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Abstract 

School middle leader in Malaysia is better known as Guru Penolong Kanan 
(GPK) need to be competent in leadership, curriculum management, 
administration, and also in teaching and learning activities. However, it was 
found that the diversity of these tasks has caused them dilemmas in clarifying 
their actual roles and functions during the presence and absence of headmaster 
in school. Furthermore, research related to competence of school middle leader 
is very limited especially in primary school. This study aims to identify the need 
for the development of specific competency model for middle leaders in primary 
school in Malaysia. The research methodology in the needs analysis phase will 
be carried out qualitatively through interviews involving 8 novice GPKs and 7 
field experts. The implications of the study are expected to help KPM to create 
a comprehensive training to enable middle leaders to work effectively while also 
improving the quality of educational leaders in schools. It also helps KPM to 
prove its commitment in supporting the Aspirations of the Malaysian Education 
Development Plan, PPPM 2013-2025 as well as preserving the field of 
education in line with the UN Agenda 2030. Therefore, further study needs to be 
implemented using theories and competency models, respondent and different 
methods. By doing so, a comparison of the findings can be made. 
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PENGENALAN 

Guru Penolong Kanan Pentadbiran (GPK Pentadbiran) atau lebih dikenali sebagai 
pemimpin pertengahan di luar negara merupakan pemimpin kedua terpenting di sekolah. Mereka 
menjadi penghubung antara pengurusan atasan dengan guru dan staf lainnya. Bidang tugas utama 
GPK Pentadbiran adalah sebagai ‘key person’ dalam pengajaran dan pembelajaran (PdP) yang 
menyokong keberhasilan murid (Gurr, 2018). Mereka juga merupakan individu asas dalam 
pembangunan PdP di sekolah (Edwards-Groves & Grootenboer, 2021). Kehadiran GPK 
Pentadbiran yang kompeten dan cekap dalam melaksanakan tugas dalam bidang masing-masing 
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adalah amat perlu bagi menjamin kejayaan sekolah dan pengekalan prestasi dalam tempoh masa 
yang panjang (Abd Razak, 2017). 

 
Kepelbagaian tugas yang dilakukan oleh GPK Pentadbiran telah mengganggu fokus dan 

menjejaskan kredibiliti kepimpinan mereka (Suhaili et al., 2020). Senario ini menunjukkan mereka 
dibebani isu dan masalah yang memerlukan penyelesaian secara menyeluruh. Satu sistem atau 
kaedah mengenalpasti amalan dan kesukaran yang dihadapi oleh pemimpin pertengahan dalam 
dunia sebenar di sekolah sangat perlu untuk diteliti (Bush, 2019). Kaedah ini juga mengikut 
pandangan beliau dapat memberi gambaran berkaitan keperluan kompetensi bagi menjamin 
keberkesanan peranan dan tanggungjawab yang bakal dipikul sebelum mereka memegang jawatan 
tersebut. 

 
LATAR BELAKANG KAJIAN 

Keberhasilan sekolah bukan hanya bertumpu kepada peranan Guru Besar (GB) sahaja malah 
sering juga dikaitkan dengan kualiti kepimpinan barisan pemimpin pertengahan (Nurlaili Abd 
Wahab & Mohd Yusof Abdullah, 2018). Berdasarkan literatur, pemimpin pertengahan telah 
mendepani pelbagai kekangan yang menyebabkan mereka berada dalam dilema antaranya: 
 
Definisi bidang tugas yang kurang jelas 

Siapakah pemimpin pertengahan di sekolah rendah? Pemimpin pertengahan di sekolah 
memulakan kerjaya profesional mereka sebagai guru akademik biasa (GAB) dan kemudian 
berpengalaman menjadi ketua dengan pelbagai peranan kepimpinan dan tanggungjawab formal 
(Bush, 2019). Namun, Lu dan Hallinger (2018) berpendapat kepimpinan ini boleh sahaja berlaku 
secara tidak formal yang mana lebih kepada menjaga hubungan antara keduanya. Bermakna dalam 
keadaan tertentu, guru akan memainkan peranan seperti pemimpin pertengahan seperti menjadi 
Penyelaras Program, Ketua Jawatankuasa dan Ketua Panitia. Pada situasi ini, pentadbir akan 
memberi kepercayaan dan bergantung sepenuhnya kepada ketua pasukan tersebut (Rosenfield et 
al., 2018). 
 

Turner (2007) berpandangan pemimpin pertengahan ini terdiri daripada pelbagai 
kumpulan serta diberikan tugas dan tanggungjawab tertentu. Sebilangan besar guru yang 
memegang jawatan boleh digambarkan sebagai pemimpin tengah. Hammersley-Fletcher dan 
Kirkham (2007) pula menyatakan bahawa kebanyakan pemimpin subjek juga adalah dalam 
kategori pemimpin pertengahan. Kebanyakkannya berfokus kepada satu peranan utama contohnya 
pemimpin guru akan bertanggungjawab dalam kepimpinan pedagogikal (Kahila et al., 2020).  

 
Berbeza dengan GPK Pentadbiran, mereka juga merupakan pemimpin pertengahan tapi 

berada pada lapisan antara kepimpinan atasan dan guru. Mereka yang berada dalam posisi 
pengamal pedagogi di dalam kelas juga berperanan sebagai pemimpin guru. Lebih merumitkan, 
mereka juga memainkan peranan yang besar dalam urusan pentadbiran (Basset & Shaw, 2018; 
Sukor et al., 2020). Termasuk juga melaksanakan arahan dan tugasan lain yang diberikan oleh 
Guru Besar (GB) dari semasa ke semasa yang akhirnya menyebabkan mereka berhadapan dengan 
halangan birokrasi (Gurr, 2018). Kesannya, mereka dilihat lebih memainkan peranan penting 
dalam menerajui perubahan di sekolah berbanding GB (Edwards-Groves et al., 2019). Limpahan 
tugas ini walaubagaimanapun telah mewujudkan kecelaruan antara kefahaman tugas dengan 
amalan yang dilakukan di sekolah (Abd Razak, 2017).   
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Kurang kajian kompetensi  

Rasidi et al. (2020) mendapati hanya 29 kajian berkaitan pemimpin pertengahan di sekolah 
Malaysia yang dilakukan dari tahun 2010 hingga 2019. Analisis data kajian dalam masa sedekad 
itu menunjukkan cuma ada dua kajian yang bertemakan pembangunan kompetensi dan selebihnya 
berfokus kepada peranan, tanggungjawab, kualiti pengajaran, kepuasan kerja dan amalan 
kepimpinan pemimpin pertengahan. Harris dan Jones (2018) juga sependapat membuktikan 
bahawa kebanyakkan pembangunan pemimpin pertengahan hanya mengutamakan peranan dan 
fungsi, tanpa mengambil kira keperluan kompetensi bagi mereka melaksanakan tanggungjawab 
tersebut.  
 
 Menurut Harris dan Jones (2018), kajian tentang pembangunan pemimpin pertengahan di 
Malaysia sangat terhad dan dan memerlukan lebih banyak kajian empirikal (Rasidi et al., 2020). 
Sehingga ada sarjana yang berpendapat bahawa isu kelemahan dalam aspek kepemimpinan 
pemimpin pertengahan adalah berpunca dari kurangnya kajian yang dijalankan berkaitan mereka 
(Javadi et al., 2017). Tindakan ini walaubagaimanapun, telah mewujudkan jurang kajian berkaitan 
kompetensi kepimpinan pertengahan terutama di sekolah rendah.  
 
Pengukuran kompetensi yang tidak berstruktur 

GPK Pentadbiran di sekolah rendah dengan perjawatan gred DG32 hingga DG44 (KPM, 2020) 
adalah berperanan sebagai pelaksana dan penggerak (Khair, 2007). Urusan pengisian bagi 
perjawatan GPK Pentadbiran sekolah rendah, dilakukan melalui proses temuduga bagi PPP gred 
DG32 (KUP), DG34 (KUP, DG38 (KUP), DG41/42 (ex-PPLD/ Lantikan Pertama) dan gred DG44 
(Ex-PPLD/ Lantikan Pertama) yang layak dan sesuai dengan syarat-syarat yang ditetapkan. 
Pengalaman menjawat posisi GPK atau menanggung tugas GB merupakan nilai tambah kepada 
pemohon. Proses temuduga akan dilaksanakan di PPD dan cadangan calon yang layak dihantar ke 
JPN untuk urusan lantikan. Masalahnya, mereka yang layak akan mengisi mana-mana kekosongan 
jawatan GPK yang ada pada ketika itu. 
 
 Berdasarkan deskripsi tugas bagi perjawatan GPK Pentadbiran sekolah rendah, mereka 
perlu memiliki enam kompetensi meliputi aspek kepimpinan, pedagogi, membimbing, merancang 
dan menganalisis, membuat keputusan serta boleh menyelia (KPM, 2016). Persoalannya, 
bagaimanakah penguasaan kompetensi mereka dipastikan? Malahan pada masa yang sama mereka 
telah pun dilantik sebagai GPK Pentadbiran di sekolah. Sepatutnya menurut Khair (2007), pada 
gred perjawatan ini, mereka memerlukan penyeliaan dan bimbingan dalam melaksanakan tugas. 
Tambahan lagi, mereka perlu diberikan tempoh transisi sebagai persediaan dalam mengupaya 
kompetensi diri sebelum memulakan tugas di lapangan. 
 
Lambakan beban tugas 

GPK Pentadbiran boleh dikaitkan sebagai pemimpin guru yang berkesan di sekolah rendah. 
Mereka lebih dikenali sebagai pakar dalam bidang pedagogi dan bertanggungjawab dalam 
menerajui perubahan dalam kalangan guru dan murid (Edwards-Groves et al., 2019). Sorotan 
kajian terdahulu juga menunjukkan bahawa kepimpinan pengajaran dapat meningkatkan kualiti 
pembelajaran dan pengajaran, PdP (Suhaili et al., 2020). Selain memimpin guru, mereka juga 
melaksanakan tugas pengurusan dan pentadbiran. Bidang pengurusan merangkumi semua aktiviti 
kurikulum sehingga proses pencerapan pengajaran guru dalam bilik darjah. Disamping 
melaksanakan fungsi pengurusan dan kepimpinan guru, GPK Pentadbiran juga adalah guru yang 
perlu mengajar dan dalam masa yang sama terikat dengan proses pencerapan (Pekeliling 
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Pentadbiran bil.3/67 pindaan 1982). Kesemua perancangan yang berkaitan kurikulum juga akan 
melibatkan mereka sebagai pengurus dan pelaksana. 
 

Kajian Cardno dan Robson (2016) mendapati fungsi utama GPK Pentadbiran sebagai 
pemimpin pertengahan adalah sangat signifikan dalam kepimpinan guru dan tugas pentadbiran. 
Situasi ini dijelaskan oleh Brighouse dan Wood (2008) seumpama jawatan GPK Pentadbiran itu 
diwujudkan bagi menerima limpahan tugas pentadbiran yang terlampau banyak dipikul oleh guru 
besar (GB). Keadaan ini telah menyebabkan GPK Pentadbiran berhadapan dengan dilema 
lambakan tugas disamping terpaksa menghadapi kerenah guru. Menurut Timbalan Ketua 
Pengarah Pelajaran Malaysia (TKPPM SOP), Dato’ Haji Adzman bin Talib, dapatan kajian 
menangani isu tugas dan tanggungjawab guru di sekolah-sekolah KPM mendapati bahawa 36.9 
peratus warga pendidik masih kabur dalam memahami peranan yang akhirnya menyebabkan 
mereka tertekan dan tidak mencapai tahap kepuasan dalam bekerja.  

 
Presiden Kongres Kesatuan Pekerja-pekerja dalam Perkhidmatan Awam (CUEPACS), 

Datuk Azih Muda melaporkan seramai 20,000 penjawat awam pada tahun 2017 telah bersara awal 
disebabkan tekanan di tempat kerja (Firdaus, 2019). Tekanan ini menurut Fun (2008), adalah 
berpunca daripada beban tugas bukan mengajar tetapi lebih kepada tugas pentadbiran yang 
memerlukan tempoh masa tertentu untuk disiapkan. Kesukaran ini bertambah apabila mereka 
tidak memiliki tahap kompetensi yang sepatutnya (Hamid & Park, 2007). Justeru, GPK 
Pentadbiran perlu dilengkapkan dengan kompetensi yang mencukupi (Duong, 2020) termasuk 
usaha membangunkan kompetensi kecerdasan emosi (Boyatzis et al., 2008). Kompetensi ini perlu 
dipandang serius bagi menjamin kesejahteraan dan keharmonian dalam bekerja.  
 
Kurang kredibiliti sebagai penilai prestasi  

Aspek kualiti GPK Pentadbiran salah satunya dapat dilihat melalui prestasi kepimpinan mereka 
dalam menjalankan amanah sebagai penyelaras pengurusan sumber manusia dalam penilaian 
prestasi guru dan AKP. Peranan dan tanggungjawab GPK Pentadbiran dalam pengurusan 
penilaian prestasi guru adalah melalui portal PBPPP (KPM, 2016) manakala penilaian LNPT bagi 
AKP dibuat melalui sistem HRMIS. Dalam kedua-dua penilaian prestasi ini, GPK Pentadbiran 
berperanan sebagai setiausaha yang memerlukan penelitian dan semakan berpanjangan kerana 
proses penilaian berlaku secara berkala dan berterusan (KPM, 2015).  
 

Secara praktikalnya, GPK Pentadbiran adalah merupakan pegawai yang dinilai (PYD), 
pegawai penilai pertama (PP1) bagi ketua panitia, pegawai penilai kedua (PP2) bagi guru dan 
pegawai penilai pertama (PP1) bagi AKP. Persoalannya, sejauh manakah tahap penguasaan dan 
kompetensi mereka dalam membuat semua penilaian ini? Kualiti atau prestasi mereka dalam 
membuat penilaian boleh dipertikaikan. Kedua-dua bidang ini memerlukan kemahiran kompetensi 
yang berbeza (Galport & Azzam, 2016). Kajian beliau mendapati penilai prestasi memerlukan 
pendedahan atau latihan tambahan keutamaan dalam domain kompetensi interpersonal dan amalan 
reflektif seperti yang disarankan oleh Stevahn et al. (2005a).  

 
Tindak urus GPK Pentadbiran yang profesional akan menentukan tahap kompetensi 

mereka dalam menilai prestasi (Stevahn et al., 2005a, hlm. 48). Dewey et al. (2008) juga 
menekankan bahawa kompetensi yang dipelajari dalam pendidikan formal dahulu adalah tidak 
sama seperti keperluan kompetensi di tempat kerja. Oleh itu, pengetahuan dan kemahiran GPK 
Pentadbiran perlu disesuaikan mengikut persekitaran kerja bagi memudahkan mereka dalam 
menilai diri, guru dan AKP. Usaha ini sekaligus dapat membina profesionalisme kepimpinan GPK 
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Pentadbiran juga dapat mengekang masalah konflik yang sering berlaku di organisasi berkaitan 
penilaian prestasi (Zaleha et al., 2017) dan kegagalan pegawai penilai dalam memainkan peranan 
sebagai suri teladan (Sulong et al., 2021). 

 
Kurang sokongan latihan 

Menyedari pentingnya setiap individu melengkapkan diri dengan pengetahuan, kemahiran dan 
sikap yang bersesuaian, satu program pembangunan kompetensi yang terancang perlu 
dilaksanakan (Jabatan Perkhidmatan Awam [JPA], 2022). Latihan profesionalisme secara 
berterusan dilihat berupaya menjamin peningkatkan kecekapan dalam kepimpinan dan 
pengurusan di sekolah. Justeru, selaku satu-satunya pusat latihan kepimpinan pendidikan, Institut 
Aminuddin Baki (IAB) bertanggungjawab dalam mencapai tujuan ini. Sekaligus menyokong 
aspirasi anjakan ke-5 dalam dasar transformasi PPPM 2013-2025.  
 
 Namun, berdasarkan dua program utama IAB yang berfokus kepada pembangunan 
kompetensi menunjukkan tiada program khusus disediakan untuk GPK Pentadbiran terutama di 
sekolah rendah. Program NPQEL (National Profesional Qualification for Educational 
Leadership) bagi pengetua dan guru besar (PGB) dan LCML (Leadership Course for Middle 
Leader) bagi guru kanan mata pelajaran (GKMP) di sekolah menengah dan ketua panitia (KP) di 
sekolah rendah. Pakej latihan pembangunan kompetensi bagi guru besar (GB) disediakan secara 
menyeluruh seperti dalam Jadual 1. 
 
Jadual 1 
Latihan pembangunan kompetensi bagi GB 
  

Bil. Fasa  Kursus GB 

1. Persediaan  NPQEL 
2. Lantikan baharu Immersion 2.0  

3. Pembitaraan  GrEEL 
4. Pembudayaan InPeKS 

Sumber: Senarai Kursus Utama Institut Aminuddin Baki (IAB, 2020) 
 

Jadual 1 menunjukkan set sokongan latihan kompetensi bagi GB yang disusun dengan 
lengkap dan strategik. Bermula dengan membangun kompetensi di fasa persediaan sehingga dapat 
membudayakan dan berkongsi kepakaran dengan sekolah yang berprestasi rendah. Senario ini 
didapati berbeza dengan latihan pembangunan kompetensi bagi GPK Pentadbiran yang 
kebanyakannya dibuat secara terasing. Mereka perlu berinisiatif membuat permohonan dan 
menunggu kelulusan latihan terlebih dahulu. Latihan berterusan perlu bagi menyokong 
pembangunan profesionalisme GPK Pentadbiran kerana mereka merupakan pemimpin kedua 
terpenting di sekolah rendah. Data ini membuktikan jurang dari konteks keperluan latihan. Tiada 
sokongan latihan mengikut pandangan Buchanan et al. (2020), akan mendorong guru di sekolah 
terus percaya pada sesuatu yang telah menjadi kebiasaan tanpa mengambil kira teori dalam 
memandu keputusan mereka. 
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Tiada model kompetensi khusus 

Isu tiada model khusus ini telah menjadi punca utama yang menyebabkan tiada latihan khas yang 
dapat diterokai dengan jelas buat GPK Pentadbiran. Keperluan kompetensi sebenar mereka tidak 
dapat dikenal pasti dan latihan yang dibangunkan menjadi tidak berfokus, malah akan lebih 
membebankan. Keadaan ini juga mendedahkan mereka dengan pelbagai jenis tekanan dalam kerja 
yang akhirnya menurut Del Pozo-Antúnez et al. (2018), akan menjejaskan kesihatan mereka. 
Kesan negatif ini akan mempengaruhi kemampuan mereka untuk melaksanakan tugas dengan 
baik. Zuhaili dan Ramlee (2017) juga bersetuju dengan menambah bahawa kesan beban tugas 
yang tidak jelas dan kesamaran peranan juga boleh menyebabkan tekanan dan mengganggu emosi. 
Seterusnya, mereka menjadi tidak bermotivasi dan mengalami penurunan nilai dan prestasi 
(Noraini & Noorasmah, 2019). 
 

Terdapat tiga komponen penting yang perlu diteliti dalam membangunkan pekerja yang 
kompeten iaitu kejelasan dari aspek persekitaran kerja, bidang tugas dan kompetensi sedia ada 
dalam individu itu sendiri (Boyatzis, 1982). Kajian ini bersandarkan kepada model sekolah yang 
dilihat sebagai satu institusi sistem sosial (Hoy & Miskel, 2008), model kepimpinan pemimpin 
pertengahan dalam bidang kurikulum (White, 2000) dan teori kompetensi kecerdasan emosi 
(Boyatzis et al., 2008). Terdapat kajian empirikal yang membuktikan warga pendidikan di 
Malaysia tertekan dengan tuntutan kerja dan gagal mengawal emosi yang akhirnya memberi kesan 
yang negatif kepada kualiti kerja (Krishnan & Awang, 2020). 

 
Impak daripada tekanan kerja juga akan memberi risiko yang besar kepada Kementerian 

Pendidikan Malaysia (KPM). Sekiranya tidak ditangani dengan tepat penyakit epidemik ini boleh 
menyeret kepada pembentukan rantaian GPK Pentadbiran yang berprestasi rendah, tiada 
komitmen kerja dan tidak bermotivasi. Seterusnya, akan menjadi halangan dalam mencapai 
inspirasi PPPM 2013-2025 dalam anjakan ke-5. Gabungan keperluan kompetensi sebenar GPK 
Pentadbiran akan dapat digambarkan dalam satu model. 

PERNYATAAN MASALAH 

Kajian berkaitan kompetensi pemimpin pertengahan di Malaysia masih dianggap baharu (Rasidi 
et al., 2020) dan kurang mendapat perhatian berbanding dengan kajian Pengetua dan Guru Besar 
(PGB) (De Nobile, 2018; Harris & Jones, 2018; Grootenboer et al., 2019). Kajian pembangunan 
kompetensi pemimpin pertengahan juga sering  difokuskan di sekolah menengah (Abd Razak, 
2017; Abang Adam, 2018) dan kurang dikaji di sekolah rendah. Dilema GPK Pentadbiran 
menunjukkan mereka menghadapi kecelaruan fungsi dan peranan (Bush, 2019), gangguan emosi 
(Bassett & Shaw, 2018) yang akhirnya dilaporkan tidak kompeten dalam menjalankan tugas 
dengan berkesan dalam pembentangan Isu dan Masalah SKMg2 oleh Jemaah Nazir dan jaminan 
Kualiti (JNJK) pada 2018 di Putrajaya.  
 

Justeru, satu model kompetensi khusus wajar dibangunkan seperti yang dilakukan bagi 
membangunkan kompetensi kepimpinan pertengahan di luar negara seperti Singapura dengan 
Program Pengurusan dan Kepimpinan Sekolah (MLS), United Kingdom dengan Program 
Kelayakan Profesional Nasional Pemimpin Pertengahan (NPQML), Program Pembangunan 
Pemimpin Pertengahan (PPP) di Brunei dan banyak lagi yang diakui keberkesanannya dalam 
banyak organisasi (Megahead, 2018). 
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 TUJUAN KAJIAN 

Kajian ini bertujuan membincangkan dilema yang dihadapi oleh Guru Penolong Kanan (GPK) 
Pentadbiran sekolah rendah di Malaysia dan seterusnya mengenal pasti keperluan bagi 
membangunkan model kompetensi bagi GPK Pentadbiran. 
 

METODOLOGI KAJIAN 

Kajian ini menggunakan pendekatan reka bentuk dan pembangunan (DDR). Fasa pertama adalah 
fasa analisis keperluan. Fasa ini dijalankan melalui kaedah kualitatif secara temu bual 
menggunakan instrumen protokol temu bual separa berstruktur yang bersifat lebih terbuka 
(Creswell, 2012) kepada dua kategori responden. Kategori yang pertama adalah merupakan lapan 
orang GPK Pentadbiran novis yang mempunyai pengalaman kurang tiga tahun (Carroll, 2015). 
Persampelan dipilih secara rawak mudah mengikut zon. Ini adalah bagi mengenal pasti dan 
mendapatkan maklumat kompetensi sedia ada daripada kumpulan sasaran kajian. Kategori kedua 
melibatkan tujuh pakar yang mempunyai pengalaman 5 hingga 10 tahun dalam bidang kepimpinan 
(Creswell & Creswell, 2017). Pemilihan sampel dibuat secara persampelan bertujuan bagi 
mendapatkan kompetensi yang diperlukan oleh GPK pentadbiran di lapangan.  
 

PERBINCANGAN 

Secara keseluruhannya, GPK Pentadbiran memainkan peranan yang sangat penting dalam 
membantu pengurusan akademik dan pentadbiran di sekolah. Hasil perbincangan berkenaan 
dilema dan kelemahan dalam kepimpinan GPK Pentadbiran telah membuktikan bahawa terdapat 
kelompangan kajian kompetensi terutama di sekolah rendah. Program NPQEL yang disediakan 
oleh IAB bagi PGB adalah tidak sesuai dijadikan pengukuran standard bagi kompetensi GPK 
kerana kedua-duanya mempunyai tugas dan tanggungjawab yang berbeza (KPM, 2016).  
 
  Oleh kerana GPK Pentadbiran merupakan pemimpin kedua terpenting di sekolah selepas 
GB, cadangan bagi membangunkan model kompetensi yang bersesuaian adalah sangat releven 
dan bertepatan dengan inisiatif PPPM 2013-2025 (KPM, 2013). Ketiadaan model kompetensi 
yang khas telah merumitkan mereka dalam melaksanakan tugas dengan berkesan. Model 
pembangunan kompetensi yang bakal dibina akan diteliti agar dapat menepati kehendak organisasi 
dan bersesuaian dengan keperluan GPK Pentadbiran di sekolah rendah. Konsep mencapai prestasi 
kerja cemerlang berasaskan kompetensi (Boyatzis, 1982) ini adalah selari dengan harapan 
kementerian untuk mengubah pengetahuan, kemahiran dan sikap pemimpin sekolah. 
Memandangkan amalan berasaskan kompetensi adalah selari dengan polisi JPA, maka model 
kompetensi mereka yang sebenar perlu disediakan (Momin, 2018). Seterusnya, perancangan 
latihan dapat dibangunkan dan kualiti kerja mereka dapat dipastikan berada pada tahap yang 
terbaik.  
 

KESIMPULAN 
 
Kajian berkaitan pemimpin pertengahan di sekolah rendah ini penting untuk diberi perhatian 
kerana mereka merupakan pemimpin sekolah yang berpotensi menjadi guru besar kelak (Rohana 
et al., 2018). Fakta ini juga disokong oleh sarjana Mohd Izham dan Shuhaida (2017) yang 
menyatakan bahawa pemimpin tengah ini wajar dibekalkan dengan latihan yang setepatnya 
mengikut keperluan mereka yang sebenar. Peranan yang diperoleh dari model kompetensi GPK 
Pentadbiran ini boleh dijadikan asas kepada pembinaan satu strategi latihan yang berkesan. 
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Kajian Sudariani et al. (2016) membuktikan bahawa model kompetensi dapat meningkatkan 
motivasi dan prestasi pekerja. Perancangan latihan kompetensi dapat dilaksanakan dan prosedur, 
peranan dan fungsi mereka juga dapat dijelaskan. Model ini akan berfungsi sebagai blueprint atau 
rangka tindakan untuk membantu KPM sebagai pembuat dasar membina sistem dan pembangunan 
GPK Pentadbiran yang kompeten. Perlu ada satu kerangka model kompetensi khas yang dapat 
mewakili perjawatan GPK Pentadbiran dan pembangunan latihan dapat dilaksanakan dengan 
berkesan seperti yang disarankan oleh Duong (2020) dan Irvine dan Brundrett (2019). 
 

Skop kajian dalam fasa ini adalah bagi menilai keperluan kepada membangunkan model 
kompetensi GPK Pentadbiran di sekolah rendah. Walaupun begitu, kajian ini menggariskan 
beberapa limitasi yang mungkin perlu dikaji dengan lebih terperinci. Kajian ini hanya fokus 
kepada Model sistem sosial dan sekolah berkesan (Hoy & Miskel, 2013), Model kompetensi 
pemimpin pertengahan, CAMM (White, 2000) dan Teori kompetensi kecerdasan emosi (Boyatzis 
et al., 2008). Pemilihan GPK Pentadbiran lantikan baharu (novis) dengan pengalaman kurang dari 
tiga tahun mungkin tidak dapat menyatakan kompetensi dalam erti yang sebenar. Persampelan 
rawak mengikut zon juga mungkin bukan yang terbaik dan mungkin tidak boleh dijadikan 
representatif. Justeru, kompetensi yang terhasil akan dibincangkan oleh panel pakar dalam fasa 
seterusnya. 
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