun pihak pengetua mestilah
bersedia untuk menerima perubahan tersebut. Ini adalah kerana perubahan akan
menimbulkan tindakbalas-tindakbalas tertentu daripada guru-guru. Kesan yang
positif dan negatif daripada perubahan tersebut adalah bergantung kepada
kesediaan pihak sekolah menerima perubahan yang bakal berlaku akibat

daripada yang telah dirancang dan yang telah dilaksanakan.

2.4.2 Peringkat II - Merancang

Kajian lepas membuktikan bahawa di antara faktor yang penting membawa
kegagalan program perkembangan kakitangan ialah pelaksanaan dan
perancangan yang lemah. Peringkat pelaksanaan adalah penting untuk
mempastikan matlamat dan objektif dicapai. Di samping itu, keperluan
mengadakan program tersebut mestilah dikaji. Pada peringkat ini, aktiviti yang
dirancang hendaklah baik dan teliti agar dapat mengenalpasti sumber-sumber

yang perlu bagi merealisasikan program yang telah dirancang.
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2.4.3 Peringkat 111 - Latihan

Perancangan yang teliti dalam merangka latihan adalah perlu. Isi kandungan,
kemahiran dan sikap yang perlu dalam perubahan tingkahlaku telah dirancang

dan dikenalpasti hendaklah disalurkan kepada guru-guru.

2.4.4 Peringkat IV — Pelaksanaan

Apa yang telah dipelajari dalam program latihan perlu dilaksanakan,
Persekitaran yang menggalakkan adalah baik bagi mendorong kejayaan apa

yang hendak dilaksanakan.

2.4.5 Peringkat V — Pengekalan

Pemantauan dan penyeliaan yang berterusan oleh pihak sekolah penting untuk
mempastikan perubahan-perubahan baru dipraktikkan bagi menentukan matlamat

program tercapai.

Berdasarkan model proses latihan, didapati ia mempunyai kaitan dengan
program program perkembangan staf khasnya jika ia dikaitkan dengan
perkembangan guru. Ini kerana matlamat dalam menjadikan program
perkembangan guru boleh dikatakan merujuk kepada semua aktiviti yang

dirancang dan dibentuk untuk memberi sumbangan ke arah keberkesanan dan

kecekapan pengajaran guru.
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Zaidatol Akmaliah (1998) memperkenalkan satu mode]l perkembangan
kakitangan. Pusingan bermula dengan penentuan kemungkinan tentang keperluan
menyempurnakan keperluan-keperluan. Kemudiannya pelaksanaannya meliputi
bagaimana aktiviti dapat disampaikan dan ditadbirkan. Akhir sekali satu
penilaian terhadap daya usaha diadakan iaitu penyempurnaan objektif dan
sejauh mana perubahan telah mengambil tempat. Apabila sesuatu pusingan itu

lengkap, satu tumpuan perubahan ke arah keperluan yang lain pula mungkin

bermula.
KEMUNGKINAN
Apakah keperlusn-keperluan
» | peribadi?
Apakah keperluan-keperluan
institusi?
A
BENTUK OBJEKTIF
PENILAIAN INSTITUSI DAN
Adakah objektif tercapai? PENDIDIK
Adakah perubahan Apakah  sumber-sumber
berlaku? yang diperlukan  untuk
mencapai objektif itu?
y
PELAKSANAAN

Bagaimanakah aktiviti-aktiviti
dapat ditadbir, diurus?
Bagaimanakh aktiviti-aktivi
disempurnakan?

Siapakah yang akan
mengendalikan aktiviti-aktiviti?

Rajah 2.1 Model Perkembangan Kakitangan
Sumber: Zaidatol Akmaliah (1998) Pentadbiran Pendidikan
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Sementara itu, Fenstermecher dan Berliner (1983) mencadangkan
beberapa aspek dalam merangka satu model perkembangan kakitangan. la

boleh dilihat dari segi:

i. Dimensi kepentingan atan keperluan program.

ii. Keadaan yang baik berdasarkan peranan kakitangan, perubahan,
insentif dan pengekalan.

iil. Keadaan yang membawa kejayaan adalah berdasarkan
matlamat jurulatih, membuat diagnosis, aplikasi dan peruntukkan

masa.

Bolam (1986) pula memperkenalkan Model Bolam. Bolam menggunakan
istilah ‘pendidikan berterusan’ untuk dikatikan dengan perkembangan staf dan
mengenalpasti lima tujuan utama pendidikan berterusan untuk memenuhi
keperluan individu dan juga keperluan sistem di mana mereka bekerja. Beliau
meletakkan tujuan tersebut sebagai keperluan berterusan, di mana pada satu
hujungnya, keperluan individu adalah dominan dan di satu hujung lagi

keperluan sistem adalah yang lebih dominan.

Keperluan sistem adalah pada penghujung kesinambungan dan

menyumbang kepada apa yang dinyatakan oleh beliau sebagai:

Tujuan 1: Prestasi staf/lkumpulan. Di sini merupakan prestasi kerja

individu adalah dominan terhadap keperluan individu.
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Tujuan 2: Merupakan prestasi kerja individu adalah dominan terhadap

keperluan sistem.

Tujuan 3: Perkembangan karier di mana keperluan individu adalah

dominan terhadap keperluan sistem.

Tujuan 4: Pengetahuan professional, yang melibatkan keperluan individu

yang lebih dominan berbanding dengan keperluan sistem.

Tujuan 5: Pendidikan peribadi yang melibatkan keperluan yang sangat

dominan terhadap keperluan sistem.

Mode]l Bolam mengingatkan kita bahawa perkembangan staf boleh
digerakkan kepada seluruh sistem (contohnya sekolah) atau keperluan individu.
Pada satu hujung kesinambungan, sekolah boleh mencadangkan supaya ianya
ditutup sehari bagi membolehkan semua staf terlibat dalam satu latihan
mengenai sesuatu isu penting seperti aktiviti penilaian yang dinyatakan dalam
rancangan perkembangan sekolah atau seperti trend di sekolah Kkini, aktiviti
perkembangan staf boleh dijalankan pada hari Sabtu. Pada satu hujung
kesinambungan yang lain pula, ahli individu boleh terlibat secara aktif dalam
pembacaan kendiri atau pun terlibat dengan satu bidang baru yang diminati
serta menyumbang kepada perkembangan peribadi. Model Bolam memberi
fokus kepada kepentingan keperluan sistem berbanding dengan keperluan

individu.



37

i) Program Perkembangan Staf di Kalangan Guru-guru

Program perkembangan staf dapat dikendalikan dengan pelbagai cara yang
berbeza. Perbezaan ini wujud apabila perkembangan staf dilaksanakan mengikut
kategori lokasi yang berlainan. Kategori perkembangan staf yang dikemukakan

oleh Craft (1996) adalah seperti berikut:

i) Perkembangan staf berasaskan sekolah
i) Perkembangan staf berfokuskan atau berpusatkan sekolah

iii) Perkembangan staf di luar sekolah

a) Perkembangan Staf Berasaskan Sekolah

Satu bentuk perkembangan staf berasaskan sekolah ialah kursus dalam
perkhidmatan yang disediakan di sekolah dan ditumpukan kepada sekumpulan
staf. Pendekatan ini mempunyai matlamat untuk mencapai keperluan budaya
atau kemahiran sekumpulan individu melalui pelaksanaan kursus INSET yang
bersesuaian dan matlamat kedua pula ialah untuk mendapat impak langsung

terhadap amalan.

b) Perkembangan Staf Berfokuskan Sekolah

Perkembangan staf berfokuskan sekolah adalah sama dengan perkembangan staf

berasaskan sekolah di mana kumpulan sasaran adalah staf atau sekumpulan staf
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yang berkait rapat dengan keperluan-keperluan mereka. Bezanya cuma terletak
pada lokasinya, iaitu di luar sekolah. Pendekatan ini banyak bergantung kepada
kemampuan kewangan sekolah untuk menganjurkan kursus-kursus khas untuk

guru-guru berkenaan di luar sekolah.

¢) Perkembangan Staf di Luar Sekolah

Model ini merupakan model tradisi prekembangan staf di luar sekolah.
Dalam model ini, guru-guru dari beberapa buah sekolah hadir bersama-sama
dalam tempoh waktu yang berbeza-beza untuk sesuatu latihan atau Kkursus.
Kursus-kursus termasuklah kursus jangka pendek. Walau bagaimana pun,
pendekatan ini mempunyai kelemahannya seperti jurang tanggapan antara teori
dan praktikal dan kekurangan budaya membantu dalam hal menilai samada
pengalaman-pengalaman individu di lvar tempat bekerja dapat memberi

sumbangan positif kepada pasukan atau sekolah secara menyeluruh.

Kajian ini lebih berfokus kepada program perkembangan staf berasaskan
sekolah di mana hanya guru-guru daripada empat buah sekolah telah dipilih
sebagai sampel kajian latihan. Program perkembangan staf berasaskan sekolah
ini merujuk kepada kursus-kursus atau latihan yang diadakan bagi meningkatkan
profesionalisme dan keberkesanan serta kecekapan kakitangan yang sedang
memegang jawatan atau sedang berkhidmat. Menurut Griffin  (1993),
perkembangan staf merujuk kepada usaha yang sistematik untuk mengubah
amalan, kepercayaan, dan kefahaman profesional orang-orang yang berada di

sekolah ke arah pencapaian matlamat yang jelas.
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Program perkembangan profesional staf diadakan dalam pelbagai bentuk,
dengan jangka masa yang berlainan. Keadaan ini bergantung kepada tujuan
sama ada untuk perkembangan kakitangan atau perkembangan organisasi
sekolah. Misalnya merujuk kepada program latihan untuk pengetua di Eropah,
Espe (1997), mendapati kiranya tujuan program menekankan perkembangan
kemahiran guru besar, ia adalah biasanya berjangka pendek, beberapa hari ke
beberapa bulan; tetapi kalau program itu melibatkan perubahan dan
perkembangan sekolah ia memakan masa lebih panjang dari setahun hingga

enam atau lapan tahun.

Pedler dan Mike et al., (1993) menyatakan bahawa program perkembangan
staf merupakan satu alat untuk memperkembangkan lagi potensi sumber
manusia. Pendidikan dan perguruan merupakan satu profesion yang penting.
Oleh itu, kualiti kakitangannya adalah sangat penting. Walau bagaimana banyak
dan canggih sumber kewangan dan fizikal sesebuah sekolah, sekolah itu tidak
akan berjaya tanpa komitmen dan kemahiran guru-guru dan pentadbir sekolah.
Sekolah efektif adalah bergantung kepada profesional yang efektif. Bagi
menghasilkan kakitangan profesional yang efektif adalah melalui program

perkembangan kakitangan.

Satu lagi aspek yang penting dalam program perkembangan profesional
kaktitangan ialah konteks dalam mana ia dilaksanakan. Konteks ini dapat
dilihat sebagai meliputi tiga dimensi yang luas iaitu teknikal, antara perorangan,
dan budaya (Fielding dan Schalock 1986). Dimensi teknikal adalah terdiri

daripada  prosedur dan sumber yang membantu guru serta pentadbir
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menyempurnakan tugas mereka. Ini meliputi buku teks, bimbingan kurikulum,

prosedur pendaftaran pelajar, penyeliaan dan penilaian guru.

Aspek-aspek teknikal ini, menurut Fielding dan Schalock (1986),
walaupun nampaknya tidak berapa penting, ia mempunyai kesan ketara terhadap
program perkembangan kakitangan, terutama daripada segi reka bentuk program
itu. Ini adalah kerana aspek teknikal menyerupai peluang serta kekangan yang
mesti diambil kira dalam mereka bentuk program. Misalnya program pengajaran
matematik untuk meningkatkan kemahiran analisis sedangkan buku teks

matematik yang ada menekankan latihan tubi.

Dimensi antara perorangan atau interpersonal adalah berkenaan pola
komunikasi, sokongan bantuan dan kerjasama di sebuah sekolah. Kiranya
hubungan antara personel adalah positif dan produktif, ini bermakana bahawa
konteks yang lebih memberikan sokongan bantuan kepada pelaksanaan program
perkembangan kakitangan. Dengan itu pelaksanaan program perkembangan
memerlukan astu kefahaman terhadap system sosial sekolah (Liberman dan

Miller 1986).

Dimensi budaya sekolah adalah berkenaan nilai, kepercayaan dan idea
yang dipegang dan dikongsi oleh anggota-anggota komuniti sekolah. Ini
meliputi kepercayaan terhadap tujuan persekolahan dan pendidikan, peranan
guru dan pelajar, visi dan misi sekolah dan sebagainya. Aspek budaya sekolah
juga meliputi kepercayaan dan nilai yang dikomunikasikan daripada pengetua

kepada guru dan pelajar.
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Norma-norma dan simbol-simbol budaya sekolah menentukan konteks di
mana usaha perkembangan profesional boleh dilaksanakan. Walau bagaimanapun
terdapat  juga program perkembangan kakitangan yang dirancang tidak
berpandukan budaya sekolah. Misalnya, Wolcott (1977) menghuraikan satu
kajian yang mendapati bahawa perancang-perancang program itu mempunyai
nilai dan kepercayaan berlain?n berbanding dengan nilai dan kepercayaan guru-

guru sebagai peserta program.

Korinek et al., (1985) mengatakan secara umumnya apa yang dikehendaki
daripada program perkembangan staf ialah pertukaran informasi, perolehan
kemahiran dan perubahan tingkahlaku dan amalan. Dalam aspek pertukaran
informasi, para peserta program perkembangan staf akan menerima maklumat
mengenai pendekatén, kaedah, pengetahuan baru dan sebagainya bagi digunakan
dalam melaksanakan tugas serta tanggungjawab mereka. Melalui aspek
perolehan kemahiran, peserta program perkembangan staf akan diajar dan
seterusnya akan memperolehi kemahiran yang diperlukan untuk melakukan tugas
seharian. Dalam aspek perubahan tingkahlaku pula, peserta program akan
membawa perubahan tingkahlaku (sikap dan kepercayaan) dalam amalan bekerja

setelah mereka melalui program tersebut.

Melalui  kajian-kajian  yang telah  dinyatakan di atas, latihan
perkembangan staf (guru) yang berpusatkan pembaharuan, menekankan
keperluan guru-guru serta berterusan, perlu diatur dan dilaksanakan untuk

meningkatkan lagi keberkesanan dan kecekapan serta profesionalisme guru-guru.
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Kajian Duke (1993) membuktikan bahawa program perkembangan
kakitangan yang dibentuk di peringkat sekolah dapat membantu para pelajar
yang lemah. Kajian ini juga memberi gambaran bahawa para guru lebih
cenderung agar program perkembangan diadakan pada waktu cuti kerana
merasakan bahawa jika ianya diadakan pada waktu sekolah akan menjejaskan

pengajaran mereka dalam kelas.

Guru  yang belum  berkhidmat seharusnya  mengetahui  segala
tanggungjawab dan mampu melakukan tugas dengan baik dalm pengajaran dan
pembelajaran (Spackman, 1991). Maka dengan itu, mereka perlu diberi latihan
untuk memberi keyakinan dan kemahiran kepada mereka. Kajian ini disokong
oleh dapatan kajian Van Tedler dan Veeman (1991). Kajian ini dilakukan ke
atas guru-guru yang mengikuti dua jenis latihan iaitu latihan berasaskan

individu dan latihan sekolah.

Kajian Mohammed Sani (1979) mendapati 89.2 % guru-guru agama
berpendapat kursus semasa cuti di Maktab Perguruan Sultan ldris mempunyai
sikap positif terhadap kursus dan kursus tersebut dapat meningkatkan kelayakan
ikhtisas, kedudukan ekonomi, dan sosial mereka. Sukumaran (1984) pula
mencadangkan kelayakan program perkembangan kakitangan hendaklah diadakan
di peringkat daerah. Sesebuah sekolah boleh dipilih dari daerah tersebut untuk
menyediakan tempat bagi kursus berkenaan pada masa akan datang. Ini
membenarkan para guru yang berada berhampiran dengan tempat tinggal

mereka dan mengurangkan perbelanjaan. Persekitaran sekolah, di mana para
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guru akan kembali mengajar membolehkan mereka menggunakan kaedah dan

strategi yang diutarakan semasa kursus.

Kajian Norhayati (1997), mencadangkan sebelum pelaksanaan kurikulum
baru, guru perlu diberi kemahiran dan orientasi yang secukupnya. Ini adalah
kerana latihan pra perkhidmatan yang pernah dilalui dahulu adalah tidak
mencukupi bagi melaksanakan perubahan baru. Kajian yang dibuat oleh Zulwali
(1991) dan Chan (1997) mendapati guru-guru sekolah menengah yang terlibat
dalam kajian mempunyai sikap positif terhadap program memperbaiki kaedah
pengajaran dan mendorong mereka untuk ingin terus belajar dan memperbaiki

diri.

Mc Evoy (1987), mendapati bahawa usaha-usaha tidak formal guru besar
untuk menggalakkan perkembangan profesional guru-guru didapati lebih
signifikan daripada secara formal. Para guru yang berpersepsi bahawa sokongan
yang mereka terima daripada guru besar secara tidak formal adalah penting bagi

membolehkan para guru mencuba strategi dan pendekatan baru.

Perkembangan staf adalah dibentuk untuk membantu individu-individu
untuk berubah. Perubahan boleh dikatakan sebagai perubahan dari segi
kesedaran, pengetahuan, sikap dan kemahiran-kemahiran. Dapatlah disimpulkan

program perkembangan staf bertujuan untuk:
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i) Prestasi kerja semua staf, pasukan, jabatan dan kementerian.
i) Amalan-amalan individu guru.

1i1) Peranan dan karier individu guru

iv) Pengetahuan profesional individu guru

V) Pendidikan peribadi guru.

Di samping memenuhi keperluan untuk menolong guru-guru dan
pentadbir melaksanakan tugas mereka, adalah menjadi satu keutamaan
agar pemimpin-pemimpin  pendidikan memberi perhatian kepada
perubahan  organisasi. Ini  penting untuk  memperolehi  satu

kesinambungan dalam proses-proses reformasi pendidikan.

Jelaslah peranan guru besar amat penting dalam  program
perkembangan staf. Guru besar harus fasih dengan beberapa prinsip dan
asas latihan  kakitangan dalam  perkhidmatan, dan berkebolehan
menggunakan model-model penyeliaan, mewujudkan struktur usaha sama,
mengenalpasti bakat kebolehan dan kelemahan guru, membuat penilaian
tepat pada masanya, dan kemahiran interpersonal dengan pihak-pihak

lain.

Rumusan

Bab ini membincangkan tentang kajian-kajian lepas berkaitan dengan program

perkembangan staf yang dijalankan di luar dan dalam negara. Dalam bab ini

Juga

telah dikupas model-model latihan yang berkaitan dengan program
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perkembangan staf yang menjadi sandaran kepada kajian yang akan saya
jalankan. Oleh itu satu kajian yang bertujuan melihat kekuatan persepsi guru-guru
tentang peranan guru besar dalam melaksanakan program perkembangan staf ini harus

dilakukan.



BAB II1

METODOLOGI KAJIAN

31 Pendahuluan

Bab ini akan membincangkan metodologi yang akan digunakan dalam kajian ini.
Aspek yang akan dibincangkan termasuklah reka bentuk kajian, tempat kajian, subjek
kajian, instrument kajian, tatacara kajian, kaedah kajian dan penganalisisan data

statistik.

Kajian ini dijalankan di empat buah sekolah rendah dalam daerah Padawan. Kesemua
sekolah yang dipilih ini terletak dalam kawasan luar bandar. Pemilihan lokasi kajian
ini dibuat adalah disebabkan sekolah tersebut memenuhi keperluan kajian, iaitu
mempunyai pencapaian akademik yang cemerlang dalam peperiksaan UPSR selama
tiga tahun berturut-turut. Pemilihan sekolah ini juga adalah mengambil kira
perkhidmatan seorang guru besar yang telah berkhidmat lebih daripada empat tahun
di sekolah tersebut. Pemilihan sekolah-sekolah ini juga mengambil kira pengiktirafan
yang diberikan kepada dua buah sekolah daripada sekolah-sekolah ini yang

dianugerahkan sebagai Sekolah Harapan Negara baru-baru ini.
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3.2 Reka bentuk Kajian

Kajian ini adalah berbentuk kajian deskriptif bertujuan untuk memberi penerangan
yang sistematik mengenai fakta dan ciri-ciri sesuatu populasi atau bidang secara fakta
dan tepat. Reka bentuk kajian ini digunakan untuk melihat bagaimana persepsi guru-

guru terhadap peranan guru besar dalam program perkembangan staf di sekolah.

3.3  Populasi dan Persampelan

Kajian ini telah dijalankan di empat buah rendah dalam daerah Padawan, Sarawak
seperti Sekolah Kebangsaan Semenggok, Sekolah Kebangsaan Saint Elizabeth
Tijirak, Sekolah Kebangsaan Saint Peter Simpok dan Sekolah Kebangsaan Saint

Mathew Mundai.

Keempat-empat sekolah ini terletak di kawasan daerah Padawan dan
mempunyai guru besar yang telah berkhidmat di sekolah tersebut melebihi empat
tahun. Pencapaian akademik sekolah-sekolah ini juga sangat baik selain daripada
pencapaian dalam bidang Kokurikulum.  Keempat-empat buah sekolah ini
mempunoyai jumlah murid melibihi 500 - 1000 orang. Adalah diharapkan keempat-

empat sekolah tersebut dapat mewakili populasi yang sebenar.

Sampel kajian adalah terdiri daripada guru-guru yang mengajar di empat buah
sekolah rendah dalam daerah Padawan. Jumlah sampel adalah seramai 100 orang
guru. Sampel-sampel yang di pilih darpada populasi seramai 124 orang guru meliputi

guru-guru pelbagai jawatan dalam organisasi pentadbiran seperti Guru Penolong
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Kanan (Akademik), Guru Penolong Kanan (Hal Ehwal Murid), Guru Penolong Kanan
(Ko-kurikulum), guru-guru kanan mata pelajaran, guru kanan sukan, guru panitia,

guru biasa dan guru prasekolah.

Menurut Mohd Majid (1994), penggunaan saiz sampel saiz perlu digalakkan
melebihi 30 unit kerana andaian bahawa taburan normal biasanya dipenuhi apabila
saiz sampel melebihi 30 unit kerana andaian bahawa taburan normal biasanya di
penuhi apabila saiz sampel melebihi 30 unit. Dengan pertambahan saiz sampel akan
mewakili populasi dan mengurangkan ralat persampelan. Beliau seterusnya
menyatakan bahawa kajian mengkehendaki ketepatan dalam penyelidikan yang
dilakukan dan menganggarkan populasi pada paras keyakinan 100% kerana dengan

cara ini tiada ralat persampelan akan berlaku Mohd Majid (1994).

Pemilihan sample mengikut sekolah pula telah dibuat berdasarkan
persampelan rawak mudah. Ini adalah untuk memuaskan kesemua ahli-ahli dalam
populasi mempunyai peluang yang menjadi responden. Dalam kajian ini, sampel

yang dipilih adalah seramai 100 orang daripada populasi iaitu 124 orang.

34 Alat Ukur

Soal selidik yang digunakan adalah soal selidik yang dibina Sahlan (2005) untuk
mengkaji program perkembangan staf namun telah diubah suai dan dibentuk
berdasarkan kerangka kajian seperti Rajah 3.1. Asas pembinaan elemen-elemen soal

selidik ialah berdasarkan kajian literatur oleh Thompson (1992), Frenstermecher &
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Berliner (1983), Model Perkembangan Kakitangan oleh Main (1985), Model
Profession Development oleh Owen (1990) dan Model Latihan Carolan (1993).
Kandungan soal selidik dibina dengan penceraian kepada tiga bahagain utama seperti
dalam Jadual 3.2. dalam setiap bahagian pula terdiri daripada soalan-soalan yang

berkaitan dengan bahagian tersebut.

Kajian ini telah menggunakan soal selidik sebagai instrument utama untuk
mengumpul data kerana memudahkan responden menjawab dengan tepat dan cepat.
Di samping itu, janya memudahkan penganalisisan jawapan kerana data yang

diperolehi melalui penggunaan soal selidik lebih terutur dan jelas.

Soal selidik dibina berdasarkan tiga aspek utama untuk melihat persepsi guru-
guru terhadap peranan guru besar dalam pelaksanaan program perkembangan staf.
Bahagian A mengandungi maklumat tentang demografi responden yang berkaitan
dengan jantina, keturunan, umur, kelayakan akademik dan pengalaman mengajar. la
dibentuk sendiri oleh penyelidik bertujuan untuk mendapatkan maklumat mengenai
latar belakang responden. Dalam bahagian A ini, responden hanya perlu menandakan

(/) pada ruang yang disediakan.

Bahagian B pula adalah soal selidik yang mengadungi 6 aspek utama yang
berkaitan dengan peranan guru besar dalam pelaksanaan program perkembangan staf
iaitu peranan guru besar dalam menentukan kesesuaian program, peranan guru besar
dalam melaksanakan program, peranan guru besar dalam membuat penilaian, peranan
guruy besar dalam merancang program, peranan guru besar dalam memberikan

dorongan dan peranan guru besar dalam mengkaji keperluan program. Setiap aspek
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pula mengandungi item-item yang berkaitan dengan persepsi guru-guru terhadap
peranan guru besar dalam pelaksanaan program perkembangan staf. Item-item
dibentuk dan dinilai menggunakan Skala Likert 5 mata. Responden perlu menjawab
soalan-soalan dengan membulatkan pada salah satu daripada lima skala yang
berkenaan bagi menunjukkan asas nilai kepentingan atau persetujuan yang mereka

kehendaki.

Bahagian C pula ialah soal selidik berkaitan dengan persepsi guru tentang
kesan program ke atas pengajaran dan pembelajaran. Item-item dibentuk untuk
mendapatkan maklumat tentang kesan program perkembangan staf yang dijalankan di
sekolah mereka. Item-item dibentuk dan dinilai menggunakan Skala Likert 5 mata.
Responden perlu menjawab dengan membulatkan pada salah satu nilai daripada lima
nilai pada skala yang berkenaan bagi menunjukkan asas nilai kepentingan atau
persetujuan yang mereka kehendaki. Jadual 3.1 menerangkan nilai skala yang

digunakan. Jadual 3.2 pula adalah ringkasan kandungan item-item soal selidik.

Jadual 3.1
Skala Pengukuran Berdasarkan Skala Likert 5 mata
Skala Pernyataan Ringkasan
1 Sangat tidak setuju STS
2 Tidak setuju TS
3 Kurang setuju KS
4 Setuju S

5 Sangat setuju SS
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Jadual 3.2

Kandungan Soal Selidik

Bahagian Aspek yang disoal Bil. Item  Item Sumber [tem
Bahagian A Latar belakang responden 5

Bahagian B 1. Kesuaian Program 8 1— 8  Tesis Sarjana

Sahlan (2005)
B 2. Peranan Guru Besar

Dalam Pelaksanaan program 4 1-4

B 3. Peranan Guru Besar Dalam
Membuat Penilian 6 -6

B 4. Peranan Guru Besar Dalam
Merancang Program 3 1-3

B 5. Peranan Guru Besar Dalam
Memberi Dorongan 8 1-8

B 6. Peranan Guru Besar Dalam
Mengkaji Keperluan Program 7 1-7
Bahagian C
C 1. Kesan Program Perkembangan

Staf Terhadap Pengajaran dan
Pembelajaran Guru 9 1-9

Jumlah Item = 45
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Instrument ini telah saya ubahsuai daripada kajian penyelidikan berkenaan dengan
perkembangan staf bagi tujuan kajian. I[nstrument kajian ini dibuat kajian rintis ke
atas 30 orang responden tiga minggu sebelum kajian sebenar dibuat untuk menguji

sejauh mana keesahan dan kebolehpercayaan instrument ini.

3.5  Kajian Rintis

Kajian telah digunakan di dua buah sekolah rendah dalam daerah Padawan yang
melibatkan 30 orang guru masing-masing 15 orang guru daripada setiap buah sekolah
yang terlibat. Tujuan kajian rintis ini dijalankan adalah untuk menguji
kebolehpercayaan instrument kajian yang akan digunakan. Penyelidik akan
memulakan kajian rintis pada 10 Oktober 2009. Menurut Alias (1999) tujuan kajian
rintis dijalankan ialah untuk memastikan setiap soalan yang terdapat dalam item soal

selidik tidak mengelirukan, tepat serta mudah difahami oleh responden.

Kesahan ujian atau instrumen merujuk kepada sejauh manakah ujian atau
instrument itu mengukur apa yang sepatutnya diukur Alias (1999); Emil dan
Raymond (1980) menegaskan bahawa kesahan sesuatu alat adalah penting,
disebabkan pernyataan-pernyataan yang untuk mengukur sesuatu konsep, maka
pernyataan-pernyataan tersebut hendaklah mewakili ciri-ciri konsep yang hendak
diukur. Ini bermakna sesuatu alat yang berupaya mengukur dengan tepat sesuatu
pembolehubah yang ditetapkan adalah dianggap sah sebagai alat pengukur bagi

pembolehubah tersebut. Sesuatu ujian atau instrument itu dikatakan mempunyai
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kesahan yang tinggi sekiranya darjah kebolehannya mengukur apa yang sepatutnya

diukur adalah tinggi.

Jadual 3.3 menunjukkan dapatan daripada kajian rintis yang dijalankan.
Pengiraan menggunakan Cronbach Alpha, kebolehpercayaan deskriptif diproses
menggunakan SPSS versi 15.0 mendapati keputusan kajian rintis adalah seperti di
dalam jadual 3.3. Hasil daripada kajian rintis yang dilakukan ke atas 30 sampel
tersebut, ternyata Cronbach Alpha sebelum ujian berada pada para kesahan dan
kebolehpercayaan yang agak tinggi iaitu a = .957. Memandang item-item agak terlalu
mudah, penyelidik membuat sedikit perubahan pada item-item tersebut. Ekoran
daripada itu, barulah penyelidik menjalankan kajian sebenar dan mendapati nilai
Cronbach Alpha berada pada paras yang agak sederhana dan ternyata item-item

tersebut sesuai digunakan.
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Jadual 3.3

Dapatan kajian Rintis Item-item dalam Instrumen Kajian

Item-item Cronbach Alpha Cronbach Alpha
Sebelum Ujian Selepas Ujian
Analisis Faktor Analisis Faktor
Keputusan Program a=.971 a=.814
Pelaksanaan Program o =.904 a=.832
Penilaian Program a=.952 a=.793
Perancangan Program a=.959 a=.783
Dorongan o =.960 a=.809
Keperluan Program a=.974 a=.783
Kesan Program a=.983 o =.807
Jumlah Keseluruhan Item a=.957 a=.803

Keputusan kajian rintis tersebut menunjukkan item-item tersebut benar-benar
menguji apa yang hendak diuji. Menurut Maimunah (1999) nilai antara a = .8364 -
.9432 menunjukkan kebolehpercayaan item yang tinggi. Menurut Sekaran (1992),
bagi kajian berbentuk eksperimen, kebolehpercayaan sesuatu instrument boleh
diterima jika nilai Alpha o = .708. Bagi responden pula, Grimn (1983) menjelas
kajian rintis sekurang=kurangnya enam responden digunakan untuk menguji kesahan
instrument. Majid (1994), menyatakan instrument yang baik mempunyai bahawa

kajian sesuai digunakan dalam melaksanakan kajian ini ke atas responden yang

dipilih.
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3.6  Prosedur Pemungutan Data

Sebelum kajian sebanar dijalakan penyelidikan terlebih dahulu akan mendapatkan
kebenaran untuk menjalankan penyelidikan di sekolah-sekolah rendah yang dipilih
daripada Bahagian Perancangan dan Penyelidikan Dasar Pendidkan, Kementerian
Pelajaran Malaysia (EPRD), Jabatan Pelajaran Negeri Sarawak (Bahagian Latihan),

Pegawai Pendidikan Gabungan/Bahagian, Pejabat Pendidikan Dearah Padawan.

Seterusnya, penyelidik pergi ke sekolah yang telah dipilih untuk berbincang
dengan pihak sekolah bagi mendapatkan gambaran awal tentang sekolah serta
populasi kajian. Pengkaji berbincang dengan Guru Penolong Kanan Akademik
sekolah untuk memilih responden. Pemilihan responden dibuat secara rawak dengan
mudah dengan menggunakan jadual nombor rawak untuk memastikan setiap
berpeluang untuk dipilih menjadi sampel. Bagi melancarkan perjalanan responden
menjawab, tempoh masa diberi selama lima hari. Pengkaji akan mengambil semula

soal selidik yang telah dilengkapi daripada Guru Penolong Kanan Akademik.

3.7  Prosedur Menganalisis Data

Maklumat-maklumat yang diperolehi daripada borang soal selidik telah dikodkan dan
dimasukkan ke dalam komputer. Data-data yang telah dikumpul dianalisis dengan
menggunkan komputer melalui program “Statistical Package For The Social Science”
SPPS Version 15.0. Bagi menganalisis data, kaedah statistik deskriptif dan statistik

inferensi digunakan.
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3.7.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif adalah teknik pengukuran secara menyeluruh tentang status
responden kajian. Dalam kajian ini analisis statistik deskriptif digunakan bagi
menggambarkan secara menyeluruh tentang latar belakang subjek kajian seprti
jantina, umur, kelayakan akademik, kelayakan iktisas, pengalaman kerja, jenis
sekolah, lokasi sekolah dan gred sekolah bagi menghuraikan dan menjawab

persoalan-persoalan kajian.

Bagi menganalisis tahap pengalaman dalam aspek pengurusan sekolah oleh
guru besar sekolah yang dikaji, penyelidik menggunakan interpretasi skor min yang
dibuat oleh Jamil (2001) dalam kajian tentang Pemupukan Budaya Penyelidikan di
kalangan guru di sekolah. Menurut Jamil (2001) skor min antara 1.00 hingga 3.00
adalah berada di tahap yang rendah. Skor min antara 2.34 hingga 3.66 adalah berada
di tahap yang sederhana sementara skor min 3.67 hingga 5.00 berada di tahap yang

tinggi. Interpretasi skor tersebut adalah seperti dalam Jadula 3.4.
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Jadual 3.4
Interprestasi Skor Min

Skor Min [nterpretasi Skor Min
1.00 hingga 2.33 Rendah

2.34 hingga 3.66 Sederhana
3.67 hingga 5.00 Tinggi

Sumber: Jamil (2001)

Berpandukan interpretasi skor min tersebut dapatlah penyelidik membuat
interpretasi skor min bagi menentukan tahap pengalaman dalam aspek pengurusan
guru besar di keempat-empat buah sekolah yang dikaji. Ini bermakna skor min 1.00
hingga 2.33 menunjukkan aspek tahap pengalaman guru besar-guru besar ini adalah
pada tahap yang rendah mengikut persepsi guru. Skor min 3.67 hingga 5.00 adalah di

tahap yang tinggi mengikut persepsi guru-guru.

3.7.2 Analisis Inferensi

Analisis statistik inferensi digunakan untuk melihat perkaitan yang wujud antara dua
pembolehubah yang dikaji iaitu pembolehubah bebas dan pembolehubah bersandar.
Pembolehubah bebas dalam kajian ini ialah faktor demografi iaitu gred dan lokasi
sekolah, jantina, keturunan, pengalaman mentadbir guru besar, pengalaman guru dan
pendidikan guru. Statistik inferensi yang digunakan ijalah Ujian-t yang digunakan

untuk melihat perbezaan antara dua pembolehubah yang terlibat dalam kajian ini.
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Contohnya perbezaan persepsi guru terhadap peranan guru besar dari segi jantina.
Analisis varians (ANOVA) satu hala digunakan untuk melihat perbandingan lebih
dari dua pembolehubah yang terlibat. Contohnya persepsi guru terhadap guru besar

dalam program perkembangan staf dari segi kaum dan pengalaman mengajar.

3.7.3 Korelasi Pearson

Korelasi Pearson digunakan untuk menganalisis hubungan antara program
perkembangan staf dengan kesan program terhadap pengajaran dan pembelajaran
guru. Melalui dapatén analisis ini dapat membantu penyelidik untuk merumus,
menerangkan, dan menyusun sesuatu maklumat atau konsep yang kita perhatikan
Grimn (1983). Korelasi Pearson sesuai digunakan apabila ukuran menggunakan skala
pengukuran sekurang-kurangnya interval atau sela dan perhubungan yang linear
antara pembolehubah Alias (1999). Penyelidik menggunakan Korelasi Pearson untuk

melihat hubungan antara pembelajaran guru.

Ujian Korelasi sesuai digunakan untuk membuat ramalan yang tepat, di
samping mendapatkan kesahan dan kebolehpercayaan yang tinggi Jackson (2006).
Pekali Korelasi Pearson menunjukkan secara kuantitatif kekuatan dan aliran pertalian
antara dua pembolehubah dan korelasi yang rendah menunjukkan hubungan yang
rendah. Bagi menentukan kekuatan perhubungan antara pembolehubah-
pembolehubah tersebut, penyelidik telah menggunakan anggaran kekuatan yang telah

dicadangkan oleh Jackson (2006) seperti dalam Jadual 3.5.
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Jadual 3.5
Anggaran Kekuatan Perhubunagn antara dua Pemboleubah

Pekali Korelasi Kekuatan Hubungan
+0.70 - 1.00 Tinggi
+0.30-6.0 Sederhana
+0.00 - 0.29 Rendah/Lemah

Sumber: Jackson (2006)

Jadual 3.6
Penggunaa Alat Pengukuran

Jenis Pernyataan Alat Pengukuran

Latarbelakang responden Kekerapan, peratusan

Kesesuaian Program Perkembangan Staf
berdasarkan jantina Ujian-t

Pelaksanakan Program Perkembangan Staf
berdasarkan pengalaman mengajar Anova satu hala

Penilian Program Perkembangan Staf
berdasarkan pengalaman mengajar Anova satu hala

Peranan Guru Besar memberi dorongan dalam
Program Perkembangan Staf Anova satu hala

Peranan Guru Besar mengkaji keperluan
Program Perkembangan Staf Anova satu hala

Hubungan antara Program Perkembangan
Staf dengan kesan terhadap pengajaran dan
Pembelajaran guru Korelasi
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3.8  Menguji Hipotesis

Sebelum ujian hipotesis dijalankan penyelidik terlebih dahulu menentukan sama ada
data tersebut berbentuk linear dan berada dalam taburan normal. Mengikut Hair, et al.
(2006), data dalam kajian yang menggunakan analisis regresi hendaklah normal dan
berbentuk linear. Setelah dilakukan semua proses ini, penyelidik melihat pula
korelasi antara pembolehubah. Ini adalah penting dilakukan sebelum analisis regresi

dijalankan.

Untuk menguji hipotesis-hipotesis yang telah dibentuk, penyelidik
menggunakan beberapa kaedah statistik yang sesuai iaitu Ujian-t dan ANOVA.
Ujian-t adalah sesuai untuk menguji sesuatu hipotesis yang mempunyai dua
pembolehubah bebas dengan dua min dan sisihan piawai yang diandaikan sama Hair,
et al. (2007). Ujian-t juga dapat mengenalpasti sejauh mana perbezaan kedua-dua min
tersebut tersasar daripada 0 (kosong) seperti yang diandaikan dalam hipotesis nol
Sekaran (2005). Oleh itu, Ujian-t dan ANOVA telah digunakan oleh penyelidik untuk

menguji hipotesis-hipotesis berikut:

Hol: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara kesesuaian program

perkembangan staf berdasarkan jantina.

Ho2: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara pelaksanaan program

perkembangan staf berdasarkan kelulusan akademik.

Ho3: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara penilaian program

perkembangan staf berdasarkan pengalaman.
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Ho4: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara merancang program

perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Ho5: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara memberi dorongan dalam
program perkembangan staf berdasarkan pengalaman.
Ho6: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara mengkaji keperluan

program perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Ho7: Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara kesan program

Perkembangan staf dengan pengajaran dan pembelajaran guru.

Bagi menguji hipotesis nol ke-7 (Ho7) pula iaitu kesan program
perkembangan staf dengan pengajaran dan pembelajaran guru bukan peramal kepada
guru terhadap organisasi, penyelidik menggunakan kaedah ANOVA. Kaedah ini
sesuai untuk mengukur hubungan linear antara tiga atau lebih pembolehubah dan
salah satu pembolehubah tersebut mestilah terdiri daripada pembolehubah bersandar,
sedangkan yang  lain adalah pembolehubah  tidak  bersandar

(http://udel.edu/~mcdonald/statmultreg). Ia bukan sekadar menunjukkan sama ada

terdapat korelasi antara pembolehubah-pembolehubah tidak bersandar ke atas
pembolehubah bersandar tetapi juga darjah kekuatan setiap perhubungan tersebut

Hair, et al. (2007).
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Jadual 3.7 di bawah menerangkan hipotesis-hipotesis yang diuji dengan
menggunakan Ujian-t dan ANOVA

Jadual 3.7

Kaedah Menguji Hipotesis Kajian

Hipotesis Pernyataan Hipotesis Kaedah Ujian

Hol Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di Ujian-t
antara kesesuaian program perkembangan berkembar

staf berdasarkan jantina.

Ho2 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan ANOVA
di antara pelaksanaan program perkembangan satu hala
staf berdasarkan kelulusan akademik.

Ho3 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di ANOVA
di antara penilaian program perkembangan satu hala
staf berdasarkan pengalaman.

Ho4 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di ANOVA
antara merancang program perkembangan satu hala
staf berdasarkan pengalaman.

Ho5 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di ANOVA
antara memberi dorongan dalam program satu hala
perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Ho6 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di ANOVA
antara mengkaji keperluan program satu hala
perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Ho7 Tidak terdapat hubungan yang signifikan di Korelasi
antara program perkembangan staf dengan
pengajaran dan pembelajaran guru.




63

3.9 Rumusan

Secara umumnya, pengupasan segala bentuk prosedur kajian adalah memenuhi
keperluan-keperluan bagi membolehkan nilai kajian dapat diperluaskan. Penghuraian
terhadap aspek-aspek penyelidikan yang melibatkan prosedur reka bentuk kajian,
populasi dan persampelan serta penganalisisan data akan menjadi pemangkin kepada

penentuan kemantapan kajian.

Analisis data untuk latar belakang responden dibuat menggunakan kekerapan
dan peratusan. Kesesuaian program perkembangan staf pula dianalisis menggunakan
Ujian-t. Peranan guru besar dalam perkembangan staf, pelaksanaan program
perkembangan staf, penilaian program perkembangan staf, peranan guru besar
merancang program perkembangan staf, peranan guru besar dalam member dorongan
kepada staf melalui program perkembangan staf dan peranan guru besar dalam
mengkaji keperluan program perkembangan staf dianalisis menggunakan ANOVA
satu hala. Pengukuran Korelasi Pearson digunakan bagi melihat hubungan antara dua
pemboleh ubah kajian iaitu peranan guru besar dalam program perkembangan staf
dengan kesannya terhadap pengajaran dan pembelajaran guru. Berdasarkan alat
pengukuruan yang digunakan seperti dalam Jadual 3.6 dan kaedah menguji hipotesis

kajian, saya yakin kajian ini akan memberi dapatan yang tepat dan boleh dipercayai.



BAB 1V

KEPUTUSAN KAJIAN

4.1 Pendahuluan

Bab ini akan menerangkan tentang keputusan-keputusan kajian yang telah dianalisis
dengan menggunakan SPSS versi 15.0. Statistik deskriptif akan digunakan untuk
menjelaskan tentang demografi resonden dari segi jantina, etnik, umur, pengalaman
mengajar dan kelulusan akademik. Manakala statistik inferensi digunakan untuk

menjelaskan perkara-perkara berikut:-

a. Menjelaskan tentang profil responden.

b. Menjelaskan tentang perbezaan min kesesuaian program perkembangan staf
berdasarkan jantina responden.

c. Menjelaskan tentang perbezaan min pelaksanakan program perkembangan staf
berdasarkan kelayakan akademik responden.

d. Menjelaskan tentang perbezaan min penilaian program perkembangan staf
berdasarkan pengalaman responden.

e. Menjelaskan tentang perbezaan min peranan Guru Besar dalam merancang
program perkembangan staf berdasarkan pengalaman responden.

f. Menjelaskan tentang perbezaan min peranan Guru Besar dalam member

dorongan perkembangan staf berdasarkan responden.
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g. Menjelaskan tentang perbezaan min peranan Guru Besar dalam mengkaji
keperluan program perkembangan staf berdasarkan kelayakan akademik
responden.

h. Menjelaskan tentang bahawa terdapat hubungan diantara perkembangan staf

dengan kesan pengajaran dan pembelajaran guru.

4.2  Profil Responden

Responden kajian ini terdiri daripada guru-guru dari empat buah sekolah rendah yang
ditadbir oleh guru besar yang telah berkhidmat lebih empat tahun di sekolah masing-
masing di daerah Padawan, Sarawak. Seramai 20 orang guru di setiap sekolah
tersebut dipilih secara rawak sebagai sampel kajian. Sejumlah 124 set borang soal
selidik telah diedarkan kepada responden. Sebanyak 100 (80%) set borang soal
selidik berjaya dipungut. Peratusan pungutan ini adalah melebihi sasaran 80% yang

ditetapkan.

Berdasarkan solak selidik yang dijawab oleh responden daripada kedua-dua
kategori sekolah tersebut, didapati responden perempuan adalah lebih ramai
berbanding responden lelaki. Bilangan responden perempuan ialah 83(66.4%) dan
bilangan responden lelaki ialah 17 (13.6%). Jadual 4.1 di bawah menggambarkan

taburan profil responden.
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Jadual 4.1

Profil responden

Pembolehubah N =100 Kekerapan Peratus(%)

Jantina Lelaki 17 13.6
Perempuan 83 66.4

Keturunan/Etnik Bidayuh 45 36.0
Iban 27 21.6
Cina 26 20.8
Lain-lain 2 1.6

Umur 20 — 30 tahun 13 10.4
31 — 40 tahun 50 40.0
41 tahun ke atas 37 29.6

Pengalaman 1 —5 tahun 11 8.8
6 — 10 tahun 14 11.2
11— 15 tahun 37 29.6
16 tahun ke atas 38 30.4

Kelulusan Sijil/Diploma 86 68.8
Perguruan
Sarjana Muda 13 10.4
Sarjana/PHD 1 .80

Merujuk kepada Jadual 4.1 berkaiatan dengan demografi responden dari segi jantina,

keturunan, umur, pengalaman mengajar dan kelulusan akademik responden yang

terlibat dalam kajian ini.
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Jadual 4.1.1
Taburan responden mengikut Jantina

Jantina Frekuensi Peratus(%o)

Lelaki 17 13.6
Perempuan 83 ) 66.4

Jumlah 100 80

70

60

50

40

# lelaki

B perempuan

fantina

Rajah 4.1.1
Taburan responden mengikutjantina

Dari segi jantina dapatan kajian menunjukkan seramai 17 responden lelaki (13.6%),

manakala responden perempuan adalah seramai 83 orang (66.4%).



Jadual 4.1.2
Taburan responden mengikut keturunan/etnik
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Keturunan/Etnik Frekuensi Peratus(%)
Bidayuh 45 36.0
Iban 27 21.6
Cina 26 20.8
Lain-lain 2 1.6
Jumlah 100 80
a0
35
30
25 = bidayuh
20 " iban
15 cina
10 | lain-lain
S
0 O
Etnik
Rajah 4.2(ii)

Taburanresponden mengikutketurunan/etnik

Dari segi etnik dapatan kajian menunjukkan seramai 45 responden Bidayuh (36.0%),

responden Iban seramai 27 orang (21.6%), responden Cina seramai 26 orang (20.8%)

dan etnik lain-lain seramai 2 orang responden (1.6%).
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Jadual 4.1.3
Taburan responden mengikut umur
Pembolehubah Frekuensi Peratus(%)
20 ~ 30 tahun 13 104
31 —40 tahun 50 40.0
41 tahun ke atas 37 29.6
Jumlah 100 80
7 45
40
35
30
25 #20- 30 tahun
20 ® 31- 40 tahun
15 41 tahun keatas
10
5
0
Umur
Rajah 4.1.3

Demografi responden mengikut umur

Dari segi umur pula seramai 13 orang responden adalah berumur 20 hingga 30 tahun

(10.4%). Manakala seramai 50 responden adalah berumur 31 hingga 40 tahun

(40.0%). Manakala terdapat 37 responden (29.6%) adalah berumur 41 tahun ke atas.



Jadual 4.1.4

Taburan responden mengikut pengalaman
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Pembolehubah Frekuensi Peratus(%)
1 - 5tahun 11 8.8
6 - 10 tahun 14 11.2
11— 15 tahun 37 29.6
16 tahun ke atas 38 30.4
Jumlah 100 80
35”
30
25
20 m1-5tahun g
®6- 10 tahun 5
15
11-15tahun
10 16 tahun ke atas «
S
0
Pengalaman
Rajah 4.1.4

Taburan responden mengikut pengalaman

Dapatan kajian juga menunjukkan seramai 11 responden yang mempunyai

pengalaman mengajar 1 hingga 5 tahun (8.8%). Manakala 14 responden (11.2%)

mempunyai pengalaman mengajar dari 6 hingga 10 tahun. Seramai 37 responden

(29.6%) mempunyai pengalaman mengajar 11 hingga 15 tahun.

responden (30.4%) mempunyai pengalaman mengajar 16 tahun ke atas.

Manakala 38
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Jadual 4.1.5
Taburan responden megikut kelulusan

Kelulusan Frekuensi Peratus(%)

Sijil/Diploma Perguruan 86 68.8
Sarjana Muda 13 10.4
Sarjana/PHD 1 8

Jumlah 100 80

80
_; 70
-
50

& Sijil/Diploma

40 = Sarjana Muda

. 30 Sarjana/PHD
20

110

Akademik

Rajah 4.1.5

Taburan responden mengikut jantina

Bagi kategori kelulusan akademik pula seramai 86 responden (68.8%) adalah
mempunyai Sijil atau Diploma Perguruan. Manakala seramai 13 responden (10.4%)
adalah berkelulusan Sarjana Muda dan 1 orang responden (.80%) mempunyai

kelulusan akademik peringkat Sarjana.
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4.3 Analisis Statistik Deskriftif Pembolehubah Kajian

Sebelum pengujian hipotesis dilakukan, penyelidik terlebih dahulu melaporkan
statistik deskriptif setiap pembolehubah yang dikaji. Ini dilakukan dengan mencari
min, sishan piawai, minimum daan maksimum min untuk pembolehubah tersebut.

Pengkelasan min untuk tafsiran pembolehubah adalah seperti berikut:

1.0 — 1.8 = Sangat brendah
1.81 — 2.6 = Rendah

2.61 — 3.4 = Sederhana

3.41 — 4.2 = Tinggi

4.21 — 5.0 = Sangat tinggi

Sebelum analisis deskriptif dan inferensi dilakukan, penyelidik terlebih dahulu
memastikan bahawa data yang diperolehi itu adalah data yang berbentuk linear dan
berada dalam taburan normal serta bebas daripada kesilapan yang mungkin berlaku
semasa menjawab soal-selidik atau merekod data. Proses pembersihan data ini
dijalankan untuk menyingkir mana-mana data yang mempunyai nilai yang extreme
atau merupakan outliers kepada set data mentah yang diperolehi. “Data outlier wajar
dikeluarkan dari rumpun data yang diperolehi kerana ianya boleh menjejas kejituan
dapatan analisis statistik” Ibrahim (1996). Kaedah box plot telah digunakan untuk

tujuan ini dan data adalah mengikut pembolehubah masing-masing.
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4.4  Pengujian hipotesis

Bahagian ini melaporkan tentang proses pengujian semua hipotesis yang bina dan
kaedah-kaedah statistik yang digunakan untuk menguji setiap hipotesis berkenaan.
Terdapat tujuh hipotesis nol dalam kajian ini. Enam daripada hipotesis tersebut
melibatkan perbandingan antara dua min. Justeru, penyelidik telah menggunakan
kaedah Ujian-t kerana kaedah ini paling sesuai untuk menguji sesuatu hipotesis yang
mempunyai dua pembolehubah bebas dengan dua min dan sisihan piawai yang
diandaikan sama Hair, et al. (2007). Ujian-t juga akan mengenalpasti sejauh mana
perbezaan kedua-dua min tersebut tersasar daripada (kosong) seperti yang diandaikan

dalam hipotesis nol Sekaran (2005).

Untuk hipotesis ketujuh pula, penyelidik telah menggunakan kaedah statistik
regresi berganda stepwise kerana kaedah ini sesuai bukan untuk mengukur korelasi
antara pembolehubah-pembolehubah bebas dengan pembolehubah bersandar yang
terdapat dalam kajian, tetapi juga mengenalpasti darjah kekuatan setiap hubungan
tersebut. Kaedah ini juga menyinkir mana-mana pembolehubah bebas yang tidak

mempunyai hubungan yang siginifikan dengan pembolehubah bersandar.

4.4.1 Hipotesis Nol Pertama
Hol: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara kesesuaian program

Perkembangan staf berdasarkan jantina.
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Ujian ke atas hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan prosedur Ujian-t
berkembar untuk melihat sama ada terdapat perbezaan yang signifikan antara tahap
kesesuaian perkembangan staf berdasarkan jantina. Keputusan ujian ditunjukkan

dalam Jadual 4.2.1 di bawah.

Jadual 4.2.1
keputusan ujian-t kesesuaian program perkembangan staf berdasarkan jantina

Pembolehubah Min S.P. F t Sig.(2 — hujung)
Lelaki 3.00 94 20.862 -5.49 .000
Perempuan 38.81 44
P<0.005

as - |

40

#® Min Lelaki

8 Min Perempuan

Kescsuaian Program

Rajah 4.2.1
Keputusan Ujian-t kesesuaian program perkembangan staf berdasarkan jantina
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Jadual 4.4(i) menunjukkan skor min ujian t. Keputusan Ujian t menunjukkan
min = 3.00, S.P = .94 bagi lelaki manakala min = 3.81, S.P = 44 bagi perempuan.
Dapatan kajian ini menunjukkan catatan nilai min perempuan lebih tinggi berbanding
catatan min lelaki. Nilai F = 20.862. Nilai t = -5.49. Bagi menjawab hipotesis nol
(Hol) terdapat perbezaan yang signifikan di antara kesesuaian program
perkembangan staf berdasarkan jantina nilai signifikan menunjukkan p = .000 iaitu
lebih kecil daripada nilai signifikan .005. Ini bermakna hipotesis nol (Hol) ditolak

iaitu pada paras signifikan (p<.005).

4.4.2 Hipotesis Nol Kedua
Ho2: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara pelaksanaan program

perkembangan staf berdasarkan kelulusan akademik.

Ujian ke atas hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan prosedur keputusan
ANOVA satu hala untuk melihat sama ada terdapat perbezaan yang signifikan antara
tahap pelaksanaan program perkembangan staf berdasarkan kelulusan akademik.

Keputusan ujian ditunjukkan dalam Jadual 4.3 di bawah.
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Jadual 4.3
Keputusan ANOVA satu hala antara pelaksanaan program perkembangan siaf
berdasarkan kelulusan akademik.

Punca Variasi ss df ms F Sig.
Antara kumpulan(sekolah) .81 2 40 1.8 170
Dalam kumpulan(sekolah) 22.70 97 20

Jumlah 22.50 99

p=.005

Jadual 4.4(ii) menunjukkan keputusan ANOVA satu hala persepsi responden
terhadap peranan guru besar dalam pelaksanaan program perkembangan staf
berdasarkan akademik. Pengujian hipotesis berdasarkan keputusan nilai signifikan
yang diperolehi dari analisis menggunkan ANOVA satu hala. Dapatan kajian
mendapati punca variasi menunjukkan nilai punca kuasa dua antara kumpulan nilai
punca ganda dua, ss = .81, dan dalam kumpulan pula nilai ss =21.70. Ini menjadikan
jumlahnya ss = 22.50. Bagi darjah kebebesan (df) pula diperolehi menggunakan
formula (N-1) iaitu antara kumpulan df = 2 manakala dalam kumpulan pula (N-3)
kumpulan df = .97. Jumlah darjah kebebesan (N-1) df = 99. Nilai ms = .40 untuk
antara kumpulan dan ms = .20 dalam kumpulan. Ini menjadikan nilai F = 1.80. Bagi
menjawab hipotesis nol (Ho2) tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara
pelaksaan program perkembangan staf berdasarkan adademik, didapati nilai
signifikan berada paras p = .170 iaitu lebih besar daripada nilai signifikan p = .005.

Ini bermakna hipotesis nol (Ho2) adalah diterima.
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4.4.3 Hipotesis Nol Ketiga
Ho3: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara penilaian program

Perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Ujian ke atas hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan prosedur keputusan
ANOVA satu hala untuk melihat sama ada terdapat perbezaan yang signifikan antara
penilaian program perkembangan staf berdasarkan pengalaman. Keputusan ujian

ditunjukkan dalam Jadual 4.4 di bawah.

;?f:;tlui:n ANOVA satu hala antara penilaian program berdasarkan pengalaman
Punca variasi Ss df ms F Sig.
Antara kumpulan(sekolah) 46.09 3 15.37 302.99 .000
Dalam kumpulan(sekolah)  4.87 96 51

Jumlah 50.97 99

P<0.005

Pengujuian hipotesis adalah berdasarkan keputusan nilai signifikan yang
diperolehi dengan menggunakan ANOVA satu hala. Jadual 4.4(iii) menunjukkan
keputusan ANOVA satu hala persepsi responden terhadap peranan guru besar dalam

penilaian program perkembangan staf berdasarkan pengalaman. Dapatan kajian
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mendapati punca variasi menunjukkan nilai punca kuasa dua antara kumpulan ss =
46.09, dan dalam kumpulan pula nilai ss = 4.87. Ini menjadikan jumlahnya ss =
50.97. Bagi darjah kebebasan (df) pula diperolehi menggunakan formula (N-1) iaitu
antara kumpulan df = 2 manakala dalam kumpulan pula (N-3) kumpulan df = 96.
Jumlah nilai darjah kebebasan (N-1) df = 99. Nilai ms = 15.37 untuk antara
kumpulan dan ms = ms .051 dalam kumpulan. Ini menjadikan nilai F = 302.99. Bagi
menjawab hipotesis nol (Ho3) terdapat perbezaan yang signifikan di antara penilaian
program perkembangan staf berdasarkan pengalaman, nilai signifikan p = .000 iaitu
lebih kecil daripada nilai signifikan p =.005. Ini bermakna hipotesis nol (Ho3) adalah

ditolak.

4.4.4 Hipotesis Nol Keempat
Ho4: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara merancang program

perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Ujian ke atas hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan prosedur keputusan
ANOVA satu hala untuk melihat sama ada terdapat perbezaan yang signifikan antara
merancang program perkembangan staf berdasarkan pengalaman. Keputusan ujian

ditunjukkan dalam Jadual 4.5 di bawah.
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Jadual 4.5
Keputusan ANOVA satu hala antara merancang program perkembangan staf
berdasarkan pengalaman

Punca variasi ss df ms F Sig.
Antara kumpulan(sekolah) 18.47 3 6.15 68.481 .000
Dalam kumpulan(sekolah) 8.62 96 .090

Jumlah 27.08 99

*p=.005

Jadual 4.4(iv) menunjukkan keputusan ANOVA satu hala responden terhadap
peranan guru besar dalam merancang program perkembangan staf berdasarkan
pengalaman.  Pengujian hipotesis berdasarkan keputusan nilai signifikan yang
diperolehi dari analisis menggunakan ANOVA satu hala. Dapatan kajian mendapati
punca variasi menunjukkan nilai punca kuasa dua antara kumpulan ss = 18.47, dan
dalam kumpulan pula nilai ss = 8.62. Ini menjadikan jumlahnya ss = 27.08. bagi
darjah kebebesan (df) pula diperolehi menggunakan formula (N-1) iaitu antara
kumpulan df = 2 manakala dalam kumpulan pula (N-3) kumpulan df = 96. Jumlah
nilai darjah kebebasab (N-1) df = 99. Nilai ms = 6.15 untuk antara kumpulan dan ms
= (.90 dalam kumpulan. Ini menjadikan nilai F = 68.481. Bagi menjawab hipotesis
nol (Ho4) terdapat perbezaan yang signifikan di antara merancang program
perkembangan staf berdasarkan pengalaman, nilai signifikan p = .000 iaitu kecil

daripada nilai signifikan p = .005. Ini bermakna hipotesis nol (Ho4) adalah ditolak.
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4.4.5 Hipotesis Nol Kelima

Ho5: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara memberi dorongan dalam

program perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Ujian ke atas hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan prosedur keputusan
ANOVA satu hala untuk melihat sama ada terdapat perbezaan yang signifikan antara
memberi dorongan program perkembangan staf berdasarkan pengalaman. Keputusan

vjian ditunjukkan dalam Jadual 4.6 di bawah.

Jadual 4.6
Keputusan ANOVA satu hala antara memberi dorongan dalam program

perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Punca variasi SS df ms F Sig.
Antara kumpulan(sekolah) 22.57 3 7.52 46.99 .000
Dalam kumpulan(sekolah) 15.37 96 .160

Jumlah 37.93 99

*p =.005

Jadual 4.4(v) menunjukkan keputusan ANOVA satu hala persepsi responden
terhadap peranan guru besar memberi dorongan dalam program perkembangan staf

berdasarkan pengalaman. Pengujian hipotesis berdasarkan keputusan nilai signifikan
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yang diperolehi dari analisis menggunakan ANOVA satu hala. Dapatan kajian

mendapati punca variasi menunjukkan nilai punca kuasa dua antara kumpulan ss

22.57, dan dalam kumpulan pula nilai ss = 15.37. Ini menjadikan jumlahnya ss =
37.93. bagi darjah kebebesan (df) pula diperolehi menggunakan formula (N-1) iaitu
antara kumpulan df = 2 manakala dalam kumpulam pula (N-3) kumpulan df = 96.
Jumlah nilai darjah kebebasan (N-1) df = 99. Nilai ms = 7.52 untuk antara kumpulan
dan ms = .160 dalam kumpulan. Ini menjadikan nilai F = 46.99. Bagi menjawab
hipotesis nol (HoS5) terdapat perbezaan yang signifikan di antara peranan guru besar
memberi dorongan dalam program perkembangan staf berdasarkan pengalaman, nilai
signifikan p = .000 iaitu lebih kecil daripada nilai signifikan p = .005. Ini bermakna

hipotesis nol (Ho5) adalah ditolak.

4.4.6 Hipotesis Nol Keenam

Ho6: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara mengkaji keperluan

program perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Ujian ke atas hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan prosedur keputusan
ANOVA satu hala untuk melihat sama ada terdapat perbezaan yang signifikan
mengenai mengkaji keperluan program perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

Keputusan ujian ditunjukkan dalam Jadual 4.7 di bawah.
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Jadual 4.7
Keputusan ANOVA satu hala mengenai menghkaji keperluan program perkembangan
staf berdasarkan pengalaman.

Punca variasi ss df ms F Sig.
Antara kumpulan(sekolah) 22.57 3 7.52 46.99 .000
Dalam kumpulan(sekolah) 15.37 96 160

Jumlah 37.93 99

*p =.005

Jadual 4.4(vi) menunjukkan keputusan menunjukkan persepsi responden
terhadap peranan guru besar memberi dorongan dalam program perkembangan staf
berdasarkan pengalaman. Pengujian hipotesis berdasarkan keputusan nilai signifikan
yang diperolehi dari analisis menggunakan ANOVA satu hala. Dapatan kajian
mendapati punca variasi menunjukkan nilai punca kuasa dua antara kumpulan ss =
10.13, dan dalam kumpulan pula nilai ss = 13.83. Ini menjadikan jumlahnya ss =
23.96. Bagi darjah kebebasan (df) pula diperolehi menggunakan formula (N-1) iaitu
antara kumpulan df = 2 manakala dalam kumpulan pula (N-3) kumpulan df = 96.
Jumlah nilai darjah kebebesan (N-1) df = 99. Nilai ms = 5.06 untuk antara kumpulan
dan ms = .143 dalam kumpulan. Ini menjadikan nilai F = 35.52. Bagi menjawab
hipotesis nol (Ho6) terdapat perbezaan yang signifikan di antara peranan guru besar
mengkaji keperluan program perkembangan staf berdasarkan pengalaman, nilai
signifikan p = .000 iaitu lebih kecil daripada nilai signifikan p = .005. Ini bermakna

hipotesis nol (Ho6) adalah ditolak.
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4.4.7 Hipotesis Nol Ketujuh

Ho7: Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara kesan program

perkembangan staf dengan pengajaran dan pembelajaran guru.

Ujian ke atas hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan prosedur keputusan
Ujian Korelasi untuk melihat sama ada terdapat perbezaan yang signifikan mengenai
hubungan diantara kesan program perkembangan staf dengan pengajaran dan

pembelajaran guru. Keputusan ujian ditunjukkan dalam Jadual 4.8 di bawah.

Jadual 4.8
Keputusan Korelasi mengenai hubungan diantara kesan program perkembangan staf

dengan pengajaran dan pembelajaran guru.

Pembolehubah N Pekali Korelasi(r) Sig.(2 hujung)

Pengajaran dan 100 0.886 .00
pembelajaran guru
dan kesan program.

*p=0.01
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Pentafsiran Korelasi pembolehubah dalam jaduval di bawah adalah dibuat
berdasarkan pengkelasan yang ditentukan oleh Hair et al. (2007) seperti berikut:

0.91 - 1.00 Amat tinggi
0.71 - 0.90 Tinggi
0.41 - 0.70 Sederhana

0.21 - 0.40 Rendah
0.00 -0.20  Terlalu kecil, hampir tiada

Jadual 4.4(vii) menunjukkan keputusan pekali Korelasi Pearson menunjukkan
hubungan di antara kesan pengajaran dan pembelajaran terhadap program
perkembangan staf berdasarkan pengalaman. Pengujian hipotesis berdasarkan
keputusan nilai signifikan dua hujung yang diperolehi dari analisis menggunakan
Korelasi Pearson. Dapatan kajian mendapati pembolehubah pada jumlah N = 100 dan
nilai pekali korelasi r = .886. bagi menjawab hipotesis nol (Ho7) tidak terdapat
hubungan yang signifikan di antara kesan pengajaran dan pembelajaran terhadap
program perkembangan staf berdasarkan pengalaman, nilai signifikan p = .000 iaitu
kecil daripada nilai signifikan p = 0.01. Ini bermakna hipotesis nol (Ho7) ditolak iaitu
terdapat hubungan yang signifikan di antara kesan pengajaran dan pembelajaran

terhadap perkembangan staf berdasarkan pengalaman.

4.5 Rumusan

Kesimpulan menyeluruh mengenai pernyataan hipotesis adalah seperti yang

dipaparkan di dalam jadual 4.2.2



Jadual 4.2.2
Ringkasaan Pernyataan Hipotesis, Kaedah Pengujian dan Keputusan Kajian.
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Hipotesis Pernyataan Hipotesis Kaedah Keputusan
Ujian Kajian

Hol Tidak terdapat perbezaan yang signifikan Ujian-t Ditolak
di antara kesesuaian program
perkembangan berkembar staf
berdasarkan jantina.

Ho2 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan ANOVA Diterima
di antara pelaksanaan program satu hala
perkembangan staf berdasarkan kelulusan
akademik.

Ho3 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan ANOVA Ditolak
di antara penilaian program perkembangan  satu hala
staf berdasarkan pengalaman.

Ho4 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan ANOVA Ditolak
di antara merancang program satu hala
perkembangan staf berdasarkan
pengalaman.

Ho5 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan ANOVA Ditolak
di antara memberi dorongan dalam satu hala
program perkembangan staf berdasarkan
pengalaman.

Ho6 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan ANOVA Diterima
di antara mengkaji keperluan program satu hala
perkembangan staf berdasarkan
pengalaman.

Ho7 Tidak terdapat hubungan yang signifikan Korelasi Diterima

di antara kesan program perkembangan
staf dengan pengajaran dan pembelajaran
guru.
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Berdasarkan dapatan kajian jelas menunjukkan terdapat perbezaan yang signifikan di
antara kesesuaian program, penilaian program, merancang program, memberi
dorongan, mengkaji keperluan dan kesan pengajaran serta pembelajaran melalui
pelaksanaan program perkembangan staf di kalangan guru-guru di empat buah
sekolah rendah dalam daerah Padawan yang dikaji. Namun, dapatan kajian didapati
menunjukkan tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara pelaksanaan program

perkembangan staf berdasarkan akademik.



BABYV

RUMUSAN, PERBINCANGAN, DAN KESIMPULAN

5.1 Pendahuluan

Bab ini akan membincangkan dapatan kajian yang diperolehi berdasarkan data-
data yang telah dianalisis untuk menjawab persoalan-persoalan kajian dalam
bahagian pengenalan Bab 1. Di samping itu bab ini juga akan memberi
rumusan tentang tajuk kajian iaitu Persepsi guru-guru terhadap peranan guru
besar dalam program perkembangan staf: Satu Kajian Kes di 4 buah sekolah
rendah dalam Daerah Padawan, Sarawak. Di akhir bab ini akan dikemukakan
cadangan-cadangan keperluan penyelidikan yang akan datang oleh pihak-pihak

berwajib untuk memperluaskan kajian di masa hadapan.
5.2 Ringkasan Kajian

Tujuan utama kajian ini ialah untuk mengetahui apakah persepsi guru-guru tentang
peranan guru besar dalam pelaksanaan program perkembangan staf di sekolah rendah

dalam daerah Padawan, Sarawak.

Perbincangan ini akan membincangkan dapatan kajian dari aspek

demografi responden yang terlibat dalam kajian ini. Dapatan kajian mendapati



88

lebih ramai guru perempuan berbanding guru lelaki yang mengajar di sekolah-
sekolah yang dikaji. Melalui kajian ini juga didapati lebih ramai guru-guru
Bidayuh berbanding dengan etnik lain bertugas di keempat-empat buah sekolah
vang dikaji. Kajian ini menunjukkan lebth ramai guru yang berumur dalam
lingkungan 30 tahun hingga 40 tahun mengajar di keempat-empat buah sekolah
yang dikaji. Ini bermakna dengan adanya guru-guru muda di sekolah-sekolah
ini diharapkan dapat berusaha dengan lebih gigih lagi untuk memajukan

sekolah.

Dapatan kajian int juga menunjukkan 68.6% guru-guru berkelutusan
diploma perguruan. Ini dapat memberikan gambaran yang jelas bahawa pihak
kementerian patut berusaha unutk mewajibkan guru-guru sekolah rendah
mengikuti program pensiswazahan guru bagi memenuhi aspirasi Negara untuk
melonjakkan profesion keguruan seperti yang terdapat dalam Teras 6 Pelan

Induk Pembangunan Pendidikan.

Secara keseluruhan dapatan kajian tahap persepsi  guru-guru sekolah
rendah yang dikaji dari beberapa aspek yang ditetapkan dalam instrumen kajian
bersetuju bahawa guru besar mempunyai peranan penting dalam menentukan
kesesuaian program perkembangan staf yang dilaksanakan di sekolah
berdasarkan min bagi guru lelaki adalah 3.00 dengan sisihan piawai .94 dan
min bagi guru perempuan adalah 38.81 dengan sisihan piawai .11. Dapatan ini
menunjukkan tidak terdapat perbezaan yang signifikan berdasarkan jantina
dalam usaha guru besar menentukan kesesuaian program perkembangan staf

unutk guru-gurunya. Sementara itu, dapatan kajian menunjukkan nilai signifikan
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p=.170 berkenaan dengan pelaksanaan program perkembangan staf berdasarkan
jantina. Daripada dapatan kajian ini, didapati responden bersetuju guru besar

memainkan peranan penting dalam melaksanakan program perkembangan staf.

Setelah kerja lapangan dijalankan, penyelidik berjaya memperolehi statistik
deskriptif dan inferensi yang diperlukan dan keputusan kajian tersebut dibincang

secara mendalam dalam bab di bawah.

5.3 Dapatan dan Perbincangan

Dapatan kajian juga menunjukkan persepsi guru terhadap peranan guru besar
dalam penilaian sesuatu program perkembangan staf yang dilaksanakan di
sekolah berada pada nilai signifikan p=.000. Ini bermakna guru-guru sependapat
tentang tugas dan peranan guru besar membuat penilaian kepada setiap program
perkembangan staf yang dilaksanakan. Dalam merancang sesuatu program
perkembangan staf pula, guru-guru bersetuju tentang kepentingan guru besar
membuat perancangan rapi berdasarkan matlamat, visi dan misi sekolah.
Dapatan kajian ini menunjukkan nilai signifikan berada pada paras p=.000.
Jelaslah bahawa guru besar serta guru-guru mempunyai tanggungjawab yang

berat dalam menggerakkan sekolah ke arah sekolah berkesan.

Dapatan kajian juga melihat peranan guru besar mengkaji keperluan
program perkembangan staf untuk guru-gurunya. Dapatan kajian menujukkan
guru-guru  bersetuju  dengan kepentingan guru besar mengkaji sebelum

melaksanakan sesuatu program prekembangan untuk stafnya berdasarkan nilai
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signifikan berada pada paras p=.000. Dapatan kajian menunjukkan juga guru
besar berperanan penting dalam memberi dorongan kepada staf-stafnya untuk
mengikuti program perkembangan staf yang dilaksanakan di sekolah mahupun
program yang dianjurkan oleh Kementerian Pelajaran di luar sekolah untuk
meningkatkan ilmu di samping menyemai semangat kerja berpasukan. Dapatan
kajlan juga menunjukkan korelasi mengenai hubungan antara program

perkembangan staf dengan kesannya terhadap pengajaran dan pembelajaran guru

yang tinggi.

5.4 Implikasi Dapatan Kajian

Dalam kajian ini terdapat tujuh aspek wutama peranan guru besar dalam
pelaksanaan program perkembangan staf di sekolah. Aspek-aspek yang dikaji
adalah peranan guru besar menentukan kesesuaian program, melaksanakan
program perkembangan staf, membuat penilaian ke atas guru-guru yang telah
menyertai program perkembangan staf, merancang program, memberi dorongan
dan sokongan moral kepada guru-guru, mengkaji keperluan mengadakan
program perkembangan staf dan melihat faktor antara program perkembangan
staf dengan kesannya terhadap pengajaran dan pembelajaran guru. Setiap aspek
ini akan dibincangkan. Implikasi dapatan kajian ini dilibat keatas bidang-bidang

berikut:
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5.4.1 Implikasi ke atas perananm guru besar menentukan Kesesuaian

program

Dapatan kajian menujukkan guru besar berperanan penting dalam menentukan
kesesuaian program yang hendak dilaksanakan di sekolah. Ini termasuklah
program perkembangan staf, program meningkatkan motivasi guru, aspek
kurikulum dan kokurikulum. Ini bermakna guru besar perlu memilih dan
menentukan program yang sesuai berdasarkan kriteria sampingan seperti
kepakaran guru yang menjayakan program tersebut. Dapatan kajian persepsi
positif dari semua guru untuk meningkatkan tahap profesionalisme guru.
Dapatan kajian ini selari dengan dapatan kajian Fielding dan Schalok (1986)
yang menyatakan aspek-aspek teknikal mempunyai kesan ketara terhadap

program perkembangan staf terutamanya dari segi reka bentuk program.

5.4.2 Implikasi ke atas peranan guru besar dalam pelaksanaan program

Dapatan kajian tentang persepsi guru-guru terhadapa peranan guru besar dalam
melaksanakan program perkembangan staf berdasarkan kelulusan akademik, jelas
menunjukkan bahawa peranan dan tanggungjawab guru besar amatlah mencabar.
Ini bermakna guru besar perlu melibatkan guru penolong kanan, ketua bidang,
guru panitia mata pelajaran dan guru pakar dalam melaksanakan program
perkembangan staf di sekolah. Dapatan kajian ini selari dengan kajian
Liberman dan Miller (1986) yang menyatakan hubungan antara personel yang
positif dan produktif akan mewujudkan konteks yang lebih memberi sokongan

dan bantuan kepada pelaksanaan sesuatu program perkembangan staf. Dengan
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itu, pelaksanaan program tersebut memerlukan satu kefahaman terhadap sistem

sosial sekolah itu sendiri.

Kejayaan pelaksanaan perkembangan staf di sekolah mempunyai hubung
kait di antara guru-guru dan peranan guru besar. Ini adalah kerana guru besar
di anggap sebagai pemimpin di sekolah dan merupakan orang yang paling
penting dalam membuat keputusan dan membuat perubahan di sekolah. Menurut
Hussein (1991) kepimpinan sekolah perlu memahami dua faktor penting bagi
meningkatkan  kecekapan dan  kewibawaan kepimpinan iaitu  dengan
melaksanakan perancangan program kemajuan staf dan aktiviti dalam

perkhidmatan yang berterusan untuk staf.

Dapatan kajian ini juga selari dengan kajian Lee Siew Bee (1998) yang
menyatakan peranan pentadbir atau perancang program mesti mempunyai
kefahaman yang mendalam tentang tujuan pelaksanaan program perkembangan

staf dan mengetahui ciri-ciri program tersebut sebelum melaksanakannya.

5.4.3 Implikasi ke atas peranan guru besar membuat penilaian program

Dapatan kajian tentang persepsi guru terhadap peranan guru besar dalam
membuat  penilaian program  berdasarkan pengalaman mengajar  guru
menunjukkan bahawa kewibawaan guru besar amatlah dituntut dalam
merencanakan penilaian dan pemantau di sekolah. Ini bermakna guru

berpersepsi bahawa guru besar adalah orang yang paling layak membuat
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penilaian ke atas prestasi guru selepas mengikuti sesuatu  program

perkembangan staf.

Dapatan kajian ini selari dengan Pedler (1983) yang menyatakan
kepentingan guru besar mendiagnosis latihan yang diberi, berbincang, dan
memaklumkan pencapaian prestasi kepada guru-guru secara berkala. Dapatan
kajian ini juga selari dengan kajian Dangel (1987) dan Duke (1993) yang
menyokong penglibatan guru besar dalam membuat penilaian terhadap prestasi

guru yang mengikuti program perkembangan staf di sekolah.

Sementara Oldroyd dan Hall (1991) menyatakan, “...implementing INSET
is not just a question of producing a programme and letting other people to
get on to it, but it is a process that include interaction, dialogue, feedback
being flexible and responsive” (hal.50). Justeru itu, pemilihan kriteria soalan
yang dikemukakan dalam kajian ini adalah bertepatan untuk melihat peranan

guru besar dalam pelaksanaan program perkembangan staf di sekolah.

5.4.4 Implikasi ke atas peranan guru besar merancang program

Dapatan kajian menunjukkan bahawa guru besar memainkan peranan yang
cukup penting dalam merancang pelbagai program yang hendaklah dilaksanakan
di sekolah. Ini memerlukan sokongan dan komitmen dari pelbagai pihak
termasuk penolong-penolong kanan, ketua bidang, panitia di samping sokongan

moral ibu bapa pelajar. Ini bermakna guru-guru berpersepsi bahawa guru besar



94

perlu mengambil kira minat, kemahiran, pencapaian serta kandungan kursus

untuk menghasilkan staf berdasarkan kemampuan dan kelayakan guru.

Dapatan kajian ini selari dengan kajian Hall dan Hord (1987) yang
menyatakan guru besar adalah orang yang paling penting dalam membuat
perubahan, menjaya dan melaksanakan program untuk memajukan sekolah.
Ibrahim (1996) pula menyatakan pemimpin professional dalam pendidikan
adalah diharapkan dapat membentuk, menggerak, membimbing, menggalak dan
menyelia kakitangan untuk memperbaiki dan mengekalkan kualiti pengajaran ke

arah penyempurnaan matlamat sekolah.

Dapatan kajian ini juga selari dengan kajian Korinek, Schmid dan
McAdams (1985) yang menyatakan kursus dalam perkhidmatan yang berkesan
biasanya adalah kursus yang dikendalikan di peringkat sekolah. la dijalankan
untuk mencapai matlamat sekolah dan matlamat ini difahami oleh semua pihak
yang terlibat dalam proses latihan. Justeru itu, guru besar adalah orang yang
bertanggungjawab untuk membuat perancangan yang dapat membantu guru-guru

untuk mencapai matlamat sekolah yang ditetapkan.

5.4.5 Implikasi ke atas peranan guru besar memberi dorongan

Dapatan kajian menunjukkan juga guru besar cukup penting dalam memberi

dorongan kepada guru-guru yang lain untuk sama-sama meningkatkan prestasi

akademik, disiplin murid-murid di sekolah. Guru-guru menunjukkan persepsi
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yang positif terhadap penglibatan guru besar dalam aspek memberi dorongan

ini.

Dengan ini dapatan kajian menunjukkan tidak terdapat perbezaan yang
signifikan tentang peranan guru besar dalam memberi dorongan dengan
pengalaman mengajar guru berdasarkan persepsi guru-guru. Dapatan kajian
menunjukkan guru besar memberi dorongan dan peluang kepada semua guru
untuk mengikuti program perkembangan staf. Sokongan dan dorongan perlu

bagi memupuk motivasi dan membuat sesuatu inovasi (Fullan 1992).

Kajian ini juga selari dengan kajian Hall (1986), Purcell (1987), Veenam
(1994) yang menyatakan pentingnya sokongan secara intensif dan berkesan bagi
menghasilkan program perkembangan staf yang berkesan. Malah program ini
dapat membantu dalam merangka dan membina suatu program baru dalam

pengajaran dan pembelajaran (MC Evoy 1987).

Menurut Joyce dan Showers (1980) terdapat tiga fungsi utama dalam
program perkembangan staf iaitu membekalkan suatu sistem latihan dan
perkhidmtan untuk guru, membekalkan sokongan kepada sekolah untuk
melaksanakan peningkatan, dan mereka beﬁtuk suatu konteks untuk guru
membangunkan potensi diri. Maka, dapat disimpulkan bahawa guru besar
mempunyai peranan penting dalam memberi sokongan moral dan memberi
dorongan kepada guru-gurunya untuk meningkatkan serta membuat inovasi ke

arah kecemerlangan profesion keguruan.



96

5.4.6 Implikasi ke atas peranan guru besar mengkaji keperluan program

Peranan guru besar dalam mengkaji setiap program yang dijalankan, persepsi
guru-guru terhadap aspek ini cukup mustahak. Guru-guru memberi gambaran
yang positif terhadap penglibatan guru besar dalam mengkaji setiap program
yang dijalankan di samping mendapat sokongan dan bantuan dari guru-guru

yang lain.

Dapatan kajian ini selari dengan kajian Hassan (1998) yang menyatakan
bahawa latihan dalam perkhidmatan harus mempunyai matlamat dan objektif
tertentu supaya perubahan tersebut berlaku secara berperingkat. Roback (1987)
pula berpendapat bahawa hasil latihan yang kemas dan teratur akan dapat
memperkembangkan proses kemajuan staf serta berupaya melaksanakan tugas

dan tanggungjawab dengan baik dan berkesan.

Abdul Shukor (1994) pula menyatakan adalah penting bagi guru besar
mengkaji  keperluan dan mengadakan kursus, latihan kepada guru yang
ditumpukan kepada ilmu pengetahuan mereka. Menurut Oldroyd dan Hall (1991)
terdapat empat prinsip yang perlu diambil perhatian dan tindakan guru besar
iaitu program yang dirancang hendaklah mempunyai perkaitan dengan
pembangunan  sekolah, penglibatan sekolah, penglibatan penuh  staf]
mengambilkira sensitivity kumpulan sasaran dengan memberi penekanan kepada
pembangunan dan bukan untuk pemulihan dan keperluan yang telah dikenalpasti

hendaklah dianalisa untuk menentukan keutamaan tindakan.
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5.4.7 Implikasi ke atas kesam program perkembangan staf terhadap

pengajaran dan pembelajaran

Maka, dapatan kajian menunjukkan terdapatnya hubungan antara program
perkembangan staf dan kesannya terhadap pengajaran dan pembelajaran guru.
Ini bermakna guru-guru berpersepsi bahawa setiap program latihan yang dibuat
di  sekolah akan membantu mereka untuk mempertingkatkan tahap

profesionalisme.

Dapatan kajian ini selari dengan kajian oleh Zulwali (1991) dan Chan
(1997) yang menyatakan bahawa guru-guru yang mengikuti program
perkembangan staf akan menunjukkan peningkatan dari segi cara mengajar dan

perubahan sikap yang positif terhadap tugas.

5.5  Batasan Kajian

Dapat disimpulkan bahawa peranan guru besar dalam pelaksanaan program
perkembangan staf di sekolah adalah amat berat dan mencabar, Dalam usaha
untuk meningkatkan prestasi sekolah yang cemerlang, program pembangunan
guru sepatutnya diberi keutamaan. Dari segi intelek, guru hendaklah cemerlang
dalam melaksanakan tugas asasi mereka. Proses pengajaran dan pembelajaran
akan menjadi lebih lancar sekiranya guru-guru dapat menguasai kemahiran

mengajar secara total agar guru-guru ini kekal relevan dengan tuntutan semasa.
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Pendidikan merupakan satu bidang yang amat mulia dan penting. la
merupakan asas pembangunan insan dan tamadun, wadah keamanan,
kesejahteraan dan kemakmuran. Keperluan dan kepentingan pendidikan menuntut
minat dan kecintaan yang mendalam terhadapnya. Minat dan kecintaan ini akan
menerbitkan keinginan dan dorongan untuk menjalankan tugas secara jujur,
ikhlas dan penuh tanggungjawab. Hanya mereka yang mempunyai “ROH
GURU” dapat menjiwai dan menggalas tugas yang amat berat dan mencabar

ini.

Justeru itu, kepimpinan guru besar memainkan peranan utama sebagai
jentera penggerak ke arah pencapaian matlamat sekolah. Kepimpinan yang
dinamik dan sentiasa mengalami perubahan memerlukan guru besar yang
dinamik dan bestari. Guru besar hendaklah melengkapkan diri dengan
pendekatan, strategi, kaedah dan teknik kepimpinan, pengurusan dan pentadbiran
yang terkini yang antara lainnya guru besar hendaklah mempunyai kemahiran

kepimpinan instruktional.
5.6 Cadangan Kajian Masa Hadapan

Dapatan kajian dalam semua aspek yang dikaji menunjukkan program
perkembangan staf adalah penting dan perlu dijalankan di sekolah untuk
membantu guru-guru memperolehi ilmu pengetahvan baru yang dapat digunakan
dalam proses pengajaran dan pembelajaran di bilik daljaih bagi mencapai
matlamat sekolah. Guru besar sebagai pemimpin kurikulum di sekolah

memainkan peranan penting untuk memilih, merancang, melaksana, menilai,
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memberi dorongan dan mengkaji keperluan sesuatu program. Pengalaman,
kelayakan akademik serta kepakaran guru-guru perlu diambil kira dalam

menjayakan sesuatu program perkembangan staf di sekolah.

Kajian juga membuktikan bahawa guru-guru di sekolah bersedia untuk
melibatkan diri dalam program perkembangan staf yang diadakan oleh pihak
pentadbir. Dapatan kajian menunjukkan guru-guru mendapat faedah daripada

program perkembangan staf yang dijalankan di sekolah.

Kajian ini selari dengan kajian yang dijalankan oleh Lee Siew Bee
(1998). Hussein (1997) yang menyatakan aktiviti program perkembangan staf
yang dijalankan di sekolah telah memberi banyak faedah kepada guru-guru

dalam pelbagai bentuk disiplin ilmu.

Dalam menjayakan sesuatu program di sekolah, dorongan dan motivasi
daripada seorang pemimpin seperti guru besar amatlah penting. Kepimpinan
yang berkesan akan mengubah sekolah ke arah sekolah berkesan. Komitmen
guru besar dan guru-guru terhadap tugas adalah begitu berat kini dalam
menempuhi era perubahan dalam pendidikan. Sikap dan pengorbanan masa serta
kesediaan guru besar memberi dorongan amatlah penting untuk meningkatkan
keyakinan guru-guru terhadap aktiviti-aktiviti perkembangan staf yang dijalankan

di sekolah.

Dapatan kajian juga menuntut pihak guru besar dan seluruh sistem

pentadbirannya untuk berusaha membudayakan amalan pembelajaran sepanjang
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hayat di kalangan guru-guru dengan menggalakkan guru-guru supaya
menyambung belajar hingga ke peringkat universiti untuk menimba ilmu selaras
dengan tuntutan Pelan Induk Pembangunan Pendidikan Malaysia ingin
memartabatkan profesion keguruan dan melonjakkan insitusi pendidikan. Justeru
itu, tugas guru-guru amatlah berat dan memerlukan seseorang guru lebih

kompeten dan berdaya saing.

Oleh itu, berdasarkan dapatan kajian ini diperturunkan beberapa

cadangan seperti berikut:

1. Memandangkan kajian ini hanya dijalankan di empat buah sekolah
di kawasan luar bandar, satu kajian diperluaskan ke semua sekolah
rendah di bandar dan kawasan pendalaman untuk mendapatkan
gambaran menyeluruh persepsi guru terhadap peranan guru besar
dalam melaksanakan program perkembangan staf di sekolah di

peringkat bahagian dan negeri di Sarawak.

2. Mengkaji bidang yang sama tetapi dengan menyeluruh dengan
menggunakan sampel yang lebih banyak supaya gambaran
menyeluruh dapat diperolehi. Adalah dicadangkan kajian berkaitan
persepsi guru terhadap keberkesanan program perkembangan staf ke

atas proses pengajaran dan pembelajaran.

3. Program perkembangan staf di sekolah hanya dijalankan sebagai

aktiviti sekolah berdasarkan kreativiti guru besar. Dicadangkan supaya
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Kementerian Pelajaran membuat satu dasar berhubung dengan
pelaksanaan program ini dengan mewajibkan penubuhan jawatan
kuasa di setiap sekolah rendah atau menengah dan seterusnya

memantau pelaksanaan dan keberkesanannya.

4. Dicadangkan satu kajian lanjutan dengan mengkaji tahap kompetensi
guru penolong kanan dalam mengurus aspek-apek berkaitan program

perkembangan staf.

5. Adalah dicadangkan kepada pengkaji akan datang untuk mengkaji
sikap guru-guru terhadap pelaksanaan program perkembangan staf di

sekolah.

5.7 Rumusan

Kecemerlangan dalam bidang pendidikan dan wusaha untuk melonjakkan
kecemerlangan institusi pendidikan di negara ini menjadi agenda utama Kementerian
Pelajaran Malaysia.  Perkara ini dinyatakan dengan jelas dalam Pelan Induk
Pembangunan Pendidikan (2006 — 2010) yang dilancarkan pada 16 Januari 2007 yang
lalu. Untuk mencapai hasrat ini, komitmen daripada pelbagai pihak terutama guru-

guru amatlah penting.

Kajian ini telah melihat persepsi guru-guru terhadap sejauh mana
peranan guru besar dalam merancang, melaksana, memberi dorongan, memilih

kesesuaian program, mengkaji keperluan guru-guru untuk meningkatkan diri
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dalam profesion keguruan, dan menilai sesuatu aktiviti atau program
perkembangan staf yang dijalankan di sekolah masing-masing. Dapatan kajian
menunjukkan refleksi yang positif terhadap peranan guru besar-guru besar yang
dikaji. Jelas bahawa guru-guru masih memerlukan bimbingan dalam memperlajari

sesuatu yang baru untuk meningkatkan pengajaran guru di bilik darjah.

Adalah diharapkan maklumat-maklumat yang diperolehi boleh dijadikan
panduan dan rujukan kepada pihak yang berkepentingan untuk mempergiatkan
lagi program-program perkembangan staf dan program latihan dalam
perkhidmatan yang lain di peringkat Pejabat Pelajaran Daerah, Pejabat Pelajaran
Gabungan (bahagian) dan Jabatan Pelajaran Negeri pada masa akan datang.
Sebelum menutup tirai kertas projek ini, saya berharap semoga penemuan kajian ini
dapat menyumbang kepada bidang perkembangan staf sekolah di negara ini di

samping menambahkan khazanah ilmu yang sedia ada.
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