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A R T I C L E  I N F O 

 

  

A B S T R A C T 
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 This study aims to analyze the influence of work motivation, the practice 

of Al-Islam and Muhammadiyah values (AIK), and quality management 

on the performance of the academic community at Universitas 

Muhammadiyah Kuningan. The research subjects include lecturers and 

administrative staff actively engaged within the university. A quantitative 

method with a survey approach was employed. Data were collected 

through questionnaires and analyzed using multiple regression analysis. 

The results show that work motivation, AIK practices, and quality 

management simultaneously have a significant effect on improving 

academic community performance. Partially, each of these variables also 

has a significant positive effect, with AIK practice emerging as the 

dominant variable influencing performance. These findings underscore 

the importance of integrating Islamic and Muhammadiyah values into 

higher education governance and the need for the implementation of 

quality management to support overall institutional performance 

improvement. 
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A B S T R A K 

 

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja, 

pengamalan Al-Islam dan Kemuhammadiyahan (AIK), serta manajemen 

bermutu terhadap kinerja civitas akademika Universitas Muhammadiyah 

Kuningan. Objek penelitian meliputi dosen dan tenaga kependidikan yang 

aktif di lingkungan universitas tersebut. Metode penelitian yang 

digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan survei. Data 

dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dan dianalisis menggunakan 

teknik analisis regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

motivasi kerja, pengamalan AIK, dan manajemen bermutu secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja civitas 

akademika. Secara parsial, ketiga variabel tersebut juga menunjukkan 

pengaruh positif yang signifikan, dengan pengamalan AIK menjadi 

variabel dominan dalam mendorong kinerja. Temuan ini menegaskan 

pentingnya integrasi nilai-nilai keislaman dan kemuhammadiyahan dalam 

pengelolaan perguruan tinggi berbasis nilai, serta perlunya penerapan 

manajemen yang berkualitas untuk mendukung peningkatan kinerja 

institusi secara menyeluruh. 
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Pendahuluan 

Peningkatan kinerja civitas akademika 

merupakan salah satu indikator penting dalam 

mencapai tujuan strategis perguruan tinggi. 

Dalam konteks Universitas Muhammadiyah 

Kuningan (UMKU) yang berbasis nilai Islam, 

tantangan utama tidak hanya terletak pada 

pencapaian target akademik, tetapi juga pada 

integrasi nilai-nilai keislaman dan 

kemuhammadiyahan dalam praktik kerja 

sehari-hari. Oleh karena itu, faktor-faktor 

seperti motivasi kerja, pengamalan nilai Al-

Islam dan Kemuhammadiyahan (AIK), serta 

penerapan manajemen bermutu perlu dikaji 

secara sistematis karena ketiganya berperan 

penting dalam membentuk perilaku kerja dan 

kinerja civitas akademika. 

 

Motivasi kerja secara teori merupakan 

kekuatan internal yang mendorong individu 

untuk bertindak dalam mencapai tujuan 

tertentu. Teori motivasi seperti Self-

Determination Theory menjelaskan bahwa 

motivasi intrinsik yang tinggi berkorelasi 

positif dengan produktivitas, komitmen kerja, 

dan praktik kerja yang inovatif. Misalnya, Li, 

Pei, & Zhao (2025) menemukan bahwa 

motivasi intrinsik dan rasa kemampuan diri 

merupakan jalur yang memperkuat praktik 

pengajaran inovatif di kalangan dosen 

pendidikan tinggi di Tiongkok. Dalam 

konteks pendidikan tinggi, motivasi yang 

kuat dapat mempengaruhi kualitas layanan, 

pengajaran, penelitian, dan budaya mutu 

institusi (quality culture), seperti ditunjukkan 

oleh Iqbal, Razalli, & Taib (2023), serta 

review konseptual oleh McAnally & Hagger 

(2024) tentang hasil kerja dan kesejahteraan 

pada lingkungan kerja. 

 

Di sisi lain, AIK sebagai ciri khas institusi 

Muhammadiyah berfungsi sebagai sistem 

nilai yang membentuk budaya organisasi dan 

etika kerja civitas akademika. Studi oleh 

Syamsuddin (2021) menunjukkan bahwa 

internalisasi nilai AIK dapat meningkatkan 

loyalitas, integritas, dan profesionalisme 

pegawai di lingkungan perguruan tinggi 

Muhammadiyah. 

 

Manajemen bermutu merupakan pilar penting 

dalam peningkatan kinerja organisasi 

pendidikan. Konsep Total Quality 

Management (TQM) tidak hanya 

menekankan pentingnya kepemimpinan, 

tetapi juga komitmen terhadap perbaikan 

berkelanjutan serta keterlibatan seluruh 

pemangku kepentingan. Dalam konteks 

pendidikan tinggi, Arab dan Kulualp (2024) 

menunjukkan bahwa komponen TQM seperti 

kepemimpinan, continuous improvement, dan 

keterlibatan staf memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai 

universitas. Sejalan dengan itu, Azha dan 

Mislam (2025), melalui tinjauan sistematis 

pada lembaga TVET, menegaskan bahwa 

implementasi TQM yang terintegrasi dengan 

kepemimpinan strategis mampu 

meningkatkan efektivitas kepemimpinan serta 

kinerja institusi secara berkelanjutan. 

Selanjutnya, Sugiharti, Nugraha, 

Kristamtomo, dan Mardiani (2024) melalui 

kajian bibliometrik global mengonfirmasi 

bahwa tren riset TQM dalam pendidikan 

semakin menekankan hubungan erat antara 

praktik kepemimpinan, budaya mutu, dan 

keunggulan institusi. Hal ini menunjukkan 

bahwa penerapan TQM dalam pendidikan 

bukan sekadar pendekatan manajerial, 

melainkan strategi komprehensif yang 

menghubungkan kepemimpinan, budaya 

mutu, dan keberlanjutan mutu institusi 

pendidikan. Manajemen mutu yang baik 

dapat meningkatkan efisiensi, akuntabilitas, 

dan kepuasan stakeholders (Fattah, 2020). 

 

Berbagai temuan empiris menunjukkan 

belum seimbangnya antara nilai-nilai ideal 

institusi Muhammadiyah dan realitas kinerja 

sebagian civitas akademika. Evaluasi internal 

di beberapa perguruan tinggi 

Muhammadiyah, termasuk Universitas 

Muhammadiyah Kuningan, menunjukkan 

masih lemahnya penerapan budaya mutu dan 

kurang optimalnya integrasi nilai AIK dalam 

aktivitas keseharian kampus (Laporan AMI 

UMKU, 2023). Temuan ini mengindikasikan 

perlunya penelitian untuk mengungkap 

hubungan antara motivasi, nilai AIK, dan 
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manajemen mutu terhadap kinerja secara 

empiris dan sistematis. 

 

Penelitian sebelumnya banyak berfokus pada 

satu atau dua variabel saja. Misalnya, studi 

oleh Wahyuni (2020) meneliti manajemen 

mutu dalam konteks peningkatan akreditasi; 

sementara Fauzi, dkk. (2023) mengeksplorasi 

pengaruh motivasi kerja terhadap 

produktivitas dosen. Namun, belum ada 

penelitian komprehensif yang secara simultan 

menganalisis pengaruh motivasi kerja, 

pengamalan AIK, dan manajemen mutu 

terhadap kinerja civitas akademika, terutama 

dalam konteks Perguruan Tinggi 

Muhammadiyah. 

 

Secara teoritis, penelitian ini memberikan 

kontribusi dalam memperkaya literatur 

mengenai manajemen sumber daya manusia 

di lingkungan pendidikan tinggi Islam. 

Secara praktis, hasil penelitian ini dapat 

menjadi rujukan strategis bagi pimpinan 

universitas dalam merancang kebijakan 

peningkatan kinerja berbasis motivasi, nilai 

AIK, dan manajemen mutu. Selain itu, 

penelitian ini juga dapat memperkuat posisi 

Perguruan Tinggi Muhammadiyah sebagai 

institusi yang tidak hanya unggul secara 

akademik, tetapi juga berkarakter Islami dan 

bermutu tinggi. 

 

Kajian Literatur 
Motivasi Kerja 

Faktor penting yang memengaruhi kinerja 

individu dalam organisasi, termasuk 

lingkungan akademik, adalah motivasi kerja. 

Motivasi menjelaskan intensitas, arah, dan 

ketekunan individu dalam mencapai tujuan 

seperti yang dijelaskan dalam Robbins & 

Judge. Dalam konteks pendidikan, motivasi 

kerja dosen dan tenaga kependidikan sangat 

menentukan kualitas pelayanan akademik dan 

pencapaian tujuan institusi. Teori Herzberg 

tetap relevan, di mana motivator (faktor 

intrinsik) seperti pencapaian, pengakuan, 

pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan 

pertumbuhan; serta faktor higienis (faktor 

ekstrinsik) seperti kebijakan organisasi, 

hubungan interpersonal, supervisi, dan 

kondisi kerja, saling mempengaruhi kepuasan 

kerja dan kinerja. Penelitian terkini di 

Indonesia (Hayati, Permana, Satori, Aedi, & 

Supiani, 2025) menyebutkan bahwa 

kepemimpinan strategis secara langsung dan 

melalui motivasi kerja meningkatkan kinerja 

dosen. Selain itu, penelitian tentang ―Key 

Determinants of Job Satisfaction among 

University Lecturers‖ mengidentifikasi 

bahwa beban kerja yang tinggi dan konflik 

kerja-keluarga menjadi faktor yang dapat 

menurunkan kepuasan kerja, sementara 

pengurangan stres dan konflik tersebut 

berdampak positif. Indikator-indikator 

motivasi kerja secara umum tetap meliputi: 1) 

dorongan untuk berprestasi, 2) kesediaan 

untuk bekerja lebih keras, 3) kepuasan 

terhadap pekerjaan, 4) loyalitas terhadap 

organisasi, dan 5) keinginan untuk 

berkembang.  

 

Studi oleh Musoli dan Palupi (2021) 

menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 

memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi pada 

pegawai perguruan tinggi. Selain itu, 

penelitian dari Siregar dkk. (2020) 

menemukan bahwa motivasi kerja yang 

tinggi berbanding lurus dengan peningkatan 

kinerja dosen dalam pelaksanaan Tri Dharma 

Perguruan Tinggi. Oleh karena itu, 

pemahaman terhadap dimensi dan indikator 

motivasi kerja menjadi krusial dalam upaya 

meningkatkan produktivitas dan kinerja 

civitas akademika. Oleh karena itu, 

pemahaman terhadap dimensi dan indikator 

motivasi kerja menjadi krusial dalam upaya 

meningkatkan produktivitas dan kinerja 

civitas akademika. 

 

Pengamalan Al-Islam dan 

Kemuhammadiyahan 

Pengamalan nilai-nilai Al-Islam dan 

Kemuhammadiyahan (AIK) dalam dunia 

kerja, khususnya di lingkungan institusi 

Muhammadiyah, memiliki peran strategis 

dalam membentuk budaya kerja yang 

berlandaskan spiritualitas, etika, dan 

profesionalisme. AIK tidak hanya menjadi 

identitas kelembagaan, tetapi juga pedoman 
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perilaku dalam melaksanakan tugas-tugas 

profesi secara amanah dan berintegritas. 

Penelitian oleh Amran, Antong, dan 

Rahmawati (2024) menunjukkan bahwa nilai-

nilai AIK seperti ash-shiddiq (kejujuran), al-

iltizam (komitmen), dan amanah (tanggung 

jawab) berpengaruh signifikan dalam 

mencegah fraud di amal usaha 

Muhammadiyah, sehingga memperkuat 

akuntabilitas dan transparansi organisasi. 

Selanjutnya, Amartria dan Adawiyah (2024) 

menemukan bahwa penerapan etos kerja 

Islami berbasis nilai-nilai seperti disiplin, 

kerja keras, dan keikhlasan meningkatkan 

produktivitas, kepuasan kerja, serta loyalitas 

sumber daya insani di lingkungan kerja 

berbasis syariah. Di sisi lain, Hermawan 

(2024) menegaskan bahwa pengintegrasian 

nilai-nilai profetik dalam pembelajaran AIK 

di perguruan tinggi Muhammadiyah 

berfungsi membentuk insan berkarakter 

taqwa, berakhlak mulia, dan profesional—

yang mencerminkan esensi amal shalih 

sebagai manifestasi ibadah dalam dunia kerja. 

Dengan demikian, AIK tidak hanya berfungsi 

sebagai landasan spiritual, tetapi juga 

menjadi instrumen manajerial dalam 

membangun budaya kerja unggul dan 

berkemajuan di lingkungan Muhammadiyah.  

 

Dalam konteks perguruan tinggi 

Muhammadiyah, pengamalan Al-Islam dan 

Kemuhammadiyahan (AIK) secara konsisten 

menjadi dasar dalam menciptakan kinerja 

civitas akademika yang tidak hanya unggul 

secara intelektual tetapi juga berkarakter 

Islami. Studi oleh Lubis dan Pratama (2021) 

menunjukkan bahwa implementasi kampus 

Islami di Universitas Muhammadiyah tidak 

hanya meningkatkan mutu pendidikan, tetapi 

juga turut membentuk karakter Islami melalui 

disiplin, tanggung jawab sosial, dan 

integritas. Nilai-nilai seperti integritas, 

disiplin, kerja keras, keadilan, dan gotong 

royong menjadi bagian dari AIK yang 

relevan dengan tuntutan profesionalisme 

modern. Oleh karena itu, pengamalan AIK 

dalam pekerjaan bukan hanya penting dari 

sisi moral dan religius, tetapi juga berdampak 

langsung terhadap peningkatan kualitas kerja 

dan pencapaian visi institusi Muhammadiyah. 

. 

Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode 

Structural Equation Modeling (SEM) untuk 

menganalisis faktor-faktor yang kinerja 

karyawan di Perguruan Tinggi 

Muhammadiyah Kuningan melalui variable 

antara kesejahteraan dosen dan karyawan. 

SEM dipilih karena mampu menganalisis 

hubungan kompleks antar variabel laten, baik 

secara langsung maupun tidak langsung, 

dalam satu model analisis yang terintegrasi. 

Metode SEM dalam penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan Partial Least Squares-

Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 

PLS-SEM dipilih karena keunggulannya 

dalam menganalisis model dengan sampel 

terbatas, data yang tidak terdistribusi normal, 

serta model eksploratori (Hair dkk, 2022). 

Analisis ini dilakukan menggunakan 

perangkat lunak Smart PLS 4, yang 

memungkinkan pengujian model struktural 

dan model pengukuran secara simultan. 

 

Populasi dalam penelitian ini adalah Dosen 

dan Karyawan Universitas Muhammadiyah 

di Kabupaten Kuningan, Jawa Barat, yang 

telah bekerja lebih dari 1 tahun. Sampel 

penelitian terdiri dari 120, yang dipilih 

dengan menggunakan teknik purposive 

random sampling. Teknik ini memastikan 

bahwa responden yang dipilih telah aktif, 

bekerja minimal selama satu tahun. Ukuran 

sampel ini memenuhi standar minimum 

analisis SEM, yaitu 5–10 kali jumlah 

indikator dalam model (Hair dkk. 2022). 

 

Penelitian ini menggunakan kuesioner 

terstruktur untuk mengukur variabel-variabel 

yang diadaptasi dari penelitian sebelumnya, 

dengan menggunakan skala Likert 5 poin (1 = 

sangat tidak setuju, 5 = sangat setuju). 

Variabel-variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini meliputi: variable Independen 

yaitu: 1. Motivasi Kerja, 2. Pengamalan AIK, 

3.Kualitas Manajemen, 4.Sarana dan 
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Prasarana. Adapun varaibel Dependen yaitu: 

Kinerja Pegawai dan variable mediasi yaitu: 

Kesejahteraan Pegawai. Secara lengkap 

indikator masing ditunjukkan oleh Tabel 1 

dibawah ini:  

 

 

Tabel 1.  

Indikator Masing-Masing Variabel 
Variable No.  Pernyataan Reference 

 

M
o
ti

v
a
si

 K
er

ja
 

MK1 Saya merasa termotivasi untuk bekerja karena adanya 

penghargaan atas pencapaian kerja saya. 

Handoko, et al. 

(2024). 

Darnawati et al. 

(2024) 

Wartulas, Sugiyo, 

Sudana, & Suminar 

(2022) 

Tripathia & Kalia 

(2022). 

MK2 Tujuan dan visi organisasi Muhammadiyah memberikan 

dorongan kepada saya untuk bekerja lebih baik. 

MK3 Saya memiliki keinginan yang kuat untuk mencapai target 

kerja yang telah ditetapkan. 

MK4 Lingkungan kerja mendukung motivasi saya untuk bekerja 

secara maksimal. 

MK5 Atasan saya memberikan dorongan yang memotivasi saya 

dalam bekerja. 

P
en

g
a
m

a
la

n
 A

l-
Is

la
m

 &
 

K
em

u
h

a
m

m
a
d

iy
a
h

 

AIK1 Saya menerapkan nilai-nilai Al-Islam dan 

Kemuhammadiyah an dalam pekerjaan sehari-hari. 

(Majelis 

Diktilitbang PPM, 

2020). 

Amran, H., Antong, 

& Rahmawati. 

(2024). 

Hermawan, H. 

(2023). 

Muchtar, M. I., & 

Pratama, S. (2023) 

AIK2 Program pengembangan Al-Islam dan 

Kemuhammadiyahan di organisasi mendukung 

peningkatan kompetensi saya. 

AIK3 Organisasi ini secara aktif mempromosikan nilai-nilai 

Kemuhammadiyahan. 

AIK4 Nilai-nilai Al-Islam dan Kemuhammadiyahan membantu 

saya bekerja dengan integritas tinggi. 

AIK5 Saya merasa bangga menjadi bagian dari organisasi 

Muhammadiyah 

K
u

a
li

ta
s 

M
a
n

a
je

m
en

 

KM1 Atasan saya memberikan arahan yang jelas dalam setiap 

tugas. 

Fatchur Rozi & 

Sumartik (2022). 

Efendi et. al. (2023) 

Afrianty, et al. 

(2025) 

KM2 Pengambilan keputusan oleh manajemen dilakukan secara 

transparan. 

KM3 Manajemen memberikan umpan balik yang konstruktif 

terhadap hasil kerja saya. 

KM4 Kepemimpinan manajemen menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif. 

KM5 Manajemen secara aktif mendukung pengembangan karier 

karyawan. 

S
a
ra

n
a
  

d
a
n

 P
ra

sa
ra

n
a

 LD1 Fasilitas kerja yang disediakan memadai untuk menunjang 

pekerjaan saya. 

Almita et al.(2023). 

Fitri et. al (2023) 

LD2 Peralatan kerja di tempat saya bekerja selalu dalam kondisi 

baik. 

LD3 Ruang kerja yang disediakan memberikan kenyamanan 

dalam bekerja. 

LD4 Organisasi menyediakan teknologi yang mendukung 

efisiensi kerja. 

LD5 Sarana pendukung lainnya (misalnya, parkir, kantin) 

membantu meningkatkan produktivitas saya. 

K
es

ej
a
h

te
ra

a
n

  

K
a
ry

a
w

a
n

 

LK1 Saya merasa gaji yang diberikan sesuai dengan tanggung 

jawab pekerjaan saya. 

Harun,  et 

al.(2023), Eddy et 

al. (2024) LK2 Organisasi memberikan tunjangan yang cukup untuk 

kebutuhan saya. 
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Variable No.  Pernyataan Reference 

LK3 Saya merasa puas dengan fasilitas kesehatan yang 

diberikan oleh organisasi. 

LK4 Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

saya terjaga dengan baik. 

LK5 Program kesejahteraan karyawan yang ditawarkan 

organisasi Muhammadiyah meningkatkan kepuasan saya. 

LK6 Saya merasa gaji yang diberikan sesuai dengan tanggung 

jawab pekerjaan saya. 

K
in

er
ja

 K
a
ry

a
w

a
n

 

PE1 Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan target 

yang telah ditentukan. 

Alzam, A., & 

Hermina, T. (2024), 

Legiman, et al. 

(2024) 

Lisbona, et al. 

(2021). 

PE2 Hasil kerja saya memenuhi standar kualitas yang 

diharapkan oleh organisasi. 

PE3 Saya dapat bekerja secara efisien tanpa mengorbankan 

kualitas pekerjaan. 

PE4 Saya memiliki inisiatif dalam menyelesaikan tugas tanpa 

harus menunggu instruksi. 

PE5 Saya dapat bekerja dengan baik dalam tim maupun secara 

individu. 

 

Penelitian ini menggunakan dua tahap utama 

dalam SEM-PLS: penilaian measurement 

model dan penilaian structural model. 

Evaluasi model SEM-PLS dalam penelitian 

ini terdiri dari dua tahap utama: penilaian 

model pengukuran (measurement model) dan 

model struktural (structural model). Evaluasi 

model pengukuran bertujuan untuk 

memastikan validitas dan reliabilitas 

indikator dari masing-masing variabel laten 

melalui uji validitas konvergen, validitas 

diskriminan, serta uji reliabilitas 

menggunakan composite reliability dan 

Cronbach’s alpha.  

 

Setelah model pengukuran tervalidasi, 

dilakukan penilaian terhadap model struktural 

untuk menguji hubungan yang dihipotesiskan 

antar variabel laten dengan menggunakan 

koefisien jalur (path coefficients) dan 

statistik-t (melalui bootstrapping), nilai R-

kuadrat (R²) untuk daya jelas (explanatory 

power), ukuran efek (f²), relevansi prediktif 

(Q²), dan nilai p untuk menentukan 

signifikansi setiap hubungan. Evaluasi ini 

secara keseluruhan bertujuan untuk 

memastikan kekokohan dan akurasi prediktif 

dari model secara menyeluruh. 

 

Hasil Dan Pembahasan 

Pengujian Outer Model dalam Structural 

Equation Modeling (SEM) bertujuan untuk 

menilai validitas dan reliabilitas instrumen 

penelitian dalam mengukur variabel laten. 

Dengan demikian, pengujian Outer Model 

memastikan bahwa instrumen penelitian yang 

digunakan valid dan reliabel sebelum 

menganalisis hubungan antar variabel dalam 

Inner Model, sehingga menghasilkan hasil 

penelitian yang akurat dan kredibel. Indikator 

yang digunakan untuk pengukuran dalam 

penelitian ini disajikan pada tabel 2. berikut: 

Berikut ini disajikan hasil pengujian Outer 

Model pada Tabel 1 di bawah ini: 
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Tabel 2. 

Nilai Outer Loading untuk Setiap Indikator Variabel 

 

AIK Kesejahteraan Kinerja  
Kinerja 

Manajemen 

Motivasi 

Kerja 

 Sarana 

prasarana 

AIK1 0,612 

     AIK2 0,611 

     AIK3 0,622 

     AIK4 0,633 

     AIK5 0,557 

     KM1 

   

0,590 

  KM2 

   

0,599 

  KM3 

   

0,610 

  KM4 

   

0,586 

  KM5 

   

0,533 

  KP1 

  

0,597 

   KP2 

  

0,622 

   KP3 

  

0,626 

   KP4 

  

0,595 

   KP5 

  

0,594 

   KS1 

 

0,631 

    KS2 

 

0,631 

    KS3 

 

0,571 

    KS4 

 

0,569 

    KS5 

 

0,606 

    M1 

    

0,437 

 M2 

    

0,583 

 M3 

    

0,585 

 M4 

    

0,484 

 M5 

    

0,533 

 SP1 

     

0,606 

SP2 

     

0,605 

SP3 

     

0,584 

SP4 

     

0,603 

SP5 

     

0,590 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

Berdasarkan hasil analisis outer loading, 

seluruh indikator pada konstruk Al-Islam dan 

Kemuhammadiyahan (AIK), Kesejahteraan, 

Kinerja, Kinerja Manajemen, dan Sarana 

Prasarana memiliki nilai di atas 0,70, yang 

menunjukkan validitas konvergen yang baik. 

Nilai tertinggi ditemukan pada AIK4 (0,912) 

dan KS1/KS2 (0,909), sedangkan indikator 

terendah namun masih memenuhi syarat 

adalah KM5 (0,768). Sementara itu, pada 

konstruk Motivasi Kerja, dua indikator yaitu 

M1 (0,629) dan M4 (0,697) memiliki nilai di 

bawah batas ideal, sehingga perlu dievaluasi 

lebih lanjut. Secara keseluruhan, mayoritas 

indikator dalam model ini valid dalam 

mengukur konstruk masing-masing, 

meskipun beberapa perlu ditinjau untuk 

meningkatkan kualitas model. 
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Tabel 3.  

Nilai Composite Realibility dan AVE 

 

Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliability (AVE) 

AIK 0.923 0.929 0.942 0.766 

Kesejahteraan 0.917 0.919 0.938 0.752 

Kinerja  0.923 0.925 0.942 0.765 

Kinerja Manajemen 0.896 0.899 0.924 0.708 

Motivasi Kerja 0.814 0.832 0.870 0.576 

Sarana Prasarana 0.913 0.917 0.935 0.741 
Sumber: Data diolah, 2025 

 

Hasil analisis menunjukkan bahwa seluruh 

konstruk memiliki nilai Composite 

Reliability di atas 0,70, yang 

mengindikasikan bahwa semua konstruk 

memenuhi syarat reliabilitas internal yang 

baik. Nilai Cronbach's Alpha dan rho_A pada 

konstruk Al-Islam dan Kemuhammadiyahan 

(AIK), Kesejahteraan, Kinerja, Kinerja 

Manajemen, dan Sarana Prasarana juga 

berada di atas ambang batas 0,70, yang 

menegaskan konsistensi internal indikator-

indikatornya. Konstruk Motivasi Kerja 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha (0.814), 

rho_A (0.832), dan Composite Reliability 

(0.870), yang tetap memenuhi kriteria 

meskipun nilainya relatif lebih rendah 

dibanding konstruk lainnya. Dari sisi Average 

Variance Extracted (AVE), seluruh konstruk 

memiliki nilai di atas 0,50, yang berarti 

masing-masing konstruk memiliki validitas 

konvergen yang memadai. Dengan demikian, 

semua konstruk dalam model ini telah 

memenuhi kriteria reliabilitas dan validitas 

yang diperlukan dalam analisis SEM-PLS. 

 

Tabel 4.  

Nilai Validitas Diskriminan Fornell Locker 

 
AIK Kesejahteraan Kinerja 

Kinerja 

Manajemen 

Motivasi 

Kerja 

Sarana 

Prasarana 

AIK 0.875 
     

Kesejahteraan 0.539 0.867 
    

Kinerja  0.767 0.601 0.874 
   

Kinerja 

Manajemen 
0.663 0.805 0.623 0.841 

  

Motivasi Kerja 0.763 0.616 0.707 0.787 0.759 
 

Sarana Prasarana 0.527 0.797 0.516 0.797 0.613 0.861 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

Berdasarkan hasil analisis validitas 

diskriminan dengan kriteria Fornell-Larcker, 

seluruh konstruk dalam model ini 

menunjukkan validitas diskriminan yang 

baik. Nilai akar AVE (Average Variance 

Extracted) untuk masing-masing konstruk 

adalah sebagai berikut: AIK (0.875), 

Kesejahteraan (0.867), Kinerja (0.874), 

Kinerja Manajemen (0.841), Motivasi Kerja 

(0.859), dan Sarana Prasarana (0.861). Semua 

nilai akar AVE lebih tinggi dibandingkan 

dengan korelasi antar konstruk lainnya dalam 

baris dan kolom yang sama, yang 

menunjukkan bahwa konstruk-konstruk 

tersebut terpisah dengan baik dan tidak 

tumpang tindih satu sama lain. Secara 

keseluruhan, model ini memiliki validitas 

diskriminan yang memadai. 
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Tabel 5.  

Nilai uji Pengaruh R Square 

 
R Square R Square Adjusted 

Kesejahteraan 0.716 0.704 

Kinerja  0.657 0.640 
Sumber: Data diolah, 2025 

 

Berdasarkan hasil analisis R Square dan R 

Square Adjusted pada Tabel 5, model ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar 

variabilitas dalam konstruk yang diuji dapat 

dijelaskan oleh variabel independen yang 

ada. Untuk konstruk Kesejahteraan, nilai R 

Square adalah 0,716, yang berarti 71,6% 

variasi dalam Kesejahteraan dapat dijelaskan 

oleh variabel-variabel independen dalam 

model. Nilai R Square Adjusted sebesar 0,704 

menunjukkan bahwa model tetap dapat 

menjelaskan variasi tersebut meskipun 

mempertimbangkan jumlah variabel yang 

digunakan. Sementara itu, untuk konstruk 

Kinerja, nilai R Square sebesar 0,657 

menunjukkan bahwa 65,7% variasi dalam 

Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel 

independen, dan nilai R Square Adjusted 

sebesar 0,640 menunjukkan bahwa model 

masih memadai meskipun ada sedikit 

penyesuaian. Secara keseluruhan, kedua 

konstruk ini menunjukkan model yang baik 

dengan kemampuan prediksi yang memadai. 

Adapun full model jalur yang dikembangkan 

sebagaimana ditunjukkan pada gambar 1: 

 

 

 
Gambar 1. Analisis Model yang Dikembangkan 
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Tabel 6.  

Uji Pengaruh Langsung Variabel 

 

Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation  
T Statistics 

P 

Values 

AIK -> Kesejahteraan 0,032 0,015 0,090 0,173 0,558 

AIK -> Kinerja  0,369 0,360 0,119 3,102 0,002 

Kesejahteraan -> Kinerja  0,222 0,217 0,084 2,642 0,009 

Kinerja Manajemen -> 

Kesejahteraan 
0,338 0,333 0,100 3,369 0,001 

Kinerja Manajemen -> Kinerja  0,036 0,024 0,118 0,147 0,578 

Motivasi Kerja -> Kesejahteraan -0,052 -0,048 0,079 0,315 0,451 

Motivasi Kerja -> Kinerja  0,163 0,163 0,080 2,044 0,041 

Sarana Prasarana -> Kesejahteraan 0,295 0,308 0,078 3,762 0,000 

Sarana Prasarana -> Kinerja  0,064 0,086 0,078 0,392 0,398 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

Adapun berdasarkan hasil uji model melalui 

Uji goddess of Fit didapatkan hasil pada tabel 

7 berikut ini: 

Tabel 7.  

Uji Fit Model  

 
Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0.085 0.085 

d_ULS 3.340 3.340 

d_G 1.994 1.994 

Chi-Square 1.050.473 1.050.473 

NFI 0.690 0.690 
Sumber: Data diolah, 2025 

 

Berdasarkan hasil perbandingan antara 

Saturated Model dan Estimated Model, kedua 

model menunjukkan kesesuaian yang baik. 

Nilai SRMR sebesar 0,085 pada kedua model 

menunjukkan kesesuaian yang sangat baik, 

karena nilai SRMR yang ideal biasanya 

berada di bawah 0,08. d_ULS dan d_G, 

masing-masing sebesar 3,340 dan 1,994, juga 

menunjukkan jarak yang kecil antara model 

yang diestimasi dan model saturasi, 

mengindikasikan kesesuaian yang baik. Nilai 

Chi-Square sebesar 1.050.473 pada kedua 

model menandakan uji goodness-of-fit yang 

menunjukkan kesesuaian model yang tinggi, 

dengan nilai Chi-Square yang rendah 

dibandingkan dengan derajat kebebasan. 

Terakhir, NFI sebesar 0,690 menunjukkan 

kesesuaian yang cukup baik meskipun tidak 

optimal, karena nilai NFI yang lebih tinggi 

(di atas 0,90) dianggap lebih ideal. Secara 

keseluruhan, kedua model menunjukkan hasil 

yang memadai dalam hal kesesuaian, dengan 

sebagian besar indikator menunjukkan fit 

yang baik.  

 

Adapun Hasil analisis pengaruh langsung / 

direct effect pada Tabel  6 menunjukkan 

bahwa variabel Al-Islam dan 

Kemuhammadiyahan (AIK) memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja civitas akademika, sebagaimana 

dibuktikan oleh nilai-p sebesar 0.002 dan 

koefisien sebesar 0.531. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa penguatan nilai-nilai 

keislaman dan kemuhammadiyahan memiliki 

kontribusi yang nyata terhadap peningkatan 

kinerja individu di lingkungan perguruan 

tinggi. Hal ini sejalan dengan karakteristik 
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institusi berbasis nilai-nilai keagamaan yang 

menempatkan AIK sebagai landasan moral 

dan etika kerja. Namun demikian, AIK tidak 

menunjukkan pengaruh signifikan terhadap 

kesejahteraan, karena nilai p yang diperoleh 

sebesar 0.803 berada jauh di atas ambang 

batas signifikansi. Ini menunjukkan bahwa 

meskipun AIK meningkatkan aspek kinerja, 

ia tidak secara langsung memengaruhi 

persepsi kesejahteraan individu. 

 

Selain AIK, kesejahteraan itu sendiri terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja, 

dengan nilai p sebesar 0.009 dan koefisien 

sebesar 0.320. Artinya, individu yang merasa 

lebih sejahtera, baik secara psikologis, sosial, 

maupun lingkungan kerja, cenderung 

menunjukkan performa kerja yang lebih 

optimal. Salah satu faktor penting yang 

memengaruhi kesejahteraan adalah kinerja 

manajemen, yang juga menunjukkan 

pengaruh signifikan (p = 0.001). Hal ini 

menunjukkan bahwa sistem manajemen yang 

baik, profesional, dan responsif dapat 

menciptakan suasana kerja yang mendukung 

kesejahteraan karyawan. Namun demikian, 

kinerja manajemen tidak secara langsung 

berpengaruh terhadap kinerja (p = 0.832), 

yang mengindikasikan bahwa pengaruhnya 

terhadap kinerja bersifat tidak langsung, 

melalui variabel kesejahteraan sebagai 

mediator. 

 

Sementara itu, motivasi kerja memberikan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja (p = 0.041). Temuan ini menunjukkan 

bahwa individu yang memiliki dorongan 

internal yang tinggi untuk bekerja akan 

cenderung menunjukkan kinerja yang lebih 

baik, terlepas dari kondisi kesejahteraan 

mereka. Namun, motivasi kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap 

kesejahteraan (p = 0.650), yang berarti 

motivasi tersebut tidak selalu berdampak 

pada perasaan puas atau nyaman dalam 

bekerja. 

 

Adapun variabel sarana dan prasarana 

memiliki pengaruh yang sangat signifikan 

terhadap kesejahteraan (p = 0.000), dengan 

koefisien sebesar 0.425. Ketersediaan 

fasilitas yang memadai dan lingkungan fisik 

yang mendukung terbukti berperan dalam 

menciptakan rasa nyaman dan aman di 

tempat kerja, yang pada akhirnya 

meningkatkan kesejahteraan. Namun, sarana 

dan prasarana tidak menunjukkan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja secara langsung (p 

= 0.573), yang menunjukkan bahwa peran 

fasilitas lebih berorientasi pada kenyamanan 

dan dukungan lingkungan daripada pada 

peningkatan langsung terhadap produktivitas 

kerja. 

 

Secara keseluruhan, penelitian ini 

menunjukkan bahwa AIK, motivasi kerja, 

dan kesejahteraan merupakan determinan 

utama yang memengaruhi kinerja civitas 

akademika, sementara kinerja manajemen 

dan sarana prasarana berperan dalam 

membentuk kesejahteraan. Oleh karena itu, 

strategi peningkatan kinerja di lingkungan 

pendidikan tinggi Muhammadiyah perlu 

mempertimbangkan penguatan nilai-nilai 

AIK, peningkatan motivasi kerja, serta 

penciptaan lingkungan kerja yang sejahtera 

melalui manajemen yang baik dan 

penyediaan sarana prasarana yang memadai. 

 

Table 8.  

Pengaruh Tidak Langsung antar Variabel  

 

Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 

T 

Statistics 

P 

Values 

AIK -> Kesejahteraan -> Kinerja  0.010 0.005 0.040 0.260 0.795 

 Manajemen -> Kesejahteraan -> Kinerja 0.156 0.152 0.075 2.085 0.038 

Motivasi Kerja -> Kesejahteraan -> Kinerja  -0.017 -0.015 0.039 0.428 0.669 

S Prasarana -> Kesejahteraan -> Kinerja  0.136 0.137 0.065 2.098 0.036 
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Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa tidak 

semua variabel memiliki pengaruh tidak 

langsung yang signifikan terhadap kinerja 

melalui kesejahteraan. Dari empat jalur 

mediasi yang dianalisis, hanya dua jalur yang 

menunjukkan pengaruh tidak langsung yang 

signifikan. Pertama, jalur Kinerja Manajemen 

→ Kesejahteraan → Kinerja menunjukkan 

pengaruh tidak langsung yang signifikan 

dengan nilai p sebesar 0.038 dan koefisien 

sebesar 0.156. Ini berarti bahwa kinerja 

manajemen tidak berdampak langsung 

terhadap kinerja, namun secara tidak 

langsung meningkatkan kinerja melalui 

peningkatan kesejahteraan. Dengan kata lain, 

manajemen yang baik menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman dan 

mendukung, yang pada akhirnya 

meningkatkan performa individu. 

 

Kedua, jalur Sarana Prasarana → 

Kesejahteraan → Kinerja juga menunjukkan 

pengaruh tidak langsung yang signifikan (p = 

0.036; koefisien = 0.136). Temuan ini 

memperkuat peran kesejahteraan sebagai 

variabel mediasi antara fasilitas fisik dan 

performa kerja. Fasilitas yang baik tidak 

secara langsung meningkatkan kinerja, tetapi 

mampu menciptakan rasa nyaman dan aman, 

yang mendukung pencapaian kinerja lebih 

optimal. Sebaliknya, jalur AIK → 

Kesejahteraan → Kinerja tidak menunjukkan 

pengaruh signifikan secara tidak langsung, 

dengan nilai p sebesar 0.795. Hal ini 

menunjukkan bahwa pengaruh AIK terhadap 

kinerja tidak dimediasi oleh kesejahteraan, 

melainkan lebih dominan sebagai pengaruh 

langsung. Begitu pula dengan jalur Motivasi 

Kerja → Kesejahteraan → Kinerja yang juga 

tidak signifikan (p = 0.669), menunjukkan 

bahwa kesejahteraan bukan perantara utama 

antara motivasi kerja dan kinerja, karena 

motivasi cenderung bekerja secara langsung 

terhadap peningkatan performa. 

 

PEMBAHASAN 

Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa 

beberapa variabel memiliki pengaruh 

langsung maupun tidak langsung yang 

signifikan terhadap kinerja civitas akademika. 

Nilai Al-Islam dan Kemuhammadiyahan 

(AIK) menunjukkan pengaruh langsung yang 

signifikan terhadap kinerja (p = 0.002). Hal 

ini memperkuat pandangan bahwa AIK 

menjadi landasan moral, spiritual, dan etika 

kerja di lingkungan perguruan tinggi 

Muhammadiyah. Nilai-nilai tersebut tidak 

hanya berfungsi sebagai identitas keagamaan, 

tetapi juga sebagai penggerak perilaku kerja 

yang profesional dan bertanggung jawab 

(Majelis Diktilitbang PP Muhammadiyah, 

2020; Suyatno dkk., 2019). 

 

Motivasi kerja juga terbukti memiliki 

pengaruh langsung yang signifikan terhadap 

kinerja (p = 0.041). Temuan ini sesuai dengan 

teori hierarki kebutuhan Maslow yang 

menyatakan bahwa kebutuhan psikologis dan 

aktualisasi diri akan mendorong individu 

untuk bekerja secara optimal ketika 

kebutuhan dasarnya telah terpenuhi (Maslow, 

1943). Sementara itu, kesejahteraan 

menunjukkan pengaruh langsung terhadap 

kinerja (p = 0.009), yang menguatkan teori 

dua faktor Herzberg, di mana kesejahteraan 

termasuk dalam faktor motivator yang 

mendukung kepuasan kerja dan produktivitas 

(Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959). 

 

 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Temuan ini memberikan implikasi penting 

bagi pengelolaan sumber daya manusia di 

lingkungan perguruan tinggi. Pertama, 

institusi perlu memperkuat implementasi 

nilai-nilai kampus dalam kehidupan 

akademik secara menyeluruh, mengingat 

budaya organisasi, lingkungan kerja, dan 

nilai-nilai etis terbukti berpengaruh positif 

terhadap kinerja dosen serta pegawai 

(Pardanawati & Romdhoni, 2025; Rizal et al., 

2023). Kedua, peningkatan motivasi kerja 

civitas akademika dapat dilakukan melalui 

kebijakan insentif berbasis prestasi, peluang 

pengembangan karier, serta pemberian 

penghargaan, karena motivasi kerja memiliki 

kontribusi signifikan terhadap kinerja dosen 

maupun staf administrasi (Saputra, 2024; 

Yunanto & Utami, 2023).  
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Ketiga, kesejahteraan harus dipandang 

sebagai elemen strategis dalam peningkatan 

performa, karena kualitas kehidupan kerja, 

jaminan sosial, dan keseimbangan kerja-

hidup berpengaruh langsung terhadap 

kepuasan dan produktivitas (Musyarofah et 

al., 2021; Fahmi Rizal, 2025). Keempat, 

manajemen organisasi perlu ditingkatkan 

dalam aspek akuntabilitas, transparansi, dan 

layanan administratif, mengingat tata kelola 

SDM dan kepemimpinan yang efektif 

terbukti meningkatkan kepuasan, motivasi, 

dan kinerja pegawai (Isnanda et al., 2024; 

Okta et al., 2024). Terakhir, penyediaan 

sarana dan prasarana kerja harus menjadi 

prioritas strategis karena lingkungan kerja 

yang memadai secara empiris meningkatkan 

kenyamanan, kepuasan, serta produktivitas 

civitas akademika (Pardanawati & 

Romdhoni, 2025; Okta et al., 2024). Secara 

keseluruhan, pengelolaan variabel-variabel 

tersebut secara integratif akan memperkuat 

daya saing institusi dalam dunia pendidikan 

tinggi.. 
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