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JOB SATISFACTION OF INTEGRATED ISLAMIC SCHOOL PRINCIPALS
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Abstrak: Yayasan Tahfidzul Qur'an An-Najah, sebuah lembaga berkembang yang menghadapi
keterbatasan finansial dan tenaga kerja. Kondisi ini menyebabkan dua kepala sekolah di bawah naungan
yayasan merasa belum puas terhadap tugas, tanggung jawab, serta kebijakan dan administrasi yang ada.
Meskipun demikian, kepala sekolah tetap bertahan dan merasakan kepuasan tersendiri dalam
menjalankan pekerjaan ini. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gambaran dan faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja Kepala Sekolah Islam Terpadu di bawah naungan Yayasan Tahfidzul
Qur'an An-Najah. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif deskriptif dengan mengambil subjek
pada dua kepala sekolah di dua lembaga yang berbeda. yaitu Taman Kanak-Kanak dan Sekolah Dasar
Islam Terpadu Ainul Yaqin. Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara semi terstruktur. Teknik
analisis data menggunakan model Miles dan Huberman yaitu pengumpulan data, reduksi data,
penyajian data, dan penarikan kesimpulan/verifikasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepala
sekolah merasa puas terhadap delapan aspek pekerjaan yang meliputi pencapaian, pengakuan atas
pencapaian, pertumbuhan atau kemajuan, pengawasan, hubungan interpersonal, kompensasi, status, dan
keamanan kerja. Namun, terdapat ketidakpuasan terhadap empat aspek pekerjaan yang meliputi
pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, kebijakan dan administrasi, serta kondisi kerja. Faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja kepala sekolah adalah nilai-nilai yang dipegang. kepribadian, kebutuhan,
karakteristik pekerjaan, pengalaman kerja, dan kelompok acuan. Nilai-nilai yang dipegang menjadi
faktor paling berpengaruh, sementara faktor kelompok acuan hanya berpengaruh pada subjek 1.

Kata Kunci: kepuasan kerja, kepala sekolah, yayasan

Abstract: Tahfidzul Qur'an An-Najah Foundation, a growing organization, was facing financial and
manpower limitations. This condition caused two principals under the auspices of the foundation to feel
unsatisfied with their tasks, responsibilities, and existing policies and administration. Nonetheless, the
principals staved and felt a certain satisfaction in carrying out this work. This study aims to determine
the description and factors affecting job satisfaction of Integrated Islamic School Principals under the
auspices of the Tahfidzul Qur'an An-Najah Foundation. This study uses a descriptive qualitative method
by taking the subjects of two principals in two different institutions, namely Ainul Yagin Integrated
Islamic Kindergarten and Elementary School. Data was conducted through semi-structured interviews.
The data analysis technique uses the Miles and Huberman models, which includes data collection, data
reduction, data display, and conclusion drawing/verification. The results of this study indicate that
principals are satisfied with eight aspects of the job which include achievement, recognition of
achievement, growth or advancement, supervision, interpersonal relationships, compensation, status,
and job security. However, there is dissatisfaction with four aspects of the job which include the work
itself, responsibility, policy and administration, and working conditions. Factors that influence
principals job satisfaction are values, personality, needs, job characteristics, work experience, and
reference group. The values they hold are the most influential factor, while the reference group factor
only affects subject 1.

Keywords: job satisfaction, principal, foundation




PENDAHULUAN

Beban kerja kepala sekolah mengalami
peningkatan sejalan dengan meningkatnya
tuntutan dan harapan (Klocko & Wells, 2015;
Reid & Creed, 2021). Selain bertanggung jawab
meningkatkan mutu dan mengembangkan
sekolah melalui tugas pokok sebagai manajer,
pengembang kewirausahaan, supervisor, dan
pendidik atau pembimbing (Kemendikbud,
2018), kepala sekolah juga dihadapkan pada
tuntutan seperti bersaing dalam mendapatkan
siswa baru, selalu aktif dalam mendukung
kegiatan pembelajaran, menjadi penghubung
dengan masyarakat setempat, serta tugas dan
tanggung jawab lainnya (Reid & Creed, 2021).
Beban kerja tersebut semakin berat pada
sekolah swasta yang sedang ada dalam tahap
pengembangan namun mengalami keterbatasan
pada aspek finansial dan tenaga Kerja.
Meskipun demikian, tidak sedikit kepala
sekolah yang tetap mempertahankan
pekerjaannya dalam kurun waktu yang cukup
lama. Ini merupakan fenomena yang menarik,
namun belum banyak penelitian yang
mengungkap tentang kepuasan kerja kepala
sekolah, terutama pada sekolah swasta dengan
kondisi keterbatasan tersebut. Untuk itu,
penelitian ini dimaksudkan berkontribusi dalam
mengisi kesenjangan literatur tersebut.

Kepuasan dan ketidakpuasan bisa
muncul di situasi kerja apa pun (Aziri, 2011),
termasuk pekerjaan sebagai kepala sekolah.
Dengan adanya peningkatan beban kerja,
kepala sekolah harus menginvestasikan waktu
dan tenaga yang besar untuk melaksanakan
tugas-tugasnya, bahkan di luar jam sekolah
seperti malam hari dan akhir pekan (Reid &
Creed, 2021; Safitri & Mappincara, 2021).
Kondisi yang tidak sesuai dengan harapan
kepala sekolah ini, dapat menyebabkan
ketidakpuasan. Dan ketidakpuasan terhadap
pekerjaan ini berpotensi menyebabkan kepala
sekolah meninggalkan profesinya (Rangel.
2018).

Suatu organisasi memerlukan anggota
yang loyal dan terampil untuk mencapai
tujuannya.  (Srimindarti et al., 2017).
Kehilangan kepala sekolah akan berdampak
pada stabilitas sekolah (Reid & Creed, 2021).
Bahkan ketika posisi tersebut telah terisi
kembali, masih ada masalah inefisiensi dari
kepala sekolah yang baru (Amstrong & Taylor,
2020). Kepala sekolah baru memerlukan waktu

untuk beradaptasi pada pekerjaan dan
lingkungan baru untuk mencapai efisiensi
maksimal dalam pekerjaannya. Oleh sebab itu,
kepuasan kerja kepala sekolah adalah hal yang
penting untuk diperhatikan. Orang yang puas
dengan pekerjaannya cenderung bertahan lebih
lama (Amstrong & Taylor, 2020; Das &
Baruah, 2013). Karena kepuasan kerja
berkorelasi negatif dengan intensi keluar dari
pekerjaan (Dewi & Agustina, 2021; A. S.
Hidayat, 2018).

Kepuasan kerja menurut Locke (1976)
adalah keadaan emosional yang menyenangkan
atau positif yang dihasilkan dari penilaian
seseorang terhadap pekerjaannya (Bakker &
Leiter, 2010). Pada penelitian terdahulu,
terdapat dua perspektif yang digunakan dalam
mendefinisikan kepuasan kerja. Perspektif
tunggal mendefinisikan kepuasan kerja dari
sudut pandang afektif. Seperti definisi kepuasan
kerja yang dikemukakan oleh Churchill et al.
(1974), vaitu afeksi terkait aspek-aspek
pekerjaan. Sedangkan perspektif ganda
mendefinisikan kepuasan kerja melalui aspek
afektif dan kognitif. Salah satu definisi dari
perspektif ini adalah yang dikemukakan oleh
Weiss (2002), yaitu penilaian positif yang
terukur pada kondisi kerja individu, di mana
kepuasan kerja merupakan kondisi internal,
yang merupakan penilaian afektif terhadap
pekerjaan dengan cara menyukai atau tidak
menyukainya, serta seperti apa derajatnya.
Terlepas dari perspektif mana yang digunakan
para peneliti, definisi tentang kepuasan kerja
kurang lebih tentang afeksi pribadi pada aspek-
aspek dalam pekerjaan (Zhu, 2013).

Definisi kepuasan kerja pada penelitian
ini adalah penilaian afektif yang terukur
mengenai aspek-aspek pekerjaan dengan cara
menyukai atau tidak menyukainya, serta seperti
apa derajatnya. Kepuasan kerja merupakan
perbandingan antara apa yang telah diberikan
dengan apa yang didapatkan individu di
pekerjaannya. Jika tidak ada kesenjangan antara
harapan dan kenyataan, maka perasaan positif
akan muncul. Namun, semakin besar
kesenjangan yang ada, maka semakin besar
pula ketidakpuasan kerjanya (Sunarta, 2019).

Terdapat beberapa teori yang digunakan
untuk mengkaji kepuasan kerja. Teori
ketidaksesuaian oleh Porter (1961)
menjelaskan bahwa kepuasan kerja tergantung
pada apa yang seharusnya didapatkan dengan
yang telah didapatkan atau dicapai dalam




pekerjaan. Kepuasan kerja akan terjadi jika
tidak ada ketidaksesuaian antara apa yang
diharapkan dengan apa yang didapatkan.
Namun jika ketidaksesuaian berbentuk apa
yang didapatkan lebih dari yang diharapkan,
maka orang tersebut akan semakin puas
(Wiliandari, 2018). Hal ini sesuai dengan teori
goal serting dari Locke (1969) yang
mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah
perbedaan antara keinginan dan kenyataan yang
ada dalam pekerjaan. Teori ekspektasi Eerde &
Thierry (1996) juga mengungkapkan hal yang
senada dengan teori ketidaksesuaian dan goal
setting, di mana kepuasan kerja merupakan gap
antara harapan dengan apa yang didapatkan.
Namun teori ekspektasi menjelaskan bahwa
tumbuhnya kepuasan atau ketidakpuasan pada
pekerjaan dikarenakan adanya kemampuan dan
kebutuhan individu.

Sementara itu, teori keadilan dari Adams
(1963), mengungkapkan bahwa kepuasan kerja
juga terkait dengan perbandingan dan norma-
norma sosial. Kepuasan kerja tergantung pada
keadilan yang ada. Persepsi atas keadilan
didapatkan dengan membandingkan antara apa
yang diberikan dan didapatkan individu dengan
milik orang lain, baik dari tempat kerja yang
sama ataupun berbeda. Teori selanjutnya adalah
teori dua faktor Herzberg (2003) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja disebabkan
oleh faktor motivator yang bersifat intrinsik,
sedangkan ketidakpuasan disebabkan oleh
faktor hygiene yang bersifat ekstrinsik. Faktor
motivator  berhubungan dengan konten
pekerjaan,  sedangkan  faktor  hygiene
berhubungan dengan konteks pekerjaan.

Faktor motivator pada teori Herzberg
(2003) meliputi pekerjaan itu sendiri (work
itself), yang merupakan isi dari tugas dan
pekerjaan. Apakah pekerjaan tersebut terlalu
mudah, sulit, menarik atau membosankan.
Tanggung jawab  (responsibility), yang
mencakup tanggung jawab beserta wewenang
atau otoritas. Pencapaian (achievement), yang
merupakan hasil pekerjaan dan mencakup
pencapaian positif dan negatif. Pengakuan atas
pencapaian (recognition for achievement), yang
merupakan respons atas hasil pekerjaan dan
mencakup pengakuan positif dan negatif. Serta
pertumbuhan atau kemajuan (growth or
advancement), yang merupakan peluang untuk
mengalami pengemhangan diri dan
peningkatan status.

Sementara itu, faktor hygiene pada teori
Herzberg (2003) meliputi kebijakan dan
administrasi (policy and administration), yang
merupakan kemampuan dari kebijakan dan
pedoman manajemen organisasi. Pengawasan
(supervision), yang merupakan kompetensi dan
keadilan pengawas, serta hubungan dengan
pengawas. Hubungan interpersonal
(interpersonal relationships), yang merupakan
hubungan pribadi dan kerja dengan berbagai
pihak di tempat kerja. Kondisi kerja (working
conditions), yang merupakan lingkungan fisik
pekerjaan. Gaji (salary), yang mencakup semua
bentuk kompensasi. Status (stafus), yang
merupakan status kepegawaian. Keamanan
(security)., yang merupakan keamanan di
tempat kerja.

Terdapat tiga faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja menurut Wiliandari (2015).
Faktor pertama yaitu karakteristik individu
yvang terdiri dari kebutuhan-kebutuhan, nilai-
nilai yang dipegang, dan kepribadian. Faktor
kedua yaitu variabel situasional terdiri dari
perbandingan pada situasi yang ada. pengaruh
dari kelompok acuan, dan pengaruh dari
pengalaman kerja. Dan faktor ketiga yaitu
karakteristik pekerjaan meliputi konten dan
konteks pekerjaan. Kepuasan kerja tidak hanya
berdampak pada komitmen organisasi ataupun
intensi keluar. Dampak lain dari kepuasan kerja
adalah mendorong produktivitas, kedisiplinan,
kepatuhan, inovasi, serta mengurangi perilaku
merugikan seperti korupsi, dan perusakan.
Selain itu kepuasan kerja juga berhubungan
dengan kesehatan psikologis, kebahagiaan, dan
kualitas hidup (Sunarta, 2019).

Beberapa penelitian terdahulu telah
melakukan kajian tentang kepuasan kerja
Kepala SD, SMP,dan SMA/SMK di Indonesia.
Namun sebagian besar literatur tersebut
meneliti hubungan dan pengaruh kepuasan
kerja kepala sekolah dengan variabel-variabel
yang berbeda menggunakan metode kuantitatif.
Belum banyak penelitian yang mengkaji
gambaran kepuasan kerja kepala sekolah
dengan metode kualitatif. Penelitian terdahulu
menyebutkan bahwa budaya organisasi.
kepemimpinan  (Situmorang, 2014), dan
motivasi (Herlina et al., 2017) berhubungan
dengan kepuasan kerja kepala sekolah. Struktur
organisasi, pengawasan (lkhwan, 2017),
motivasi, kompensasi, dan iklim organisasi
(Iskandar & Yusuf, 2022) berpengaruh
terhadap kepuasan kerja kepala sekolah.




Temuan lain menyebutkan kepuasan kerja
kepala sekolah berhubungan dengan motivasi
kerja (Safitri et al., 2018), serta berpengaruh
pada kinerja (Virgana, 2018), dan komitmen
organisasi (Musringudin & Dinihari, 2021).
Dengan terbatasnya penelitian kualitatif yang
menggambarkan  kepuasan kerja  kepala
sekolah. Terutama pada sekolah swasta yang
sedang ada dalam tahap pengembangan dan
mengalami keterbatasan pada aspek finansial
dan tenaga kerja. Penelitian ini ditujukan untuk
mengisi kesenjangan literatur tersebut.

Fokus pada penelitian ini adalah
kepuasan kerja pimpinan pada sekolah yang ada
di bawah naungan Yayasan Tahfidzul Qur'an
An-Najah, Sidoarjo. Yayasan yang berdiri sejak
tahun 2014 ini menaungi dua sekolah, yaitu
KB/TK Islam Terpadu Ainul Yaqin yang
berdiri sejak 2016 dan SD Islam Terpadu Ainul
Yaqgin yang berdiri sejak 2018. Sejak awal
berdiri hingga saat ini, kedua sekolah tersebut
melakukan pengembangan dan perbaikan
berkelanjutan di semua aspek. Namun dengan
adanya keterbatasan finansial dan tenaga kerja
baik guru maupun staf, ada beberapa kendala
yang muncul. Salah satunya adalah beban kerja
kepala sekolah yang tinggi. Kepala sekolah
dipandang sebagai pihak yang bertanggung
jawab pada hampir seluruh elemen yang ada di
satuan pendidikan yang mereka pimpin.

Berdasarkan wawancara awal, diperoleh
gambaran bahwa kurangnya jumlah guru, serta
belum ada staf khusus untuk bagian seperti tata
usaha, bendahara, kesiswaan, dan sebagainya
membuat kepala sekolah harus merangkap
tugas-tugas tambahan tersebut dan harus
menjadi pelaksana pada berbagai pekerjaan dan
kegiatan. Kepala sekolah menyampaikan

bahwa memerlukan investasi waktu, tenaga,

dan pikiran yang besar untuk melaksanakan
tugas dan tanggung jawab yang diemban.
Kepala sekolah memiliki harapan agar tugas
dan tanggung jawab yang diemban dapat lebih
dibagi dan disesuaikan, sehingga dapat lebih
fokus pada tugas dan fungsi sebagai kepala
sekolah. Kesenjangan antara harapan dan
kenyataan pada aspek tugas, tanggung jawab,
serta kebijakan dan administrasi terkadang
menyebabkan munculnya rasa lelah dan jenuh.
Hingga pemah terlintas dalam pikiran subjek
untuk melepas sejenak beban yang diemban.
Meskipun demikian, subjek merasa tugas
dan tanggung jawab yang ada harus tetap
dijalani dan dinikmati. Karena selama ini selalu

ada kepuasan tersendiri dalam menjalankan
tugas dan tanggung jawab tersebut. Dan
kepuasan tersebut tidak bisa jika hanya
dibandingkan dengan gaji yang didapatkan.
Berdasarkan uraian fenomena dan kesenjangan
literatur di atas, peneliti tertarik untuk mengkaji
lebih lanjut mengenai gambaran dan faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja Kepala
KB/TKIT dan SDIT yang berada di bawah
naungan Yayasan Tahfidzul Qur'an An-Najah.

Rumusan masalah pada penelitian ini
adalah bagaimana gambaran kepuasan kerja
Kepala KB/TKIT dan SDIT di bawah naungan
Yayasan Tahfidzul Qur'an An-Najah? Dan apa
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
Kepala KB/TKIT dan SDIT di bawah naungan
Yayasan  Tahfidzul Qur'an  An-Najah?
Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan
gambaran dan faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja Kepala KB/TKIT dan SDIT di
bawah §lungan Yayasan Tahfidzul Qur'an An-
Najah. Manfaat teoritis yang diharapkan dari
penelitian ini adalah memberikan kontribusi
teoritis tentang gambaran dan faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja kepala sekolah
yvang ada di bawah naungan yayasan. Manfaat
praktis penelitian ini adalah memberikan
wawasan bagi Yayasan Tahfidzul Qur'an An-
Najah serta sebagai bahan evaluasi kepuasan
kerja kepala sekolah.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode
kualitatif deskriptif yang bertujuan untuk
menggambarkan suatu kondisi atau kejadian
(Azwar, 2017). Pendekatan yang digunakan
adalah fenomenologi, yang memiliki tujuan
untuk menggali pengalaman subyektif individu
serta memahami mengapa dan bagaimana
persepsi atau konsep tersebut ada pada diri
individu (Moleong, 2018).

Subjek pada penelitian ini adalah dua
orang kepala sekolah, yaitu Kepala KB/TKIT
Ainul Yaqgin dan Kepala SDIT Ainul Yaqin.
Kepala KB/TKIT Ainul Yagin, adalah seorang
wanita berusia 43 tahun yang menjabat sebagai
Kepala KB/TKIT Ainul Yagqin sejak 2016. Dan
Kepala SDIT Ainul Yagin adalah seorang
wanita berusia 41 tahun yang menjabat sebagai
Kepala SDIT Ainul Yaqgin sejak 2018. Teknik
pengumpulan data pada penelitian ini
menggunakan wawancara semi terstruktur
kepada Kepala KB/TKIT Ainul Yagin dan




Kepala SDIT Ainul Yagin. Wawancara semi
terstruktur  termasuk  dalam  wawancara
mendalam  (in-depth  interview). Dalam
pelaksanaannya, wawancara ini lebih bebas
daripada wawancara terstruktur. Wawancara
semi terstruktur dilakukan untuk menemukan
pemahaman dengan lebih terbuka (Sugiyono,
2019).

Uji kredibilitas data menggunakan
triangulasi  sumber dan member check.
Triangulasi  sumber  dilakukan  dengan
mengecek data yang diperoleh melalui
beberapa sumber yang berbeda menggunakan
teknik yang sama. Triangulasi sumber pada
penelitian ini dilakukan dengan wawancara
kepada Ketua Yayasan Tahfidzul Qur'an An-
Najah, guru KB/TKIT Ainul Yaqgin dan guru
SDIT Ainul Yaqin. Member check merupakan
tahapan pengecekan data hasil temuan kepada
pemberi data. Peneliti menyampaikan,
mendiskusikan, dan menyepakati dengan
subjek, apakah temuan tersebut disetujui,
ditambah, dikurangi, atau ditolak. Proses ini
dapat dilakukan dengan cara peneliti yang
datang kepada pemberi data secara individu,
atau melalui forum diskusi kelompok. Pada
penelitian ini, member check dibagai menjadi
dua. Pertama, member check dengan kepala
sekolah dan guru KB/TK Ainul Yagin. Dan
yang kedua member check dengan kepala
sekolah dan guru SDIT Ainul Yaqgin. Teknik
analisis data pada penelitian ini menggunakan
model Miles dan Huberman yaitu pengumpulan
data, reduksi data, penyajian data, dan
penarikan kesimpulan/ verifikasi (Sugiyono,
2019).

HASIL

Bagian ini menguraikan hasil temuan
penelitian mengenai gambaran dan faktor yang
mempengaruhi  kepuasan  kerja  Kepala
KB/TKIT dan SDIT di bawah naungan
Yayasan Tahfidzul Qur'an An-Najah.
Gambaran Kepuasan Kerja

Hasil temuan mengenai gambaran
kepuasan kerja kepala sekolah akan disajikan
secara berurutan. Pertama akan disajikan hasil
temuan mengenai delapan aspek pekerjaan
yang telah sesuai dengan harapan subjek, dan
akan dilanjutkan dengan temuan mengenai
empat aspek pekerjaan yang belum sepenuhnya
sesuai dengan harapan kedua subjek. Delapan
aspek pekerjaan vang telah sesuai dengan

harapan  subjek  mencakup  pencapaian,
pengakuan atas pencapaian, pertumbuhan atau
kemajuan, pengawasan, hubungan
interpersonal,  kompensasi, status, dan
keamanan kerja.

Aspek Pertama, Pencapaian

Kedua subjek menyatakan bahwa
pencapaian yang telah didapatkan berkaitan
dengan eksistensi sekolah, perkembangan
peminat dan jumlah siswa, perkembangan
lingkungan fisik sekolah, serta perkembangan
program pendidikan. Kedua subjek merasa
yayasan sangat mendukung dan memfasilitasi
dalam upaya mencapai target dan tujuan.
Ketika ada pencapaian negatif atau kurang
sesuai dengan target, kedua subjek melakukan
evaluasi dan perbaikan pada hal tersebut.

Secara umum  pencapaian  yang
didapatkan kedua subjek adalah pencapaian
positif. Kedua subjek merasa senang dengan
dengan pencapaian positif yang selama ini
didapatkan, serta termotivasi dan terus berusaha
untuk mendapatkan pencapaian lain.

Aspek Kedua, Pengakuan atas Pencapaian

Kedua subjek selalu mendapatkan
respons positif seperti ucapan selamat, terima
kasih, dan apresiasi lain seperti barang dan
perhatian dari pihak yayasan, rekan kerja, dan
wali murid ketika mendapatkan capaian positif.
Subjek 1 juga mendapatkan respons positif dari
rekan di tempat kerja sebelumnya. Terkadang
kedua subjek juga mendapatkan respons yang
kurang positif. Respons kurang positif tersebut
umumnya didapatkan dari sebagian kecil wali
murid baru, dan akan berubah menjadi positif
setelah beberapa waktu.

Subjek 1 merasa biasa saja dengan
respons positif, karena menganggap bahwa hal
tersebut bisa memicu perasaan tinggi hati.
Subjek 1 menjadikan respons positif sebagai
motivasi untuk menjadi lebih baik lagi.
Sementara respons kurang positif sering
mempengaruhi pikiran subjek 1. Hal ini sedikit
berbeda dengan subjek 2 yang merasa senang
ketika mendapatkan respons positif, dan
menganggap respons kurang positif sebagai
saran dan masukan. Namun secara keseluruhan,
kedua subjek merasa puas dengan pengakuan
atas pencapaian yang didapatkan.

Aspek Ketiga, Pertumbuhan atau Kemajuan

Kedua subjek mendapatkan banyak
kesempatan dan fasilitas dari yayasan, dinas,
serta organisasi lain dalam hal pengembangan
diri seperti diklat, workshop dan berbagai




pelatihan. Kedua subjek merasa senang ketika
mendapatkan kesempatan mengembangkan
diri, karena memiliki minat untuk terus
menambah ilmu dan mengembangkan diri.
Kesempatan  pengembangan  diri  yang
didapatkan tersebut sesuai dengan harapan
kedua subjek. Kedua subjek juga telah puas
dengan posisi atau jabatan sebagai kepala
sekolah.
Aspek Keempat, Pengawasan

Pengawasan kepada kedua subjek
dilakukan secara harian, mingguan, bulanan,
dan insidental. Yang menjalankan fungsi
pengawas utama kedua subjek adalah ketua
yayasan. Menurut kedua subjek, pengawas
telah adil dan kompeten dalam menjalankan
perannya karena memiliki banyak pengalaman
dan pemahaman di dunia pendidikan. Pengawas
memberikan tuntutan yang wajar dan sesuai
dengan kemampuan kedua subjek. Tuntutan
pengawas lebih berfokus kepada visi, misi,
nilai-nilai, dan program unggulan sekolah.

Kedua subjek menilai hubungan dengan
pengawas baik, serta saling memotivasi dan
mengingatkan. Kedua subjek juga dapat
terbuka dalam menjalin komunikasi dan
menyampaikan berbagai hal kepada pengawas.
Pengawasan dan hubungan dengan pengawas
tersebut telah sesuai dengan harapan kedua
subjek.
Aspek Kelima, Hubungan Interpersonal

Kedua subjek menyatakan bahwa
suasana kekeluargaan di sekolah dan yayasan
sangat baik. Kedua subjek memiliki hubungan
yang baik dengan pihak yayasan, dewan guru,
wali murid, dan siswa baik. Dan semua pihak
tersebut selalu berusaha menjaga hubungan
baik. Kedua subjek merasa senang dan positif
ketika berinteraksi dengan  pihak-pihak
tersebut. Subjek 2 merasa bahwa semakin
banyak interaksi yang terjalin, maka semakin
luas pula pengetahuan dan pengalaman yang
diperoleh. Hubungan interpersonal tersebut
telah sesuai dengan harapan kedua subjek.
Aspek Keenam, Kompensasi

Yayasan selalu mengupayakan dan
memprioritaskan kesejahteraan pegawai di
sekolah. Kedua subjek menyatakan bahwa gaji
pokok vyang didapatkan lebih baik jika
dibandingkan dengan sekolah swasta naungan
yayasan yang selevel, meskipun masih jauh di
bawah gaji PNS atau pegawai di sektor industri.
Insentit yang didapatkan dari yayasan meliputi
family  gathering tahunan, waktu untuk

keluarga, budaya positif yang kental seperti
keakraban dan kekeluargaan, serta berbagai
hadiah dan perhatian kepada kedua subjek dan
keluarganya.

Kompensasi yang didapatkan dinilai
lebih dari cukup. Kedua subjek tidak memiliki
target dan akan menerima berapapun gaji yang
diberikan yayasan. Hal ini disebabkan oleh
tujuan untuk mengabdi dan beribadah melalui
pekerjaan ini.

Aspek Ketujuh, Status

Status sebagai pegawai tetap yayasan
telah sesuai dengan harapan kedua suhjek.
Aspek Kedelapan, Keamanan Kerja

Kondisi keamanan di lingkungan sekolah
sesuai dengan harapan kedua subjek. Tidak ada
permasalahan  mengenai  keamanan  di
lingkungan sekolah.

Selanjutnya adalah  paparan hasil
mengenai empat aspek pekerjaan yang belum
sepenuhnya sesuai dengan harapan subjek.
Empat aspek tersebut yaitu pekerjaan itu
sendiri, tanggung jawab, kebijakan dan
administrasi, serta kondisi kerja.

Aspek Kesembilan, Pekerjaan Itu Sendiri

Keterbatasan  tenaga  kerja, serta
pembagian pekerjaan yang memerlukan banyak
evaluasi dan perbaikan menyebabkan kedua
subjek memiliki berbagai tugas tambahan.
Banyaknya tugas yang harus diselesaikan
membuat kedua subjek perlu menginvestasikan
waktu di luar jam sekolah, seperti pada jam
pulang sekolah, malam hari, atau pada hari
libur. Hal ini menyebabkan terkadang kedua
subjek merasa semangatnya naik-turun, lelah
dan jenuh. Kedua subjek berharap ada bagian
tersendiri untuk pekerjaan seperti administrasi,
keuangan, kesiswaan, sarana-prasarana, BTQ,
dan sebagainya.

Kesenjangan antara kenyataan dan
harapan tersebut membuat kedua subjek belum
sepenuhnya puas pada aspek pekerjaan itu
sendiri. Upaya penambahan SDM dan
pembagian tugas dilakukan secara bertahap,
dan mulai direalisasikan pada tahun ajaran baru
ini. Meskipun pada pelaksanaannya masih
memerlukan berbagai adaptasi dan evaluasi.
serta kontrol ketat dari kedua subjek. Namun
kedua subjek selalu berusaha untuk selalu
optimis, semangat, dan menikmati setiap tugas
pada pekerjaan yang menarik dan bermakna ini.
Aspek Kesepuluh, Tanggung Jawab

Keadaan aspek tanggung jawab serupa
dengan aspek pekerjaan itu sendiri. Kedua




subjek merangkap tanggung jawab pada
beberapa posisi yang disebabkan oleh
keterbatasan tenaga kerja, serta pembagian
pekerjaan yang memerlukan banyak evaluasi
dan perbaikan. Belum ada tim atau bagian
tersendiri yang menangani tanggung jawab
tambahan yang diemban kedua subjek.
Meskipun kedua subjek telah
mendapatkan wewenang dan otoritas yang
besar dan sesuai dengan tanggung jawab. Serta
kedua subjek yang selalu menerima dan
berusaha  semaksimal  mungkin  dalam
menjalankan tanggung jawabnya. Masih ada
kesenjangan antara harapan dan kenyataan pada
aspek tanggung jawab. Kedua subjek berharap
adanya tim khusus yang menangani tanggung
jawab tambahan yang diemban kepala sekolah.
Sehingga kepala sekolah bisa lebih fokus pada
tanggung jawab yang sesuai dengan fungsi
jabatannya.
Aspek Kesebelas, Kebijakan dan Administrasi
Kedua subjek menilai upaya yayasan
dalam meningkatkan kesejahteraan pegawai di
sekolah telah dilakukan dengan baik. Namun,
pada saat ini, kebijakan dan administrasi
yayasan dan sekolah secara umum masih
berada dalam proses pengembangan
berkelanjutan. Keadaan ini mengakibatkan
perlunya berbagai evaluasi dan perbaikan
dalam kebijakan dan administrasi, seperti yang
terkait dengan peraturan dan deskripsi
pekerjaan. Kondisi ini belum sepenuhnya
sesuai dengan harapan kedua subjek. Kedua
subjek berharap kebijakan dan administrasi
yayasan dan sekolah bisa lebih baik lagi.
Aspek Kedua Belas, Kondisi Kerja
Lingkungan fisik sekolah berada dalam
proses pengembangan berkelanjutan. Proses
pengembangan ini terkendala oleh kondisi
finansial yayasan. Yayasan tidak menggunakan
biaya pendidikan dari wali murid sebagai
sumber pendanaan utama, dan mencari sumber
pendanaan lain. Kondisi lingkungan fisik
sekolah belum sepenuhnya sesuai dengan
harapan kedua subjek. Kedua subjek berharap
kualitas dan kuantitas sarana dan prasarana
sekolah bisa menjadi lebih baik dan ideal lagi.
Secara  keseluruhan, kedua subjek
menerima dan merasa bahagia dalam menjalani
pekerjaan ini, meskipun ada beberapa aspek
yang belum sepenuhnya sesuai dengan harapan
mereka. Hal ini karena pemahaman kedua
subjek mengenai kondisi yayasan yvang masih
berkembang, serta disebabkan oleh tujuan

untuk mengabdikan diri dan beribadah kepada
Allah Swt.
Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

Faktor utama yang mempengaruhi
kepuasan kerja kedua subjek adalah nilai nilai
yang dipegang. Faktor lain yang mempengaruhi
yaitu kepribadian, kebutuhan, karakteristik
pekerjaan, dan pengalaman kerja. Sementara itu
pengaruh faktor kelompok acuan, berbeda
antara subjek 1 dan 2. Dan faktor perbandingan
pada situasi yang ada, tidak mempengaruhi
kepuasan kerja kedua subjek.
Faktor Pertama, Nilai-Nilai yang Dipegang

Nilai-nilai Islami yang dipegang seperti
menjaga hubungan kepada Allah Swt. dan
sesama manusia, nilai-nilai akhlak,
keteladanan, manfaat, ibadah, dan dakwah
sangat mempengaruhi kepuasan kerja kedua
subjek. Nilai-nilai tersebut mempengaruhi
persepsi, emosi, perilaku, dan tujuan hidup
subjek. Hal ini menyebabkan subjek dapat
merasakan kepuasan dari pekerjaan ini.
Faktor Kedua, Kepribadian

Kepribadian kedua subjek telah sesuai
dengan pekerjaan ini. Subjek memiliki jiwa
kepemimpinan, komunikatif, pemecah
masalah, serta bijak dalam melihat, menilai,
dan memutuskan segala sesuatu. Kedua subjek
juga memiliki daya tahan, loyalitas, dan
inisiatif yang baik, sehingga sesuai dengan
lembaga perintis. Kepribadian tersebut
mempengaruhi kepuasan kerja kedua subjek.
Faktor Ketiga, Kebutuhan

Terpenuhinya kebutuhan fisiologis, rasa
aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri
mempengaruhi kepuasan kerja kedua subjek.
Terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan tersebut
menyebabkan kedua subjek merasa termotivasi,
bahagia, serta menyukai dan mencintai
pekerjaan ini.
Faktor Keempat, Karakterisiik Pekerjaan

Berbagai aspek dari  karakteristik
pekerjaan relatif mempengaruhi kepuasan kerja
kedua subjek. Namun aspek yang memiliki
pengaruh terbesar adalah pekerjaan itu sendiri.
Karena melalui tugas-tugas dan apa yang bisa
dilakukan melalui pekerjaan ini, kedua subjek
memiliki banyak kesempatan dan lebih leluasa
untuk mencapai tujuan mengabdikan diri
kepada Allah Swt.
Faktor Kelima, Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja subjek 1 sebagai
tenaga  kesehatan selama 15  tahun
mempengaruhi kepuasannya pada pekerjaan




ini. Subjek lebih menyukai dan menikmati
pekerjaan saat ini karena kondisi fisik, emosi,
dan pikiran subjek menjadi lebih baik.
Sedangkan pengalaman kerja subjek 2 sebagai
guru selama 5 tahun di salah satu SDIT relatif
berpengaruh pada kepuasannya pada pekerjaan
ini. Subjek 2 dapat menikmati kedua pekerjaan
dengan peran yang berbeda tersebut.
Faktor Keenam, Kelompok Acuan

Rekan kerja dan pihak yayasan sebagai
kelompok acuan subjek 1 mempengaruhi
kepuasan kerjanya. Sedangkan kelompok
kepala sekolah di kecamatan dan kabupaten
sebagai salah satu kelompok acuan subjek 2
tidak banyak mempengaruhi kepuasan kerja
subjek 2.
Faktor Ketujuh, Perbandingan pada Situasi
vang Ada

Faktor perbandingan pada situasi yang
ada tidak mempengaruhi kepuasan kerja kedua
subjek karena kedua subjek cenderung tidak
melakukan perbandingan. Subjek 1 merasa
bahwa apa yang dimilikinya saat ini adalah
yang terbaik untuknya. Sementara subjek 2
tidak bisa membandingkan pekerjaannya
dengan orang lain, karena setiap lembaga dan
tanggung jawab yang diemban berbeda-beda.

PEMBAHASAN

Kepuasan kerja adalah penilaian afektif
yang terukur mengenai aspek-aspek pekerjaan
dengan cara menyukai atau tidak menyukainya,
serta seperti apa derajatnya. Kepuasan kerja
merupakan perbandingan antara apa yang telah
diberikan dengan apa yang didapatkan individu
di pekerjaannya. Jika tidak ada kesenjangan
antara harapan dan kenyataan, maka perasaan
positif akan muncul. Namun, semakin besar
kesenjangan yang ada, maka semakin besar
pula ketidakpuasan kerjanya.

Gambaran kepuasan kerja

Aspek pertama yaitu pencapaian, terdiri
dari pencapaian positif dan negatif. Pencapaian
positif adalah kesuksesan atau keberhasilan
dalam mencapai suatu target atau tujuan dalam
pekerjaan. Sedangkan pencapaian negatif
adalah kegagalan dalam dalam mencapai target
atau tujuan (Alshmemri et al., 2017). Kedua
subjek pada penelitian ini telah mendapatkan
berbagai pencapaian positif, terutama dalam
pengembangan sekolah. Pencapaian tersebut
terkait eksistensi sekolah, perkembangan
peminat dan jumlah siswa, perkembangan

lingkungan fisik sekolah, dan perkembangan
program pendidikan. Menurut kedua subjek,
yayasan sangat mendukung dan memfasilitasi
upaya dalam mencapai target dan tujuan.
Simanjuntak et al. (2017) menyebutkan bahwa
bagaimana suatu pencapaian itu dinilai dapat
mempengaruhi kepuasan kerja. Dalam hal ini,
kedua subjek yang berperan sebagai perencana,
koordinator, pelaksana, dan pengawas program,
menentukan sebagian besar target dan
capaiannya.  Teori Herzberg (2003),
menyebutkan bahwa prestasi, pekerjaan yang
menantang dan memerlukan keahlian dapat
memotivasi pegawai. Hal ini sesuai dengan
hasil penelitian ini, di mana kedua subjek yang
merasa senang dengan pencapaian yang
didapatkan, merasa termotivasi dan terus
berusaha mendapatkan pencapaian lainnya.

Aspek kedua yaitu pengakuan atas
pencapaian, terdiri dari pengakuan positit dan
negatif. Pujian atau hadiah ketika mencapai
suatu target dalam pekerjaan atau ketika
menunjukkan performa kerja yang sangat baik
adalah salah satu contoh respons atau
pengakuan positift. Sedangkan respons atau
pengakuan negatif mencakup kritik atau
respons kurang menyenangkan atas pekerjaan
yang telah dilakukan (Alshmemri et al., 2017).
Kedua subjek selalu mendapatkan pengakuan
positif dari pihak yayasan, rekan kerja, dan wali
murid. Terkadang kedua subjek juga
mendapatkan respons kurang positif, yang
umumnya didapatkan dari sebagian kecil wali
murid baru pada masa awal masuk sekolah.
Secara keseluruhan, respons yang didapatkan
kedua subjek sesuai dengan harapan. Sembiring
& Winarto (2020) menyatakan bahwa apresiasi
dan pengakuan atas apa yang telah dicapai
dapat menumbuhkan rasa memiliki pegawai
terhadap tempatnya bekerja. Dalam hal ini
subjek 2 merasa senang ketika mendapatkan
pengakuan  positif. Dan  menganggap
pengakuan negatif sebagai saran dan masukan.
Namun subjek | merasa biasa saja ketika
mendapat pengakuan positif, dan menjadikan
itu sebagai motivasi untuk menjadi lebih baik.
Sedangkan respons negatif sering
mempengaruhi pikiran subjek 1.

Aspek ketiga yaitu pertumbuhan atau
kemajuan, yang merupakan peluang untuk
mengalami pertumbuhan dan pengembangan
pribadi di tempat kerja. Kedua subjek telah
difasilitasi dan  mendapatkan  banyak
kesempatan pengembangan diri dari yayasan,




dinas, dan organisasi lain. Pengembangan diri
yang didapatkan seperti diklat, workshop, dan
berbagai  pelatihan. Kesempatan  dalam
pengembangan diri tersebut sesuai dengan
harapan kedua subjek. Kedua subjek merasa
senang ketika mendapatkan kesempatan
mengembangkan diri, karena memiliki minat
untuk terus menfinbah ilmu dan
mengembangkan diri. Hal ini sesuai dengan
yang dikemukakan Alshmemri et al. (2017), di
mana peluang untuk mendapatkan berbagai
pengembangan  diri  seperti  pelatihan,
mempelajari keterampilan dan pengetahuan
baru akan membawa pegawai pada kepuasan
kerja. Dalam hal promosi jabatan atau
pengembangan  karier, penelitian  yang
dilakukan Nugraha & Surya (2016) dan
Bahagia & Putri (2021) menunjukkan bahwa
promosi jabatan dan pengembangan Kkarier
berpengaruh  secara  signifikan  terhadap
kepuasan kerja. Hal ini sesuai dengan hasil
penelitian ini, di mana kedua subjek merasa
puas dengan posisi atau jabatan tertinggi di
sekolah.

Aspek keempat yaitu pengawasan atau
supervisi, yang mencakup pengetahuan atas
pekerjaan, kemampuan, dan keadilan pengawas
atau atasan, serta hubungannya dengan
bawahan. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kedua subjek menilai pengawas telah
adil dan kompeten dalam menjalankan
perannya. Pengawas juga memberikan tuntutan
yang wajar dan sesuai dengan kapasitas kedua
subjek. Selain itu kedua subjek bisa benar-
benar terbuka dalam berkomunikasi dan
menyampaikan berbagai hal kepada pengawas.
Menurut  Sunarta (2019), pegawal yang
memiliki pengawas dengan pola komunikasi
terbuka memiliki peluang yang lebih besar
untuk memberikan penilaian positif pada
pengawas tersebut serta memiliki kepuasan
kerja yvang baik. Pengawasan dilakukan secara
harian, mingguan, bulanan, dan insidental,
terutama oleh kepala yayasan. Kedua subjek
menilai bahwa pengawasan dan hubungan
dengan pengawf§] baik dan sesuai dengan
harapan mereka. Hal ini sesuai dengan apa yang
dikemukakan Alshmemri et al. (2017), bahwa
atasan dengan kepemimpinan yang baik serta
akses yang baik kepadanya dapat mengurangi
ketidakpuasan kerja. Ini juga sesuai dengan
hasil penelitian yang dilakukan Ikhwan (2017),
semakin tinggi pengawasan kepada kepala
sekolah, maka semakin tinggi pula kepuasan

kerjanya. Pengawasan dalam penelitian
tersebut mencakup menginspeksi, memonitor,
mengkoordinasi, memberi nasihat, memimpin,
dan membuat laporan.

Aspek  kelima  yaitu  hubungan
interpersonal, termasuk hubungan pribadi dan
hubungan kerja dengan pihak-pihak di tempat
kerja. baik di dalam maupun di luar jam kerja
(Alshmemri et al., 2017). Hubungan kedua
subjek dengan pihak yayasan, rekan kerja, wali
murid, dan siswa dinilai baik. Semua pihak
selalu berusaha menjaga hubungan baik. Kedua
subjek merasa senang dan positif ketika
berinteraksi dengan pihak-pihak tersebut.
Kedua subjek merasa suasana kekeluargaan di
sekolah dan yayasan sangat baik. Subjek 2
menyatakan bahwa terkadang ada wali murid
yang begitu dekat seperti saudara. Hubungan
tersebut sesuai dengan harapan kedua subjek.
Suasana dan sikap keakraban, perhatian, dan
kehangatan dapat meningkatkan  dan
melengkapi kepuasan kerja (Sunarta, 2019).
Hal ini sesuai dengan temuan penelitian
Hidayat (2020) bahwa hubungan interpersonal
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Aspek keenam yaitu kompensasi,
mencakup semua bentuk balas jasa seperti gaji,
insentif material dan non material. Insentif
material meliputi komisi atau bonus, tunjangan,
biaya berobat, asuransi, dan insentit berbentuk
materi atau finansial lain. Sedangkan insentif
non material meliputi cuti, kesejahteraan,
reputasi, budaya yang mendukung, faktor-
faktor psikologis dan fisik dalam lingkungan
kerja (Alshmemri etal., 2017; Putra et al., 2018;
Robinson & Robinson, 2008; Suryani &
Ningsih, 2019; Zaputri et al., 2013). Yayasan
selalu mengupayakan dan memprioritaskan
kesejahteraan pegawai di sekolah. Gaji pokok
yang diterima kedua subjek lebih baik jika
dibandingkan dengan sekolah swasta yang
selevel, meskipun masih jauh di bawah PNS
atau pegawal di sektor industri. Selain gaji
pokok, ada berbagai insentif yang didapatkan
kedua subjek. subjek merasa kompensasi yang
didapatkan lebih dari cukup. Kedua subjek
tidak memiliki target gaji dan akan menerima
berapapun gaji yang diberikan, karena tujuan
kedua subjek untuk mengabdi dan beribadah
melalui pekerjaan ini. Hal ini sesuai dengan
yang dinyatakan oleh Sunarta (2019),
kebahagiaan dan kepuasan dalam pekerjaan
tidak hanya mengenai gaji yang merupakan
aspek material, namun ada berbagai aspek non




material lain. Sehingga meskipun gaji menjadi
faktor terpenting yang menentukan kepuasan
kerja di berbagai konteks pekerjaan, namun hal
tersebut tidak selalu berlaku pada konteks
pendidikan.

Aspek ketujuh yaitu status. Status
sebagai pegawai tetap telah sesuai dengan
harapan kedua subjek. Hal ini sesuai dengan
yang dikemukakan Sunarta (2019) bahwa
ekspektasi mengenai status kepegawaian yang
tidak terpenuhi merupakan salah satu
penghambat kepuasan yang dapat membawa
pada ketidakpuasan kerja.

Aspek kedelapan yaitu keamanan kerja.
Kondisi keamanan di lingkungan sekolah
sesuai dengan harapan kedua subjek, karena
tidak ada permasalahan mengenai keamanan.
Kondisi keamanan yang buruk di tempat kerja
juga dapat membawa pada ketidakpuasan
(Alshmemri et al., 2017). Lingkungan kerja
yang tidak berbahaya dan merepotkan lebih
disukai oleh pegawai (Wiliandari, 2018).

Aspek kesembilan yaitu pekerjaan itu
sendiri. Pada teori dua faktor Herzberg (2003)
aspek ini motivator yang selalu dikaitkan
dengan konten atau isi pekerjaan (Sunarta,
2019). Kedua subjek memiliki berbagai tugas
tambahan, sehingga perlu menginvestasikan
banyak waktu di luar jam sekolah untuk
menyelesaikan tugas-tugas tersebut. Hal ini
menyebabkan terkadang kedua subjek merasa
semangatnya naik-turun, lelah dan jenuh.
Kedua subjek berharap adanya bagian
tersendiri  yang menangani tugas-tugas
tambahan subjek. Idealnya, beban tugas
disesuaikan dengan kapasitas kemampuan
pegawai ([lmannafian & Hasanah, 2021).
Meskipun tugas-tugas tersebut mempengaruhi
perasaan dan semangat kedua subjek, mereka
selalu optimis, semangat, dan menikmati setiap
tugas pada pekerjaan yang nffhurut mereka
menarik dan bermakna ini. Hal ini sesuai
dengan yang dikemukakan (Alshmemri et al.,
2017), di mana konten atau isi tugas dan
pekerjaan dapat memberikan dampak positif
maupun negatif. Bagaimana pekerjaan tersebut
menarik atau membosankan, serta apakah tugas
tersebut terlalu mudah atau terlalu sulit untuk
dikerjakan dapat berpengaruh pada kepuasan
kerja. Kedua subjek dapat menerima,
menikmati, serta menganggap pekerjaan ini
menarik dan bermakna dikarenakan tujuan
kedua subjek dalam bekerja adalah untuk
beribadah, mengabdikan diri kepada Allah Swt.

Dalam Islam, mengabdi sering diartikan
dengan beribadah. Dalam hal ini, subjek
mengabdikan dirinya pada Allah Swt., melalui
dunia pendidikan. Dan pendidikan itu sendiri
adalah salah satu jalan untuk beribadah pada
Allah Swt. (Zaim, 2019). Hal ini juga sesuai
dengan penelitian yang dilakukan oleh
Limanjaya (2018), di mana pekerjaan yang
menarik dan menantang penting untuk
mendapatkan kepuasan kerja.

Aspek kesepuluh yaitu tanggung jawab,
mencakup tanggung jawab dan wewenang
dalam pekerjaan. Kepala sekolah memiliki
tanggung jawab sebagai manajer, pengembang
kewirausahaan, supervisor, dan tanggung
jawab tambahan sebagai pendidik pada kondisi
tertentu (Kemendikbud, 2018). Namun karena
keterbatasan tenaga kerja, serta pembagian
pekerjaan yang memerlukan banyak evaluasi
dan perbaikan, kedua subjek memiliki
tanggung jawab tambahan. Namun yayasan
telah memberikan wewenang dan otoritas yang
besar dan sesuai dengan tanggung jawab kedua
subjek, scffingga kedua subjek merasa lebih
leluasa. Hal ini sesuai dengan yang
dikemukakan Alshmemri et al. (2017) bahwa
kepuasan bisa berasal dari tanggung jawab dan
kebebasan untuk mengambil keputusan.
Ketidaksesuaian atau kesenjangan antara
tanggung jawab dengan wewenang atau otoritas
yang diberikan dapat membawa subjek pada
ketidakpuasan. Namun faktor utama yang
mendorong kedua subjek untuk selalu merasa
positif, senang, menerima, dan berusaha
semaksimal mungkin dalam menjalankan
tanggung jawabnya adalah tujuan kedua subfjk
untuk beribadah melalui pekerjaan ini. Ini
sesuai dengan penelitian yang dilakukan Aini et
al. (2020), bahwa wewenang berpengaruh
positif namun tidak signifikan pada kepuasan
kerja.

Apek kesebelas yaitu kebijakan dan
administrasi dalam organisasi. Aspek ini
merupakan kemampuan yang mencakup
memadai atau tidak memadai, serta baik atau
buruknya kebijakan dan administrasi dalam
organisasi.  Alshmemri et al. (2017)
menyatakan bahwa kebijakan dan prosedur
yang  buruk, kurangnya pendelegasian
wewenang., dan  buruknya  komunikasi
merupakan contoh kebijakan dan administrasi
yang kurang memadai dan dapat membawa
pada ketidakpuasan pegawai. Hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa kebijakan dan




administrasi di yayasan dan sekolah masih
memerlukan berbagai evaluasi dan perbaikan,
seperti yang terkait dengan peraturan dan
deskripsi pekerjaan. Kondisi ini belum
sepenuhnya sesuai dengan harapan kedua
subjek. Menurut teori ketidaksesuaian Porter
(1961), jika kenyataan yang ada semakin
kurang dari apa yang diharapkan, maka
semakin besar pula ketidakpuasan. Namun
dalam penelitian ini, kebijakan yayasan dalam
upaya meningkatkan kesejahteraan pegawai
dinilai baik dan memuaskan.

Aspek kedua belas yaitu kondisi kerja,
meliputi lingkungan fisik dan kondisi fasilitas
di tempat kerja (Alshmemri et al., 2017).
Menurut kedua subjek, lingkungan fisik
sekolah berada dalam proses pengembangan
berkelanjutan. Kedua subjek berharap kualitas
dan kuantitas sarana dan prasarana sekolah bisa
menjadi lebih baik dan ideal lagi. Untuk
memastikan pegawai bekerja secara optimal,
maka lingkungan kerja harus mendukung hal
tersebut (Bahagia & Putri, 2021). Dalam upaya
meningkatkan kepuasan kerja, maka perlu
menjaga kondisi lingkungan agar baik dan
nyaman (Irma & Yusuf, 2020). Semakin
kondusif lingkungan kerja, maka semakin baik
pula kepuasan kerja pegawai. Proses
pengembangan ini terkendala oleh kondisi
finansial yayasan. Yayasan tidak menggunakan
biaya pendidikan dari wali murid sebagai
sumber pendanaan utama, dan mencari sumber
pendanaan lain.

Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

Pembahasan  selanjutnya  mengenai
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja.
Terdapat tiga faktor utama yang mempengaruhi
kepuasan kerja. Faktor pertama yaitu
karakteristik  individu, yang mencakup
kebutuhan, nilai-nilai yang dipegang, dan ciri
kepribadian. Faktor kedua yaitu variabel
situasional yang mencakup perbandingan pada
situasi yang ada, pengaruh kelompok acuan,
dan pengaruh pengalaman kerja. Dan faktor
ketiga yaitu karakteristik pekerjaan
(Wiliandari, 2018).

Nilai-nilai yang dipegang mempengaruhi
persepsi, sikap, dan motivasi seseorang pada
pekerjaannya. Nilai juga berkaitan dengan
tujuan hidup seseorang (Wiliandari, 2018).
Nilai -nilai yang dipegang kedua subjek adalah
nilai-nilai Islami seperti menjaga hubungan
kepada Allah Swt. dan sesama manusia, nilai-
nilai akhlak, keteladanan, manfaat, ibadah, dan

dakwah. Nilai-nilai ini adalah faktor yang
paling mempengaruhi kepuasan kerja kedua
subjek. Nilai-nilai tersebut mempengaruhi
persepsi, emosi, perilaku, dan tujuan hidup
subjek. Pada gambaran kepuasan kerja dapat
dipahami bahwa meskipun ada harapan pada
beberapa aspek pekerjaan yang belum
terpenuhi, subjek menerima dan merasa
bahagia dalam menjalani pekerjaan ini. Subjek
menyatakan bahwa apa yang dilakukan dalam
pekerjaan ini ditujukan untuk Allah Swt. Hal ini
sesual dengan pernyataan Sari (2021) pada
penelitiannya, bahwa spiritualitas berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Individu akan
mendapatkan kepuasan kerja ketika pekerjaan
yang dilakukan ditujukan untuk mendekatkan
diri kepada Allah Swt., serta tulus dalam
melakukan kebaikan.

Ciri kepribadian juga berpengaruh pada
bagaimana orang tersebut merasakan sesuatu,
perspektif, cara  berpikir, dan  cara
menyelesaikan pekerjaan. Semakin sesuai
kepribadian seseorang dengan pekerjaannya,
maka semakin besar peluangnya untuk
mendapatkan pencapaian positif dan kepuasan
kerja (Sunarta, 2019; Wiliandari, 2018). Hal ini
sesuai dengan temuan penelitian ini, di mana
kepribadian kedua subjek telah sesuai dengan
pekerjaan  ini. Subjek memiliki jiwa
kepemimpinan, komunikatif, pemecah
masalah, serta bijak dalam melihat, menilai,
dan memutuskan segala sesuatu. Kedua subjek
juga memiliki daya tahan, loyalitas, dan
inisiatif yang baik, sehingga sesuai dengan
lembaga perintis. Kepribadian tersebut
mempengaruhi kepuasan kerja kedua subjek.
Hasil penelitian yang dilakukan Simanjuntak
(2018), menyebutkan bahwa kepribadian yang
meliputi emosi, sikap dan perilaku, serta
bagaimana  seseorang merespons  dan
berinteraksi dengan orang lain berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Hasil ini juga sesuai
dengan penelitian yang dilakukan Arianto &
Cholig (2019), kepribadian berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, pegawai akan puas
jika kepribadiannya sesuai dengan pekerjaan.

Kebutuhan berdasarkan teori motivasi
Maslow meliputi kebutuhan fisiologis, rasa
aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri
(Komalasari, 2022). Melalui pekerjaan ini,
kedua subjek dapat memenuhi kebutuhan
fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri. Pemenuhan kebutuhan tersebut
mempengaruhi kepuasan kerja kedua subjek.




Terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan tersebut
menyebabkan kedua subjek merasa termotivasi,
bahagia, serta menyukai dan mencintai
pekerjaan ini. Hal ini sesuai dengan yang
dinyatakan Wiliandari (2018) dan Astutik
2017y, semakin seseorang merasa
kebutuhannya terpenuhi dari suatu pekerjaan,
maka semakin puas orang tersebut pada
pekerjaannya. Setiap individu menjalankan
pekerjaannya dengan harapan bisa memenuhi
kebutuhan-kebutuhannya, terlepas dari tingkat
kebutuhan yang ingin dipenuhi.

Karakteristik pekerjaan meliputi
pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab,
pencapaian, pengakuan atas pencapaian,
pertumbuhan atau kemajuan, kebijakan dan
administrasi organisasi, pengawasan/supervisi,
hubungan interpersonal, kondisi kerja,
kompensasi, status, dan keamanan kerja. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa berbagai
aspek dari karakteristik pekerjaan relatif
mempengaruhi kepuasan kerja kedua subjek.
Namun aspek yang memiliki pengaruh terbesar
adalah pekerjaan itu sendiri. Karena melalui
tugas-tugas dan apa yang bisa dilakukan
melalui pekerjaan ini, kedua subjek memiliki
banyak kesempatan dan lebih leluasa untuk
mencapai tujuan mengabdikan diri kepada
Allah Swt. Hal ini sesuai dengan yang
diutarakan Alshmemri et al. (2017), pekerjaan
yang menarik dapat berpengaruh pada
kepuasan kerja. Hasil tersebut juga sesuai
dengan apa yang diutarakan Sari (2021), bahwa
ketika seseorang tulus melakukan kebaikan dan
apa vyang dilakukan ditujukan  untuk
mendekatkan diri kepada Allah Swt., maka
akan mendapatkan kepuasan kerja.

Pengalaman kerja sebelumnya dapat
mempengaruhi harapan dan persepsi terhadap
pekerjaan saat ini. Pengalaman kerja subjek 1
sebagai tenaga kesehatan selama 15 tahun
mempengaruhi kepuasannya pada pekerjaan
ini. Subjek lebih menyukai dan menikmati
pekerjaan saat ini karena kondisi fisik, emosi,
dan pikiran subjek menjadi lebih baik.
Sedangkan pengalaman kerja subjek 2 sebagai
guru selama 5 tahun di salah satu SDIT relatif
berpengaruh pada kepuasannya pada pekerjaan
ini. Subjek 2 dapat menikmati kedua pekerjaan
dengan peran yang berbeda tersebut. Hasil
tersebut sesuai dengan apa yang dinyatakan
Wiliandari (2018), di mana perbandingan
antara pekerjaan sebelumnya dengan pekerjaan
saat ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja

seseorang. Pengalaman kerja subjek 1 lebih
berpengaruh  daripada subjek 2 karena
pengalaman kerja subjek 1 ada di bidang yang
berbeda dengan pekerjaan saat ini.

Kelompok acuan subjek 1 yang terdiri
dari rekan kerja dan pihak yayasan
mempengaruhi kepuasan kerjanya. Sedangkan
kelompok kepala sekolah di kecamatan dan
kabupaten sebagai salah satu kelompok acuan
subjek 2 tidak banyak mempengaruhi kepuasan
kerja subjek 2. Kelompok acuan di mana
seseorang bertukar pendapat atau meminta
petunjuk mengenai berbagai permasalahan
dapat mempengaruhi harapannya terhadap
pekerjaan yang berujung pada perspektif dan
kepuasan pada pekerjaan (Wiliandari, 2018).
Kelompok acuan yang berbeda menimbulkan
pengaruh yang berbeda. Mayoritas kepala
sekolah di kecamatan dan kabupaten bukan
berasal dari Sekolah Islam Terpadu. Subjek 2
menjadikan kelompok acuan tersebut sebagai
referensi, namun  hal tersebut tidak
mempengaruhi perspektif dan kepuasan kerja
subjek 2.

Faktor selanjutnya adalah perbandingan
pada situasi yang ada. Kecenderungan
seseorang dalam membandingkan miliknya
dengan orang lain dapat menyebabkan
ketidakpuasan. Terutama ketika apa yang
didapatkan dari pekerjaannya ada di bawah
rata-rata (Wiliandari, 2018). Hal ini berbeda
dengan hasil temuan penelitian ini, di mana
faktor perbandingan pada situasi yang ada,
tidak mempengaruhi kepuasan kerja kedua
subjek karena kedua subjek cenderung tidak
melakukan perbandingan. Subjek 1 merasa
bahwa apa yang dimilikinya saat ini adalah
yang terbaik untuknya. Sementara subjek 2
tidak bisa membandingkan pekerjaannya
dengan orang lain, karena setiap lembaga dan
tanggung jawab yvang diemban berbeda-beda.
Hasil ini juga kurang sesuai dengan teori
keadilan Adams (1963) menyebutkan bahwa
kepuasan kerja tergantung pada keadilan yang
didapatkan dengan membandingkan apa yang
diberikan dan didapatkan seseorang dari tempat
kerjanya dengan milik orang lain.

Berdasarkan pembahasan tersebut, dapat
dipahami bahwa meskipun ada beberapa aspek
pekerjaan yang belum benar-benar sesuai
dengan harapan, kedua subjek menerima dan
merasa bahagia dalam menjalani pekerjaan ini.
Hal ini dipengaruhi faktor-faktor seperti




karakteristik individu, variabel situasional, dan
karakteristik pekerjaan.

KESIMPULAN

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kedua subjek merasa puas terhadap aspek-
aspek pekerjaan seperti pencapaian, pengakuan
atas pencapaian, pertumbuhan atau kemajuan,
pengawasan, hubungan interpersonal,
kompensasi, status, dan keamanan kerja. Dan
belum sepenuhnya puas terhadap aspek-aspek
pekerjaan seperti pekerjaan itu  sendiri,
tanggung jawab, kebijakan dan administrasi,
serta kondisi kerja. Meskipun kedua subjek
belum sepenuhnya puas pada empat aspek
pekerjaan tersebut, kedua subjek tetap
menerima dan merasa bahagia dalam menjalani
pekerjaan ini.

Faktor utama yang mempengaruhi hal ini
adalah nilai-nilai Islami yang dipegang kedua
subjek. Selain nilai-nilai Islami, faktor lain
yang mempengaruhi kepuasan kerja kedua
subjek  adalah  kepribadian, kebutuhan,
karakteristik pekerjaan, dan pengalaman kerja.
Serta faktor kelompok acuan pada subjek 1.
Kedua subjek cenderung tidak melakukan
perbandingan sosial, sehingga tidak
terpengaruh hal tersebut.

Berdasarkan hasil penelitian ini, Kepala
KB/TKIT dan SDIT Ainul Yagin maupun
kepala sekolah lain, terutama kepala pada
sekolah berkembang yang memiliki berbagai
keterbatasan, dapat memahami pentingnya
pemahaman dan penerapan nilai-nilai Islami.
Nilai-nilai Islami yang dipahami dan diterapkan
dengan baik akan mempengaruhi persepsi,
emosi, perilaku, serta tujuan dalam hidup.
Sehingga kepala pada sekolah dapat tetap
menerima, menikmati, puas, dan bahagia dalam
menjalankan tugas-tugas dan tanggung jawab.

Penelitian ini juga tidak lepas dari
keterbatasan, seperti keterbatasan dalam
generalisasi dan keterbatasan dalam teknik
pengumpulan data yang hanya menggunakan
wawancara  semi  terstruktur.  Peneliti
selanjutnya dapat mengkaji lebih lanjut
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja kepala sekolah. Peneliti
selanjutnya juga dapat melakukan kajian
mengenai kepuasan kerja kepala sekolah pada
konteks sosial yang berbeda, serta dengan
metode dan teknik pengumpulan data yang lain.
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