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ABSTRAK 

Kajian ini bertujuan mengenalpasti persepsi guru baharu dan guru mentor 

terhadap perlaksanaan program pementoran di sekolah-sekolah di negeri Johor. Dalam 

kajian ini persepsi guru baharu dan guru mentor dalam program pementoran ini dikaji 

dalam aspek kekuatan dan kelemahan program pementoran dalam membangunkan 

profesionalisme guru baharu. Kajian juga mengkaji perbezaan persespi guru mentor 

dan guru baharu dalam aspek kekuatan dan kelemahan program pementoran. Sejumlah 

318 orang guru baharu dan 150 orang guru mentor dalam negeri Johor terlibat dalam 

kajian ini. Data dikutip menggunakan soal selidik dengan kebolehpercayaan yang 

tinggi yang diadaptasi daripada kajian Toni Flanagan. Data kuantitatif dianalisis secara 

deskriptif dan inferensi dengan bantuan perisian SPSS. Hasil kajian menunjukkan guru 

baharu dan guru mentor mempunyai persepsi yang positif terhadap kekuatan dan 

kelemahan program pementoran guru baharu. Program pementoran dikatakan dapat 

membantu pembangunan diri guru baharu dan guru mentor. Program pementoran itu 

dapat membantu guru baharu mengatasi masalah seperti rasa terasing, masalah 

pengurusan bilik darjah dan masalah dalam pengajaran. Hasil dapatan kajian 

menunjukkan guru mentor memberi bantuan dalam aspek pembelajaran, iklim 

sekolah, memberi tunjuk ajar, membuat pemantauan guru baharu, mengadakan 

perbincangan, serta memberi maklum balas. Analisis data menunjukkan bahawa tiada 

perbezaan yang signifikan antara persepsi guru baharu dan guru mentor terhadap 

program pementoran yang dilaksanakan. Hasil kajian ini dapat dijadikan panduan 

kepada pengurusan sekolah dan juga Pejabat Pendidikan Daerah untuk mengendalikan 

perlaksanaan program pementoran guru baharu. 
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ABSTRACT 

The purpose of this study is to identify the perceptions of novice teachers and 

mentor teachers on the implementation of the mentoring program at school. Perception 

of the strengths and weaknesses of the mentoring program and the difference in 

perception of two parties namely novice teachers and mentor teachers. Quantitative 

data is taken using questionnaire from 468 secondary and primary school teachers in 

Johor. Statistical Package for Social Sciences (SPSS) software 26.0 is used to analyze 

mean data and percentages. Through the study, the results of the study have found that 

the perception of novice teachers on the implementation of phasing mentoring 

programs is very positive where the mentoring program helps in the development of 

novice teachers as a professional teacher. In addition, this study also found that the 

mentoring program itself could help novice teachers overcome their problems such as 

isolated taste, classroom management problems and problems in teaching. The 

findings show that mentor teachers provide assistance in terms of learning, school 

climate, tutoring, monitoring novice teachers on a regular basis, holding discussions, 

and giving feedback after every time discussing teaching and teaching especially when 

observations are made. Finally, the respondents have also suggested that there is no 

clear difference between the perceptions of novice teachers and mentor teachers on the 

manding program that must be implemented when the entry of a novice teacher in a 

school.
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BAB 1  

 

 

PENDAHULUAN 

1.1 Pengenalan 

Revolusi dan transformasi dalam bidang pendidikan negara yang berlaku 

dengan begitu pesat sejak beberapa dekad yang lalu telah memberikan impak yang 

besar terhadap keseluruhan perancangan, pembangunan, dan prestasi semua peringkat 

pendidikan. Berasaskan kepada perkembangan ini, golongan pendidik dan pembuat 

dasar pendidikan menyedari akan keperluan memberikan sokongan berterusan kepada 

guru baharu (atau baharu) untuk memudahkan dan mempercepatkan peralihan 

daripada guru bertaraf sementara (guru pra-perkhidmatan atau belum disahkan 

perkhidmatan) kepada guru tetap (sah perkhidmatan). Hasilnya, kedua-dua pihak telah 

memberikan saranan untuk meningkatkan dan memperluas program induksi dengan 

mengubahnya menjadi program induksi yang intensif dan komprehensif yang meliputi 

fasa pementoran sebagai satu strategi untuk menyokong perkembangan guru baharu.  

Secara amnya, objektif program induksi guru merangkumi pengembangan 

guru, sosialisasi ke dalam profesion, penilaian keberkesanan pengajaran, dan 

sokongan dalam latihan untuk memurnikan amalan pengajaran dan pembelajaran. 

Semasa dalam program induksi, guru baharu akan mengikuti program pembangunan 

profesional yang diperlukan, memperdalamkan pemahaman mereka tentang pedagogi, 

sekolah dan komuniti setempat (Feiman-Nemser, 2001a). Adalah dijangkakan dalam 

masa tiga tahun perkhidmatan guru baharu akan dapat menjadi guru profesional yang 

boleh berdiri sendiri tanpa perlu bergantung kepada guru mentor. Bahkan diharapkan 

selepas tiga tahun perkhidmatan mereka juga sudah boleh menjadi guru mentor kepada 

guru baharu yang lain. 

Guru baharu memerlukan banyak masa dan ruang untuk mempelajari 

pengurusan bilik darjah, mengajar dan menilai pelajar dengan pelbagai keperluan dan 
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kebolehan, mengembangkan strategi yang berkaitan dengan pengajaran, dan berurusan 

dengan ibu bapa dengan berkesan. Salah satu strategi yang dapat membantu guru 

baharu beralih kepada guru tetap dengan cepat ialah dengan mengadakan program 

pementoran guru baharu yang dirancang oleh Bahagian Pendidikan Guru Kementerian 

Pendidikan Malaysia (BPGKPM). Kajian ini berfokus kepada pembangunan 

profesionalisme guru mentor melalui program pementoran yang terdapat dalam 

Program Pembangunan Guru Baharu (PPGB). 

1.1.1 Program Pementoran 

Pementoran merupakan satu aspek penting yang terdapat dalam Program 

Pembangunan Guru Baharu (PPGB). Pementoran merujuk kepada proses bimbingan 

guru baharu (atau menti atau baharu) oleh guru berpengalaman (mentor) yang dilantik 

oleh pengurusan sekolah. Berdasarkan panduan pelaksanaan PPGB (2015), 

pementoran merujuk kepada komunikasi dua hala antara seorang individu yang 

berpengalaman, mempunyai kebijaksanaan yang tinggi serta berpengetahuan luas 

dengan seseorang yang kurang pengalaman, kurang pengetahuan serta kurang 

berkemahiran. Dalam pementoran ini guru baharu berpeluang menimba pengalaman 

dan pengetahuan sepanjang program pementoran dilaksanakan. Seterusnya, program 

pementoran membantu perkembangan dan pembangunan guru baharu menerusi 

komunikasi secara professional dan hubungan mesra yang terjalin antara kedua pihak 

(BHGKPM, 2015).  

Banyak kajian menunjukkan bahawa pementoran merupakan proses dimana 

individu yang lebih berpengalaman berperanan sebagai pembimbing, jurulatih, 

kaunselor dan tutor kepada mereka yang tiada pengalaman dalam sesuatu bidang. 

Seterusnya, pementoran ini berfokus kepada latihan dan pembangunan guru baharu 

khususnya dalam bidang kerjaya dan psikososial mereka seperti memperkemaskan 

kemahiran terkini, meningkatkan pengetahuan utama dalam pengajaran, menanam 

sikap positif, membangunkan kebolehan baharu dan keperluan semasa agar 

berkeupayaan meningkatkan daya saing, menguruskan masalah dan peluang dengan 

berhemah, serta responsif terhadap pelbagai rintangan dalam persekitaran dalaman 
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sesebuah organisasi (Rekha & Ganesh, 2012 & Kram, 1985). Menurut Ramazan Yirci 

(2017), program pementoran merupakan kaedah pembangunan guru yang telah 

digunakan dengan meluas sebagai latihan untuk guru baharu. Ingersoll dan Strong 

(2011) pula melihat pementoran sebagai sokongan profesional guru berpengalaman 

dengan guru yang kurang berpengalaman untuk kemajuan diri guru baharu dalam 

perancangan, aplikasi dan penilaian pengajaran.  

Banyak kajian berkaitan dengan pementoran menunjukkan program 

pementoran yang dikendalikan dalam organisasi memberikan manfaat kepada guru 

baharu dan organisasi itu sendiri secara keseluruhannya. Misalnya, kajian Ismail Baba 

dan See Ching Mei (2009) mendapati program pementoran yang dijalankan dengan 

baik akan melahirkan lebih ramai pekerja atau warga organisasi yang sihat dan 

sejahtera. Bahkan program pementoran yang dilaksanakan itu boleh menghasilkan 

kualiti kerja yang diperlukan serta memperkukuhkan kesejahteraan sosial organisasi. 

Selain itu, Gareth Luwis (2002) mendapati manfaat pengendalian program pementoran 

akan dapat dilihat di semua pihak termasuklah pelatih, mentor, dan organisasi. Kajian 

Abdul Ghani (2016) pula mendapati program pementoran boleh membantu individu 

agar dapat mencapai matlamat yang diingini khususnya dalam meningkatkan aspek 

pembangunan psikososial supaya lebih yakin dalam menyelesaikan tugasan dengan 

berkesan dan akhirnya berupaya menyumbang kepada peningkatan kesejahteraan 

sosial staf dalam aspek prestasi kerja dan kualiti perkhidmatan. 

Program dan proses pementoran perlu dilakukan sejak daripada hari pertama 

guru baharu melaporkan diri di sekolah. Menurut Ulrike Greiner et al. (2018), 

pementoran perlu berjalan dalam lima tahun pertama kerjaya seorang guru yang juga 

dikenali sebagai tempoh induksi dimana ia bukan sahaja baik untuk individu guru 

baharu tersebut malah sistem pendidikan itu sendiri. Zahanim dan Qurratu’ (2018) 

menjelaskan pementoran penting kepada guru baharu dalam tempoh satu hingga tiga 

tahun pertama dalam perkhidmatan. Dalam tempoh ini guru baharu dibimbing untuk 

meningkatkan pengetahuan, kemahiran serta amalan nilai profesional sebagai guru 

berkualiti dan profesional. 
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Seterusnya, kajian lalu juga mendapati bahawa proses pementoran penting 

kepada guru baharu dalam pelbagai dimensi atau keadaan. Gareth Luwis (2002) 

menyatakan dimensi ini melibatkan dimensi formal atau tidak formal dan pementoran 

berstruktur atau rangka terbuka (semula jadi). Pementoran boleh mempengaruhi guru 

baharu apabila mereka memerlukan bantuan daripada pelbagai aspek dalam 

menghadapi dunia realiti alam pekerjaan. Salhah dan Ainon (2007) menyatakan 

pementoran merupakan kesediaan orang yang berpengalaman berkongsi pengetahuan 

serta menggabungkan peranan keluarga dan rakan supaya berfungsi mempengaruhi 

perkembangan personaliti individu. Kesimpulannya, pementoran guru baharu 

membawa maksud bahawa mentor melatih, mempermudahkan cara serta memberi 

bimbingan dalam pelbagai aspek sama ada dalam pengendalian kurikulum, 

kokurikulum dan sahsiah diri guru baharu. 

1.1.2 Kompetensi Profesional Guru 

Perkataan atau istilah “professional” tidak asing lagi dalam dunia Pendidikan. 

Bahkan istilah ini merupakan komponen penting kepada semua penjawat awam. 

Menurut Baharom Mohamad et al. (2013), individu profesional ialah orang yang 

menawarkan jasa atau layanan yang sesuai dengan protokol dan peraturan dalam 

bidang yang dijalaninya dan menerima gaji sebagai upah atas jasanya. Setiap guru 

pastinya meletakkan harapan yang tinggi untuk menjadi insan profesional, walaupun 

dari segi realitinya untuk menjadi profesional itu tidak semudah mengucapkannya. 

Menurut Bahagian Pendidikan Guru Kementerian Pendidikan Malaysia (BPGKPM) 

(2015), kompetensi profesional ialah kompetensi yang perlu dibangunkan oleh semua 

guru di Malaysia termasuklah guru baharu. Guru perlu memperoleh dan menguasai 

pengetahuan dan kemahiran baharu disamping meningkatkan amalan nilai profesional 

agar setiap guru dapat menjunjung etika keguruan dan mempunyai integriti profesional 

yang tinggi dalam melaksanakan tanggungjawab keberhasilan murid.  

Menurut Azhar et al. (2007), profesionalisme penting kerana guru perlu 

memperlihatkan sikap yang baik dalam semua bidang serta perlu memaparkan disiplin 

yang tinggi dalam mendidik pelajar mereka seterusnya menjadi contoh dan ikutan 
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kepada pelajar agar menjadi insan yang mulia. Seterusnya, Salleh (2003) pula 

menyatakan tahap pemikiran guru memainkan peranan penting dan konstruktif dalam 

pendidikan guru dan pelajar. Bertitik tolak daripada definisi dan kenyataan di atas jelas 

bahawa profesionalisme berperanan besar dalam membentuk guru yang 

berketerampilan dan memerlukan guru melakukan pembelajaran berterusan samada 

secara formal atau tidak formal.  

1.2 Latar Belakang Kajian  

Program pementoran sudah termaktub dalam buku panduan PPGB (2015) dan 

perlu dilaksanakan mengikut garis panduan yang telah ditetapkan. Walaupun program 

PPGB telah hampir sedekat dilaksanakan sejak 2011, kajian Zahanim dan Qurratu’ 

(2018) melaporkan kedapatan guru mentor kurang memberikan komitmen dan 

bimbingan sepanjang proses pementoran. Kajian ini menjelaskan bahawa situasi ini 

berlaku disebabkan oleh kekangan masa dan guru mentor memberikan tumpuan yang 

lebih besar kepada beban tugas dan tanggungjawab utama atau hakiki. Misalnya, 

menjalankan tugas dan aktiviti pengajaran dan pembelajaran dengan bersungguh-

sungguh bagi kelas dan kumpulan pelajar yang akan menduduki peperiksaan utama. 

Selain itu guru mentor yang dilantik kerap dilibatkan dalam pengurusan dan 

pentadbiran sekolah berasaskan pengalaman dan kebolehan mereka. Dalam masa yang 

sama pengalaman guru bakal mentor juga menjadi salah satu syarat utama untuk 

dilantik sebagai guru mentor. Seterusnya, masalah kekangan masa dan kurang 

memberikan komitmen ini menyebabkan program pementoran tidak mencapai 

matlamat program pementoran. Begitu juga dengan faktor perbincangan yang tidak 

mendalam antara guru mentor dan guru baharu disamping proses bimbingan yang 

tidak konsisten boleh menjadikan program pementoran tidak mencapai matlamat.  

Kedapatan juga kajian yang menunjukkan program pementoran tidak berfungsi 

dengan baik (dysfunctional mentoring). Misalnya, kajian Scandura (1988) mendapati 

program pementoran yang tidak berfungsi dengan baik menjadikan hubungan yang 

tidak bermanfaat berlaku sama ada kepada guru mentor, guru baharu (menti) atau 

kedua-duanya. Kram (1985) memberi amaran bahawa dalam keadaan program 
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pementoran tidak berjalan dengan baik, pementoran ini boleh menjadi perosak dalam 

hubangan kepada salah seorang atau kedua-dua individu yang terlibat dalam 

pementoran ini. Dakwaan Kram (1985) disokong oleh beberapa kajian lain yang 

mengkaji program pementoran yang tidak berfungsi seperti yang diharapkan (misalnya 

kajian Eby et al., 2000; Eby et al., 2004; Ragins & Scandura, 1997). Scandura (1998) 

menekankan bahawa kebanyakan hubungan dalam program pementoran bersifat 

positif dan produktif namun apabila pementoran itu tidak berfungsi dengan sepatutnya 

akan memberikan kesan negatif terhadap prestasi kerja dan sikap khususnya sikap guru 

baharu. Hubungan ini seterusnya mungkin akan menyebabkan peningkatan stres dan 

ketidakhadiran di tempat kerja (Scandura & Hamilton, 2002). Seterusnya, emosi 

negatif hasil daripada masalah pementoran boleh menjejaskan kemajuan kerjaya guru 

baharu dan organisasi yang terlibat (Hunt & Michael, 1983). 

Terdapat juga kajian lalu yang mengkaitkan pementoran ini dengan keperluan 

psikososial awal dewasa. Menurut Intan Hashimah (2009), individu yang berada pada 

peringkat awal dewasa berhadapan dengan pelbagai cabaran dan keperluan. Antara 

cabaran utama dan terawal pada peringkat ini ialah untuk membentuk identiti yang 

kukuh. Hal ini terutamanya perlu kepada individu dalam kategori umur antara 18 

hingga 25 tahun. Berdasarkan konteks organisasi pendidikan, guru baharu merupakan 

golongan pendidik awal dewasa yang bergraduat daripada insitusi penguruan dan 

universiti awam berada dalam lingkungan umur 23 hingga 25 tahun. Sebahagian ahli 

psikologi berpendapat bahawa pada peringkat awal dewasa, individu masih lagi belum 

membentuk identiti kukuh sepenuhnya. Kebanyakan individu dalam golongan ini 

masih mengalami kekeliruan dan tertanya-tanya tentang “siapakah diri saya” dan “ke 

manakah hala tuju saya”. Individu pada peringkat ini amat memerlukan panduan dan 

sokongan. Tambahnya lagi, selepas tamat pengajian, membina kerjaya juga 

merupakan cabaran kepada golongan awal dewasa ini. Berhadapan dengan alam 

pekerjaan yang berbeza daripada zaman persekolahan berpotensi menjadi cabaran 

yang agak sukar dihadapi terutamanya pada peringkat awal kerjaya (Intan Hashimah, 

2009). Qurratu’ dan Zahanim (2018) menyatakan tekanan dalam kalangan guru baharu 

meningkat disebabkan oleh keyakinan diri dalam menyampaikan isi pelajaran masih 

berada pada tahap yang rendah dan mengajar subjek bukan opsyen. Justeru, dalam 

berhadapan dengan cabaran-cabaran di atas, orang sekeliling seperti ahli keluarga dan 
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kawan-kawan, mahupun guru mentor boleh memainkan peranan untuk membantu 

individu awal dewasa ini. 

Terdapat juga kajian lepas yang mengaitkan program pementoran dengan 

keperluan kompetensi profesional guru baharu. Menurut Azhar et al. (2007), walaupun 

bakal guru sudah dilatih untuk bersikap profesional semasa di pusat pengajian tinggi 

mereka berasaskan kursus pendidikan untuk menjadi guru yang berdedikasi, terdapat 

juga guru yang gagal mengaplikasikannya. Tambahnya lagi, kedapatan guru baharu 

yang gagal menunjukkan sikap profesional serta melanggar peraturan dan tidak 

mengikuti etika sekolah yang telah ditetapkan seperti penulisan rancangan mengajar 

harian, ketetapan waktu dalam keberadaan di sekolah dan dalam bilik darjah, dan 

pematuhan etika pemakaian. Menurut Caroline (2014) pula, walaupun sudah 

menjalani latihan dan kursus yang disediakan oleh KPM untuk memantapkan 

kompetensi dan keyakinan guru baharu, namun rentetan daripada kepesatan kemajuan 

teknologi dan dasar pendidikan yang berubah mengikut peredaran masa menyebabkan 

guru baharu belum bersedia menghadapi cabaran dalam bidang kerjaya mereka. 

Seterusnya, media masa kerap memaparkan perilaku ‘sumbang’ guru dan profesion 

keguruan yang sedang ‘tenat’ telah menambahkan tekanan kepada guru (Salleh, 2003). 

Terdapat juga laporan yang memaparkan segelintir guru yang tidur semasa waktu 

bekerja, merokok, datang lewat ke sekolah dan mengajar sekadar melepaskan batuk di 

tangga. Justeru, jelas bahawa isu kompetensi profesional guru baharu merupakan salah 

satu isu yang signifikan dalam membentuk sebuah organisasi pendidikan yang 

cemerlang. Berasaskan penerangan dan isu-isu pementoran diatas, kajian perlu 

dilakukan untuk mengenal pasti persepsi guru baharu dan mentor terhadap kekuatan 

dan kelemahan program pementoran dalam membangunkan professionalisme guru 

baharu. 

1.3 Pernyataan Masalah 

Profesion keguruan merupakan salah satu daripada beberapa kerjaya yang 

memerlukan guru baharu untuk mencapai standard dan tuntutan yang sama seperti 

mana rakan mereka yang berpengalaman (Hill & Barth, 2004). Beberapa kajian telah 
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mendapati bahawa program pementoran yang direka dengan baik akan dapat 

memperbaiki sikap, efikasi kendiri, dan kemahiran pengajaran guru baharu (Darling-

Hammond, 2003). Seperti mana program pembangunan atau program sokongan yang 

lain, matlamat akhir program pementoran guru baharu itu bukan sahaja untuk 

pembangunan guru baharu tetapi juga untuk meningkatkan pertumbuhan dan 

pembelajaran pelajar sekolah yang akan berhadapan dengan guru baharu (Ingersoll & 

Strong, 2011). 

Banyak kajian melaporkan bahawa program pementoran yang dilaksanakan 

kerap memberikan banyak manfaat kepada guru baharu dan sangat kurang 

membincangkan manfaat kepada guru berpengalaman atau guru mentor (Carr, 

Herman, & Harris, 2005). Carr et al. (2005) juga mendapati pementoran kerap 

mendapat pandangan yang sempit dan dilihat hanya daripada satu aspek iaitu guru 

mentor berfungsi membekalkan pengetahuan dan bimbingan kepada guru baharu. 

Terdapat juga kajian lain yang dilakukan untuk menangkis pandangan yang sempit 

berkaitan dengan program pementoran ini. Kajian Gless (2006) misalnya mendapati 

program pementoran membenarkan guru mentor yang juga merupakan guru kelas 

berpengalaman berfungsi sepenuh masa sebagai mentor kepada guru baharu untuk 

mengubahsuai program pementoran tersebut. Tindakan ini dilihat akan dapat 

mencabar pandangan tradisional dan negatif terhadap program pementoran tersebut. 

Bahkan Gless (2006) berpendapat bahawa program pementoran seharusnya bergerak 

ke arah mengubah budaya sekolah dan menggalakkan pertumbuhan guru baharu serta 

dapat membangunkan amalan profesional guru mentor. 

Sejak sedekat yang lalu, bilangan program pementoran yang dijalankan 

semakin bertambah banyak. Malangnya sangat sedikit kajian yang berfokus kepada 

bagaimanakah guru mentor bersedia atau menyiapkan diri dengan peranan baharu 

sebagai guru mentor. Bahkan sangat sedikit kajian yang berfokus kepada 

bagaimanakah pementoran dapat menyumbang kepada perkembangan professional 

guru mentor dan kesannya kepada amalan professional guru mentor tersebut (Hanson 

& Moir, 2008). Maksudnya, terdapat banyak kajian yang mengkaji bagaimana 

pementoran mempengaruhi guru baharu, tetapi sangat kurang kajian yang mengkaji 

kesan pementoran terhadap guru mentor itu sendiri. Bahkan belum ada kajian yang 
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mengkaji kekuatan dan kelemahan program pementoran terhadap pembangunan guru 

baharu dan juga guru mentor. 

Terdapat sedikit kajian yang mengkaji keberkesanan dan pengaruh persediaan 

guru mentor terhadap amalan guru mentor sebagai guru berpengalaman. Umum 

diketahui bahawa guru berpengalaman tidak akan menjadi guru mentor yang berkesan 

hanya dengan melantik mereka sebagai guru mentor. Untuk membolehkan guru 

mentor mempunyai kompetensi untuk membimbing guru baharu, guru mentor perlu 

diberikan peluang mengikuti latihan pengembangan professional yang dapat 

mempersiapkan mereka dengan fungsi dan tugas sebagai guru mentor. Latihan ini 

merangkumi latihan peningkatan kemahiran berkomunikasi, kesedaran tentang gaya 

pengajaran dan pembelajaran, pemahaman tentang teori pembelajaran orang dewasa, 

dan peningkatan pengetahuan kandungan dan strategi pedagogi (Moir & Bloom, 2003; 

Zimpher & Rieger, 2001). Akhirnya, program pementoran yang dijalankan 

memerlukan perancangan penilaian untuk menentukan pencapaian objektif dan hasil 

pembelajaran.  

Kajian diluar negara mendapati program pementoran yang dijalankan 

memberikan guru mentor peluang pendidikan yang sama dengan guru baharu (Norman 

& Feiman-Nemser, 2005; Zimpher & Rieger, 2001). Kajian Clark (2001) misalnya 

mendapati program pementoran membolehkan guru mentor mula melihat gambaran 

pengajaran yang lebih luas dan rela menjadi peserta aktif dalam pembentukan sekolah 

mereka hasil daripada pengalaman mereka membimbingan guru baharu. 

Bagaimanapun sangat sedikit kajian dalam negara yang mengkaji sumbangan dan 

manfaat yang diperoleh oleh guru mentor hasil daripada program pementoran. Bahkan 

sangat sedikit kajian yang membincangkan sumbangan dan manfaat yang diperoleh 

oleh guru mentor yang mengendalikan program pementoran itu sendiri. Kajian ini 

mengisi jurang kekurangan ini dengan mengkaji persepsi guru baharu dan guru mentor 

terhadap kekuatan dan kelemahan program pementoran dalam pembangunan guru 

baharu dan guru mentor sendiri, dan hubungan antara kepercayaan guru baharu dan 

guru mentor terhadap program pementoran yang dianggap menyumbang kepada 

perkembangan profesional mereka.  
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1.4 Objektif Kajian 

Kajian ini bertujuan mengkaji keberkesanan program pementoran dalam 

menyokong pembangunan guru mentor di sekolah. Objektif utama kajian ini akan 

dicapai melalui objektif kajian berikut: 

i. Mengenalpasti persepsi guru baharu berkaitan dengan kekuatan dan 

kelemahan program pementoran dalam membangunkan profesionalisme 

guru baharu. 

ii. Mengenalpasti persepsi guru mentor berkaitan dengan kekuatan dan 

kelemahan program pementoran dalam membangunkan profesionalisme 

guru baharu. 

iii. Mengenalpasti perbezaan persepsi yang signifikan antara guru baharu dan 

guru mentor berkaitan dengan kekuatan dan kelemahan program 

pementoran dalam membangunkan profesioinalisme guru baharu. 

 

1.5 Persoalan Kajian  

Kajian ini mengkaji keberkesanan program pementoran dalam menyokong 

perkembangan guru baharu, guru mentor, dan pengurusan sekolah yang terlibat dalam 

program pementoran wajib yang dilaksanakan di sekolah. Objektif kajian ini akan 

dicapai melalui persoalan kajian berikut: 

i. Apakah persepsi guru baharu berkaitan dengan kekuatan dan kelemahan 

program pementoran mereka dalam membangunkan profesionalisme guru 

baharu? 

ii. Apakah persepsi guru mentor berkaitan dengan kekuatan dan kelemahan 

program pementoran mereka dalam membangunkan profesionalisme guru 

baharu? 

iii. Apakah terdapat perbezaan persepsi yang signifikan antara guru baharu 

dan guru mentor berkaitan dengan kekuatan dan kelemahan program 

pementoran mereka dalam membangunkan profesionalisme guru baharu? 
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1.6 Hipotesis Kajian 

Bahagian ini memaparkan hipotesis yang ingin dikaji dalam kajian ini. 

Hipotesis ini terhasil daripada persoalan kajian (iii) yang menyatakan, “Apakah 

terdapat perbezaan persepsi yang signifiken antara guru baharu dan guru mentor 

berkaitan dengan kekuatan dan kelemahan program pementoran mereka dalam 

membangunkan professioinalisme guru baharu?” 

Hipothesis Nol: Tidak terdapat perbezaan persepsi yang signifiken antara guru 

baharu dan guru mentor berkaitan dengan kekuatan dan kelemahan program 

pementoran mereka dalam membangunkan professioinalisme guru baharu. 

1.7 Kerangka Teori Kajian 

Kajian ini menggunakan empat kerangka teori sebagai panduan dalam 

menjalankan kajian ini. Pertama, teori Feiman-Nemser (1996, 2001a) menjadi 

sebahagian kerangka teori kajian ini dengan anggapan bahawa pementoran dapat 

berfungsi sebagai pembangunan profesional guru mentor. Kedua, teori Guskey (1986, 

2003, 2009) yang akan menunjukkan hubungan yang rumit antara pembangunan 

profesional, kepercayaan guru, dan kesediaan atau kemampuan mereka untuk 

memulakan perubahan dalam amalan seharian mereka. Ketiga, teori yang diusulkan 

Lieberman dan Miller (2004) yang menyatakan bahawa guru sebagai pemimpin perlu 

memainkan peranan sebagai mentor dalam memberikan panduan peningkatan 

pencapaian sekolah mereka dan menyumbang kepada profesionalisme dalam 

pengajaran. Akhirnya, teori Fullan (1993) yang mencadangkan bahawa guru 

mempunyai keupayaan untuk membuat perubahan di sekolah ketika mereka 

bekerjasama sebagai kohort (duet) dalam proses pementoran. Setiap satu teori ini 

dijelaskan dengan lebih terperinci dalam perenggan berikutnya. 

Teori Feiman-Nemser (1996; 2001a) berkaitan dengan pembangunan 

profesional dan pembelajaran guru menjadi sandaran pertama kajian ini. Feiman-

Nemser (1996; 2001a) menekankan peningkatan kesarjanaan apabila seorang mentor 
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belajar untuk bekerja secara produktif melalui kurikulum pementoran yang 

memfokuskan kepada pengembangan peranan mentor. Dalam kajian ini, pementoran 

dikaitkan dengan pengajaran yang berkesan dan dipandu oleh pemahaman terhadap 

pembelajaran guru dan disokong oleh budaya penyelidikan di sekolah. Mentor yang 

berfikiran jauh akan mempunyai visi tentang pengajaran yang baik dan 

mengembangkan cara yang terbaik untuk membantu guru baharu belajar mengajar 

(Feiman-Nemser, 1996; Feiman-Nemser et al., 1999). Feiman-Nemser mempunyai 

tanggapan bahawa guru kepada pelajar yang baik tidak semestinya menjadi guru orang 

dewasa yang baik. Oleh itu, guru mentor perlu dipilih dengan teliti dan mentor ini perlu 

dapat menyokong guru baharu yang memerlukan pembangunan profesional yang 

berterusan dan akhirnya boleh menjadi guru mentor yang baharu dan pemimpin yang 

berkesan kepada guru baharu yang lain kelak. 

Dalam program pementoran, sangat penting untuk memahami kepercayaan 

yang dipegang oleh guru mentor dan peranan yang dimainkan oleh kepercayaan guru 

mentor tersebut dalam proses membuat perubahan. Guskey (1986) menegaskan 

bahawa tanggapan yang menyatakan pembangunan profesional boleh mengubah 

kepercayaan guru dan dengan ini guru akan membuat perubahan dalam amalan mereka 

adalah salah. Sebaliknya, beliau menyatakan bahawa perubahan terhadap kepercayaan 

dan sikap hanya boleh berlaku selepas pembangunan staf, perubahan amalan, dan 

perubahan dalam hasil pembelajaran berlaku. 

Kepercayaan guru mentor menjadi bahagian yang penting dalam kajian ini 

kerana elemen pembangunan profesional yang menyokong atau bertentangan dengan 

keyakinan sedia ada guru mentor berkaitan dengan pementoran dapat dikenal pasti. 

Oleh itu, hasil kajian mungkin menunjukkan perlunya perhatian yang lebih diberikan 

dalam menyokong guru mentor menerusi pembelajaran profesional berterusan. 

Guskey (2000) juga menawarkan rangka kerja untuk membuat penilaian pembangunan 

profesional yang berkesan. 

Guru mentor boleh berfungsi sebagai pemimpin guru di sekolah mereka. 

Menurut Lieberman dan Miller (2004), pemimpin guru memainkan tiga peranan yang 

berbeza: guru sebagai sarjana, guru sebagai pengkaji, dan guru sebagai pembimbing 
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atau mentor. Lieberman dan Miller (2004) mencadangkan bahawa dalam memainkan 

peranan sebagai mentor, guru mentor memperlihatkan cara mereka bekerja kepada 

ramai guru baharu dan langkah ini akan dapat membantu membina semula profesion 

keguruan. Bukan setakat melakukan pekerjaan sebagai mentor yang ditetapkan, guru 

mentor memainkan peranan yang kompleks dalam konteks sekolah. Kajian ini akan 

menghubungkan bimbingan dan kepemimpinan guru mentor dengan menyoroti 

kepercayaan guru mentor bahawa mereka memupuk pembelajaran guru baharu 

melalui kerjasama dan berfungsi sebagai pemimpin di sekolah dalam proses tersebut.  

Akhirnya, teori Fullan (1993) yang memandang bahawa guru mentor sebagai 

pemimpin guru baharu dan agen perubahan. Fullan (1993) mempunyai tanggapan 

bahawa sebagai pemimpin kepada guru baharu, guru mentor akan dapat membuat 

perubahan yang signifikan di sekolah.  

1.8 Kerangka Konsep Kajian 

Kerangka konsep ini dibuat berasaskan persepsi guru baharu dan guru mentor 

berkenaan kekuatan dan kelemahan program pementoran yang dilaksanakan di 

sekolah dan perbezaan persepsi antara guru baharu dan guru mentor. Persepsi guru 

baharu dan guru mentor dilihat menerusi tiga dimensi iaitu kandungan Program 

Pementoran, peranan guru mentor dan peranan guru baharu.   

Pengkaji mengkaji persepsi guru baharu dan guru mentor terhadap kekuatan 

dan kelemahan program pementoran dan perbezaan persepsi antara guru baharu dan 

guru mentor terhadap kekuatan dan kelemahan program pementoran dalam 

membangunkan profesionalisme guru baharu dan guru mentor. 



14 

 

Rajah 1.1 Kerangka konsep persepsi terhadap program pementoran 

Rajah 1.1 di atas menunjukkan pemboleh ubah tidak bersandar adalah dimensi 

kekuatan dan kelemahan Program Pementoran iaitu kandungan Program Pementoran, 

peranan guru mentor dan peranan guru baharu manakala pemboleh ubah bersandar 

adalah profesionalisme guru baharu. Berdasarkan Jaeger (1990), pemboleh ubah 

bersandar adalah pemboleh ubah yang menerima kesan satu atau lebih pemboleh ubah 

tidak bersandar sama ada pemboleh ubah yang dimanipulasi atau diperhati oleh 

penyelidik. Pemboleh ubah bersandar adalah profesionalisme guru baharu. 

Pemboleh ubah tidak bersandar yang juga dikenali sebagai pemboleh ubah 

penerangan adalah dimensi kekuatan dan kelemahan Program Pementoran iaitu 

kandungan Program Pementoran, peranan guru mentor dan peranan guru baharu. 

Perkara ini ada dijelaskan Fraenkel dan Wallen (1990) dan Jaeger (1990) yang 

mengatakan bahawa pemboleh ubah yang pengkaji ingin tentukan sama ada memberi 

kesan ke atas satu atau lebih pemboleh ubah yang lain. 

 

mempengaruhi 

Kekuatan dan 

Kelemahan Program 

1. Kandungan Program 

Pementoran 

2. Peranan Guru Mentor 

3. Peranan Guru Baharu 

Pementoran 

Profesionalisme Guru 

Baharu 
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1.9 Kepentingan Kajian 

Kajian ini penting kepada guru baharu dan guru mentor dan juga pengurusan 

sekolah dan Penjabat Pendidikan Daerah. 

1.9.1 Guru Baharu dan Guru Mentor 

Kajian ini penting kepada guru baharu dan guru mentor untuk secara 

bersamaan memberi peluang pengembangan kepada guru mentor dan guru baharu. 

Persepsi kedua pihak ini akan dapat memberikan maklumat mengenai pengembangan 

program pementoran. Perspektif dan kebijaksanaan guru mentor dapat menambahkan 

pandangan yang berharga mengenai hubungan yang kompleks ini, dan mungkin dapat 

membantu dalam pengembangan dan penganjuran program pementoran guru baharu. 

1.9.2 Pengurusan Sekolah dan Pejabat Pendidikan Daerah 

Hasil kajian ini akan digunakan untuk memberitahu pengurusan dan Pejabat 

Pendidikan Daerah (PPD) mengenai nilai pelaksanaan program pementoran dan 

induksi guru baharu dengan untuk membangunkan professionalisme guru baharu. Data 

yang dikumpulkan daripada guru baharu dapat memberitahu pengurusan sekolah dan 

PPD mengenai jenis-jenis sokongan termasuk dalam komponen bimbingan program 

pementoran guru baharu yang dianggap paling berkesan dalam menyokong 

pembangunan mereka. Pengurusan sekolah dan PPD boleh menggunakan berbagai 

model pendampingan dalam usaha mereka untuk menyesuaikan guru baharu ke 

sekolah dan profesion mereka. Walau bagaimanapun, usaha untuk mengembangkan 

dan menggunakan program pementoran ini hanya bergantung kepada persepsi guru 

baharu dan guru mentor di lapangan sahaja dan bukannya meminta input daripada 

pengurusan sekolah. 
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1.10 Skop Kajian 

Skop kajian ini mencakupi program pementoran guru baharu mengikuti 

garispanduan yang dikeluarkan oleh Bahagian Pendidikan Guru Kementerian 

Pendidikan Malaysia tahun 2015. Kajian ini terhad kepada persepsi guru baharu dan 

guru mentor dalam aspek kandungan program pementoran guru baharu dan juga 

peranan yang dimainkan oleh guru mentor dan guru baharu dalam proses pementoran.  

1.11 Batasan Kajian 

Kajian ini terhad kepada penggunaan soalselidik dalam pengumpulan data. 

Ketetapan jawapan kepada persoalan kajian terbatas kepada kejujuran responden 

dalam memberikan jawapan kepada setiap item soalselidik. Pengkaji tidak mempunyai 

ruang dan peluang untuk melihat sendiri bagaimana program pementoran itu 

dijalankan di sesebuah sekolah. Pengkaji juga tidak mempunyai capaian (akses) 

kepada laporan pementoran guru baharu di sesebuah sekolah disebabkan negara 

sedang melaksanakan Perentah Kawalan Pergerakan (PKP) dalam memerangi 

penyebaran wabab COVID-19. 

Disebabkan negara masih dilanda wabak COVID-19, pengumpulan data akan 

hanya berasaskan guru baharu dan guru mentor yang terdapat dalam sistem 

pendaftaran yang tertera dalam website Jabatan Pendidikan Negeri Johor (JPNJ) pada 

tahun 2020 sahaja. Pengkaji tidak mempunyai kawalan diatas bilangan guru baharu 

dan guru mentor yang tidak sempat mendaftarkan diri dalam sistem ini. Pengumpulan 

data hanya dapat dilakukan melalui dalam talian sahaja. 

Disebabkan wabak COVID-19 dan Perentah Kawalan Pergerakan (PKP), maka 

kajian ini juga terbatas kepada guru mentor dan guru baharu yang mendaftar dalam 

sistem komunikasi telegram Jabatan Pelajaran Negeri Johor. Bilangan ini mungkin 

jauh berbeza dengan bilangan guru baharu dan guru mentor sebenar kerena besar 

kemungkinan terdapat guru baharu yang tidak sempat hendak mendaftarkan diri dalam 

sistem disebabkan oleh PKP ini.  
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1.12 Definisi Istilah dan Operasi Kajian 

Bahagian ini membincangkan definisi istilah dan operasi yang digunakan 

dalam kajian ini.  

1.12.1 Guru Mentor 

Ronda Blevins (2016) mendefinisikan guru mentor sebagai guru 

berpengalaman yang memberikan bimbingan kepada guru baharu. Alabi (2017) 

mendefinisikan guru mentor sebagai guru yang berpengalaman, sabar, berpengetahuan 

dan terpilih untuk membimbing guru baharu. Guru mentor ini membantu guru baharu 

untuk menyesuaikan diri dengan budaya dan norma sekolah, termasuk yang rasmi dan 

tidak rasmi. Mereka juga akan membimbing guru baharu dengan kurikulum, strategi 

pengajaran, penjadualan dan kemahiran komunikasi yang berkesan. Dalam kajian ini, 

guru mentor merujuk kepada guru berpengalaman mengajar di sekolah yang mendaftar 

dibawah Kementerian Pendidikan Malaysia. 

1.12.2 Guru Baharu 

Guru baharu adalah guru baharu atau juga dikenali dengan nama guru novis 

yang telah mengajar kurang daripada lima tahun (Ingersol & Smith, 2003). Kim dan 

Roth (2011) mendefinisikan guru baharu sebagai guru baharu, atau guru pra-

perkhidmatan yang mempunyai pengalaman mengajar kurang dari lima tahun. Dalam 

kajian ini, guru baharu merujuk kepada guru baharu yang pertama kali memasuki 

perkhidmatan perguruan dan mengajar di sekolah yang mendaftar dengan 

Kementerian Pendidikan Malaysia dalam tempoh pekerjaan kurang daripada 5 tahun. 
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1.12.3 Pementoran 

Koki (1997) mendefinisikan pementoran sebagai proses yang kompleks dan 

multidimensi untuk membimbing, mengajar, mempengaruhi dan menyokong guru 

baharu. Wong dan Prekumar (2007) melihat pementoran sebagai proses pembelajaran 

dimana hubungan yang bermakna, bersifat personal dan timbal balik yang memberikan 

penekanan kepada pencapaian. Sokongan emosi menjadi elemen utama dalam 

pementoran. Dalam kajian ini, pementoran merujuk kepada program pementoran guru 

baharu yang ditetapkan oleh Bahagian Pendidikan Guru Kementerian Pendidikan 

Malaysia yang perlu dilaksanakan oleh sekolah. 

1.12.4 Kekuatan Program Pementoran 

Enrich and Hansford (1999) menegaskan kekuatan program pementoran 

merujuk kepada kebolehan program pementoran dalam mempercepatkan proses 

pembelajaran untuk guru baharu dan memperluas dan mempelbagaikan perspektif 

individu guru baharu. Wasonga, Wanzare, and Dawo (2015) melihat kekuatan 

program pementoran Sebago kebolehan program pementoran membantu individu guru 

baharu menghadapi cabaran adaptif dalam tugasan yang berubah-ubah. Dalam kajian 

ini, kekuatan program pementoran merujuk kepada kebolehan program pementoran 

dalam memberikan sumbangan pembangunan professionalisme guru baharu. 

1.12.5 Kelemahan Program Pementoran 

Kelemahan program pementoran mengikut Enrich and Hansford (1999) 

merujuk kepada ketidakupayaan program pementoran dalam mempercepatkan proses 

pembelajaran untuk guru baharu dan memperluas dan mempelbagaikan perspektif 

individu guru baharu. Wasonga, Wanzare, and Dawo (2015) mendefinisikan 

kelemahan program pementoran sebagai ketidakupayaan program pementoran 

membantu individu guru baharu menghadapi cabaran adaptif dalam tugasan yang 

berubah-ubah. Dalam kajian ini, kelemahan program pementoran merujuk kepada 



19 

ketidakbolehan program pementoran dalam memberikan sumbangan pembangunan 

professionalisme guru baharu. 

1.13 Kesimpulan 

Bab ini menerangkan pelaksanaan program pementoran secara ringkas untuk 

memastikan pembaca mendapat gambaran awal secara umum mengenai program ini. 

Selain itu, bab ini juga mengetengahkan dimensi kekuatan dan kelemahan program 

pementoran menerusi kajian-kajian yang telah dilakukan oleh pengkaji-pengkaji 

terdahulu. Antara dimensi yang diketengahkan ialah kandungan program pementoran, 

peranan baharu dan peranan guru mentor. Berdasarkan dimensi tersebut, pernyataan 

masalah bagi kajian ini telah dirumuskan. 

Bab ini juga menerangkan tiga objektif bagi kajian iaitu mengenalpasti 

persepsi guru baharu berkaitan dengan kekuatan dan kelemahan program pementoran 

dalam membangunkan profesionalisme guru baharu, mengenalpasti persepsi guru 

mentor berkaitan dengan kekuatan dan kelemahan program pementoran dalam 

membangunkan profesionalisme guru baharu dan mengenalpasti perbezaan persepsi 

yang signifikan antara guru baharu dan guru mentor berkaitan dengan kekuatan dan 

kelemahan program pementoran dalam membangunkan profesionalisme guru baharu. 

Berdasarkan objektif kajian, persoalan kajian juga telah dibina. Terdapat tiga 

soalan kajian iaitu apakah persepsi guru baharu berkaitan dengan kekuatan dan 

kelemahan program pementoran mereka dalam membangunkan profesionalisme guru 

baharu, apakah persepsi guru mentor berkaitan dengan kekuatan dan kelemahan 

program pementoran mereka dalam membangunkan profesionalisme guru baharu dan 

apakah terdapat perbezaan persepsi yang signifikan antara guru baharu dan guru 

mentor berkaitan dengan kekuatan dan kelemahan program pementoran mereka dalam 

membangunkan profesionalisme guru baharu. 

Kajian ini diharap dapat memberi manfaat kepada pembangunan guru baharu 

dan guru mentor serta pelaksanaan program pementoran yang lebih efektif secara 
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keseluruhannya. Selain itu, skop kajian juga dinyatakan dalam bab ini iaitu guru novis 

guru baharu dan guru mentor. 

Bab seterusnya akan menerangkan literatur-literatur yang relevan untuk 

program pementoran agar dapat memberikan pencerahan dan maklumat yang lebih 

kepada pembaca. 
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