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ABSTRAK
	Latar belakang penelitian ini didasarkan pada upaya peningkatan kualitas sumber daya manusia melalui pendidikan teknologi informasi untuk dapat bersaing dalam era persaingan globalisasi. Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi kerja terhadap komitmen afektif dosen serta implikasinya pada kinerja dosen yang dimoderasi oleh orientasi kewirausahaan. Metode penelitian menggunakan descriptive survey dan explanatory survey. Responden dalam penelitian ini adalah 159 Dosen Tetap Teknik Informatika Perguruan Tinggi Swasta di Bandung Raya yang sudah memiliki jabatan akademik dengan teknik pengambilan sampel Stratified Proportional Random Sampling dan Purposive Sampling serta metode pengujian statistik menggunakan Structural Equation Modelling. Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh secara simultan maupun parsial dari dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi kerja terhadap komitmen afektif dan implikasinya terhadap kinerja dosen yang dimoderasi orientasi kewirausahaan. Hasil penelitian ini memberikan sejumlah saran bagi peningkatan kinerja dosen melalui dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, komitmen afektif dan orientasi kewirausahaan.

Kata Kunci: dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, komitmen afektif, orientasi kewirausahaan, kinerja dosen.

ABSTRACT

	The background of the research is based on an effort to improve the quality of human resources through the education of  information technology to be able to compete in the era of globalization competition. The purpose of the study is to determine the effect of organizational support, organizational culture, transformational leadership, work motivation on the affective commitment of lecturers and their implications on the lecturer performance moderated by entrepreneurial orientation. The research method used a descriptive survey and an explanatory survey. Respondents in this study are 159 Permanent Lecturers of Informatics Engineering in Private Universities in Bandung Raya who already had an academic positions with the sampling technique of Stratified Proportional Random Sampling and Purposive Sampling and the statistical testing methods using Structural Equation Modelling. The results showed that there was a simultaneous or partial effect of organizational support, organizational culture, transformational leadership, work motivation on affective commitment and its implications for lecturer performance moderated by entrepreneurial orientation. The results of the study provide several suggestions for improving lecturer performance through organizational support, organizational culture, transformational leadership, work motivation, affective commitment, and entrepreneurial orientation.
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I. PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Penelitian
Daya saing masyarakat di Indonesia masih tergolong rendah dibandingkan dengan negara lain. Dalam mempersiapkan manusia yang memiliki daya saing, bidang pendidikan menjadi bagian yang sangat penting dalam proses pembentukannya dalam sebuah bangsa. Sebagai perwujudan cita-cita nasional tersebut diterbitkan Undang-Undang Nomor 20 tahun 2003, tentang Sistem Pendidikan Nasional. Sistem Pendidikan Nasional menyoroti tentang peningkatan kualitas manusia Indonesia seutuhnya, oleh karena tidak hanya dalam hal peningkatan kualitas pengetahuan saja namun juga peningkatan karakter yang melekat pada setiap manusianya. Peningkatan kualitas pengetahuan dan karakter ini membutuhkan upaya bersama antara pemerintah dan masyarakat, yang dapat tercermin dalam proses pembelajaran melalui lembaga pendidikan, dimana salah satunya adalah lembaga pendidikan tinggi.
Dalam upaya terpenuhinya fungsi dan tujuan pendidikan diperlukan adanya penyelenggara pendidikan tinggi. Penyelanggaraan pendidikan tinggi dalam perguruan tinggi di Indonesia masih dikatakan belum optimal dibandingkan dengan negara lain. Di dalam negeri sendiri, penyelenggaraan pendidikan tinggi di perguruan tinggi swasta masih jauh di bawah perguruan tinggi negeri. Hal ini terbukti dengan masih banyaknya perguruan tinggi swasta lainnya yang jauh berada di bawah perguruan tinggi negeri. Kinerja perguruan tinggi swasta yang belum optimal salah satunya disebabkan oleh program studi yang ada di perguruan tinggi swasta tersebut. 
Peneliti mengambil lokus penelitian Dosen Tetap Program Studi Teknik Informatika Perguruan Tinggi Swasta se-Bandung Raya. Adapun alasan pemilihan lokus penelitian tersebut yaitu saat ini merupakan era Industri 4.0 yang ditandai dengan adanya digitalisasi dan otomatisasi baik di dalam operasional perusahaan maupun interaksi perusahaan dengan para pemangku kepentingan. Selain itu masih banyak Program Studi Teknik Informatika yang belum mencapai Akreditasi A maupun Unggul. Akreditasi sebuah program studi tidak terlepas juga dari kontribusi kinerja dosennya. Mengacu kepada nilai optimal bobot kinerja dosen berdasarkan akreditasi, maka kinerja dosen Program Studi Teknik Informatika masih perlu ditingkatkan oleh karena nilainya masih jauh di bawah bobot nilai optimal kinerja dosen (rata-rata = 33,52 < nilai optimal = 41,97). Kemudian jika dilihat dari survei pendahuluan didapat bahwa rata-rata skor kinerja dosen di angka 3,45. Nilai tersebut tentu saja masih jauh di bawah 5, sehingga hal tersebut masih perlu untuk ditingkatkan. 
Upaya peningkatan kinerja dosen dapat dilakukan dengan peningkatkan dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, komitmen afektif dan orientasi kewirausahaan. Dukungan organisasi yang baik, budaya organisasi yang kuat, kepemimpinan transformasional yang kuat, motivasi kerja yang tinggi, komitmen afektif yang tinggi, dan orientasi kewirausahaan yang tinggi akan dapat meningkatkan kinerja dosen. Penjelasan tersebut didukung oleh teori dan hasil penelitian sebelumnya dari penelitian yang dilakukan oleh (Suryaman, 2018; Narimawati, 2007; Fenia, 2018; Hsu & Chen, 2012; Choong & Wong, 2011; Sinani, 2016; Suprihatin, 2015; Zubaidah, 2016; Cagne et al, 2014; Sumardi et al., 2016; Lin & Shiqian, 2018; Wiseman et al., 2014; Pettaway, 2014; Sabri et al., 2013; Talib et al., 2015; Ernawan, 2011; Sedarmayanti, 2017; Meiske, 2018; Khamies & Tripathi, 2016; Donald et al., 2016; Hayet & Riaz, 2011; Rahim & Lajin, 2017; Meilani & Ginting, 2018; Ibidunni et al., 2018; Alzoud, dkk 2017; Rotich et al., 2015). 
Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka perlu dilakukan penelitian mengenai “Pengaruh Dukungan Organisasi, Budaya Perguruan Tinggi, Kepemimpinan Transformasional Dan Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Afektif Serta Implikasinya Pada Kinerja Dosen yang Dimoderasi oleh Orientasi Kewirausahaan (Studi Pada Dosen Tetap Teknik Informatika Perguruan Tinggi Swasta di Bandung Raya)”.

1.2. Identifikasi Masalah
	Berdasarkan pengamatan penelitian terhadap Dosen Tetap Teknik Informatika PTS di Bandung Raya, penulis mengidentifikasi beberapa permasalahan yang ditemukan, yaitu: 
1. Daya Saing Manusia Indonesia belum tinggi
2. Indeks Pembangunan Manusia Indonesia belum baik
3. Penyelenggaraan Pendidikan Tinggi di Indonesia masih perlu ditingkatkan
4. Kinerja Perguruan Tinggi Indonesia masih perlu ditingkatkan
5. Kinerja Perguruan Tinggi Swasta masih perlu ditingkatkan
6. Akreditasi Program Studi Teknik Informatika PTS se-Bandung Raya masih perlu ditingkatkan
7. Kinerja Dosen Tetap Program Studi Teknik Informatika PTS se-Bandung Raya masih perlu ditingkatkan
8. Komitmen afektif Dosen Tetap Program Studi Teknik Informatika PTS se-Bandung Raya belum kuat
9. Orientasi kewirausahaan Dosen Tetap Program Studi Teknik Informatika PTS se-Bandung Raya belum tinggi
10. Dukungan organisasi Program Studi Teknik Informatika PTS se-Bandung Raya belum tinggi
11. Budaya organisasi Program Studi Teknik Informatika PTS se-Bandung Raya belum kuat
12. Kepemimpinan transformasional Kepala Program Studi Teknik Informatika PTS se-Bandung Raya belum kuat
13. Motivasi kerja Dosen Tetap Program Studi Teknik Informatika PTS se-Bandung Raya belum tinggi

1.3. Batasan Masalah
	Berdasarkan latar belakang penelitian dan identifikasi masalah yang ditemukan pada bagian sebelumnya, dan mengingat luasnya aspek yang mempengaruhi kinerja dosen, maka penulis membatasi masalah yang akan diteliti, yaitu: 
1. Kajian penelitian ini ditekankan pada pengaruh  dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap komitmen afektif serta implikasinya pada kinerja dosen, dengan orientasi kewirausahaan sebagai pemoderasi.
2. Obyek penelitian dalam penelitian ini terdiri tujuh variabel, sebagai berikut: 
4 variabel Independen:  dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, dan motivasi kerja
1 variabel Dependen: kinerja dosen
1 variabel Intervening: komitmen afektif
1 variabel Moderating: orientasi kewirausahaan
3. Lokus penelitian adalah Dosen Tetap Teknik Informatika PTS di Bandung Raya yang memiliki Jabatan Akademik.
4. Penelitian menggunakan teknik sampling: stratitified proporsional random sampling. Stratitified yang dimaksud adalah berjenjang berdasarkan tingkat pendidikan. 
5. Teknik analisa penelitian menggunakan Analisis SEM.

1.4. Rumusan Masalah
Memperhatikan latar belakang, identifikasi dan pembatasan masalah, maka penulis melakukan perumusan terhadap masalah tersebut, yaitu sebagai berikut:
1. Bagaimana  Dukungan Organisasi, Budaya Perguruan Tinggi, Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja pada Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya.
2. Bagaimana Komitmen Afektif pada Dosen Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya.
3. Bagaimana Orientasi Kewirausahaan pada Dosen Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya.
4. Bagaimana Kinerja Dosen pada Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya.
5. Seberapa besar pengaruh Dukungan Organisasi, Budaya Perguruan Tinggi, Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja terhadap Komitmen Afektif pada Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya baik secara simultan maupun parsial.
6. Seberapa besar pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Dosen pada Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya. 
7. Seberapa besar pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Dosen yang dimoderasi Orientasi Kewirausahaan pada Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya.

1.5. Tujuan Penelitian
	Adapun tujuan penelitian, ingin mengetahui, menganalisis dan mengkaji:
1. Dukungan Organisasi, Budaya Perguruan Tinggi, Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja pada Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya. 
2. Komitmen Afektif pada Dosen Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya. 
3. Orientasi Kewirausahaan pada Dosen Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya.
4. Kinerja Dosen pada Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya.
5. Besarnya Pengaruh  Dukungan Organisasi, Budaya Perguruan Tinggi, Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja terhadap Komitmen Afektif pada Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya baik secara simultan maupun parsial. 
6. Besarnya pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Dosen pada Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya.
7. Besarnya pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Dosen yang dimoderasi Orientasi Kewirausahaan pada Program Studi Teknik Informatika PTS Bandung Raya.

1.6. Manfaat Penelitian
	Kegunaan penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan baik secara teoritis maupun secara praktis sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran terhadap pengembangan ilmu manajemen, terutama manajemen sumber daya manusia di bidang pendidikan tinggi. 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran yang berhubungan dengan dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, komitmen afektif, orientasi kewirausahaan, dan kinerja dosen Program Studi Teknik Informatika Perguruan Tinggi Swasta.
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai rujukan bagi peneliti lain di dalam mengadakan penelitian lanjutan yang berkaitan dengan dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, komitmen afektif, orientasi kewirausahaan, dan kinerja dosen Program Studi Teknik Informatika Perguruan Tinggi Swasta.


2. Manfaat Praktis
Manfaat penelitian ini dapat digunakan sebagai masukan bagi Program Studi Teknik Informatika Perguruan Tinggi Swasta di Bandung Raya dalam pengembangan program dan kebijakan untuk meningkatkan kinerja dosen.
Hasil penelitian ini dapat memberikan pedoman bagi para dosen dalam menentukan strategi pengembangan kinerja dosen Program Studi Teknik Informatika Perguruan Tinggi Swasta di Bandung Raya.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan pedoman bagi dosen Program Studi Teknik Informatika Perguruan Tinggi Swasta di Bandung Raya dalam meningkatkan kinerjanya melalui dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, komitmen afektif, dan orientasi kewirausahaan.

II. KAJIAN TEORI, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
Dkungan organisasi merupakan penilaian karyawan tentang sejauh mana organisasi memiliki perhatian dan kepedulian terhadap karyawannya dengan memberikan dukungan dalam hal peningkatan kesejahteraan karyawan, penciptaan lingkungan kerja yang kondusif untuk menghasilkan kinerja yang baik, dan pemberian keadilan terhadap mereka. Budaya organisasi merupakan pedoman yang disepakati bersama oleh anggota organisasi yang menjadi tolak ukur dalam berpikir, bertindak dan berinteraksi antara anggota organisasi serta pihak luar yang semuanya itu dimaksudkan agar organisasi dapat mencapai tujuannya secara efektif. Kepemimpinan transformasional adalah kemampuan seorang pemimpin yang dapat memberikan perubahan baik kepada bawahannya secara individual maupun dalam organisasi keseluruhan, oleh karena mereka memiliki kepribadian karismatik, integritasi, memberikan perhatian besar bagi kemajuan bawahan dan organisasi, memotivasi serta menghargai orang yang mereka pimpin. Motivasi adalah dorongan yang timbul dalam diri seseorang untuk melakukan sesuatu dalam rangka untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Jika dikaitkan dalam konteks organisasi maka motivasi kerja dapat dikatakan sebagai dorongan yang timbul dalam diri individu organisasi untuk melakukan pekerjaannya dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. 
Komitmen afektif merupakan keterikatan individu secara emosional dengan organisasinya, yang ditunjukkan dengan keinginan untuk tetap berdedikasi tinggi bagi organisasi maupun hal-hal yang terkait dengan pekerjaannya dalam organisasi tersebut. Orientasi kewirausahaan merupakan karakteristik atau sikap pribadi yang dimiliki seseorang dalam hal keberanian mengambil resiko, inovatif, proaktif, dan kemampuan bersaing secara agresif yang bermanfaat untuk meningkatkan pertumbuhan dan kinerja dirinya maupun organisasinya.
Kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang dalam organisasi, baik secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan pekerjaannya berdasarkan uraian tugas dan tanggung jawabnya.
	
Budaya organisasi yang mendukung bagi seorang karyawan bekerja dengan lebih optimal dan nyaman akan dapat meningkatkan pandangan positif mereka terhadap organisasi. Pandangan positif terhadap dukungan organisasi meningkat seiring dengan pemimpin dalam organisasi tersebut melakukan proses pendampingan kepada bawahannya, dimana pendampingan tersebut merupakan salah satu dari elemen yang terdapat dalam kepemimpinan transformasional. Organisasi yang memberikan dukungan terhadap individunya akan meningkatkan motivasi para individu tersebut untuk bekerja optimal. Pemimpin yang baik akan menetapkan dan menerapkan implementasi dari nilai-nilai yang baik dari budaya perusahaan yang dimiliki. Budaya organisasi yang mendukung perilaku individu dalam organisasi untuk bekerja akan meningkatkan motivasi individu tersebut. Kepemimpinan yang baik dalam organisasi dapat meningkatkan motivasi individu dalam organisasi tersebut.

Ketika individu dalam organisasi merasakan dukungan organisasi yang tinggi terhadapnya maka hal itu akan meningkatkan sikap positif mereka terhadap organisasi salah satunya komitmen afektif. Individu dalam organisasi yang merasa cocok dengan budaya organisasi tempat mereka bekerja akan menyebabkan mereka memiliki komitmen. Pemimpin yang menjalankan gaya kepemimpinan transformasional cenderung mempertimbangkan kebutuhan bawahannya dan menghargai mereka, hal ini dapat meningkatkan komitmen afektif. Individu dalam organisasi yang memilki motivasi intrinsik yang tinggi dalam bekerja akan memiliki komitmen afektif yang tinggi juga terhadap pekerjaan yang dijalani dan terhadap organisasi. Individu yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi, merasakan bangga untuk menjadi bagian dari organisasi dan hal inilah yang menyebabkan mereka memiliki dedikasi untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi, yang ditunjukkan melalui kinerja mereka.  Karakter inovatif, proaktif dan berani mengambil resiko yang ada pada diri individu dalam organisasi akan meningkatkan kinerja individu itu sendiri dalam organisasi. 
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Gambar 1. Paradigma Penelitian
Sumber: diolah peneliti, 2020
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Hipotesis Penelitian
	Berdasarkan penjelasan kerangka pemikiran di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini: 
H1:Terdapat pengaruh yang signifikan Dukungan Organisasi, Budaya Organisasi, Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja terhadap Komitmen Afektif Dosen
H2:	Terdapat pengaruh yang signifikan Dukungan Organisasi terhadap Komitmen Afektif Dosen
H3:	Terdapat pengaruh yang signifikan Budaya Organisasi terhadap Komitmen Afektif Dosen
H4:	Terdapat pengaruh yang signifikan Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Afektif Dosen
H5:	Terdapat pengaruh yang signifikan Motivasi Kerja terhadap Komitmen Afektif Dosen 
H6:	Terdapat pengaruh yang signifikan Komitmen Afektif terhadap Kinerja Dosen
H7:	Terdapat pengaruh yang signifikan Komitmen Afektif terhadap Kinerja Dosen yang dimoderasi oleh Orientasi Kewirausahaan


III. METODOLOGI PENELITIAN
Jenis penelitian  yang digunakan adalah bersifat deskriptif dan verifikatif. Penelitian deskriptif bertujuan untuk memperoleh deskripsi mengenai variabel penelitian, yakni   dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, komitmen afektif, orientasi kewirausahaan   dan kinerja dosen. Sedangkan penelitian verifikatif bertujuan ingin menguji  hipotesis yang telah dirumuskan.    Pengumpulan data dilakukan dengan survei menggunakan kuesioner. Responden dalam penelitian ini adalah 159 Dosen Tetap Teknik Informatika Perguruan Tinggi Swasta di Bandung Raya yang sudah memiliki jabatan akademik dengan teknik pengambilan sampel Stratified Proportional Random Sampling dan Purposive Sampling serta metode pengujian statistik menggunakan Structural Equation Modelling.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil pengolahan data dapat dilihat pada tabel berikut ini:





Tabel 1
Rekapitulasi Hasil Pengolahan Data

	Keterangan
	Variabel
	Hasil

	Nilai koefisien jalur variabel eksogen terhadap endogen
	1 ->1
	0,267

	
	2 ->1
	0,230

	
	3 ->1
	0,277

	
	4 ->1
	0,322

	
	1
	0,888

	
	2
	0,230

	
	1 x 2
	0,140

	Pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen
	1 ->1
	19,60%

	
	2 ->1
	13,59%

	
	3 ->1
	21,07%

	
	4 ->1
	22,04%

	R2
	1,2,3,4 ->1
	76,30%

	R2
	1
	78,90%

	R2
	1 x 2
	83,35%


      Sumber: Data diolah peneliti (2022)

1. Pengaruh variabel dukungan organisasi, budaya organisasi, keterampilan transformasional, dan motivasi kerja terhadap komitmen afektif sebesar 76,30%.
2. Pengaruh variabel dukungan organisasi terhadap komitmen afektif sebesar 19,60%.
3. Pengaruh variabel budaya organisasi terhadap komitmen afektif sebesar 13,59%.
4. Pengaruh variabel keterampilan transformasional terhadap komitmen afektif sebesar 21,07%.
5. Pengaruh variabel motivasi kerja terhadap komitmen afektif sebesar 22,04%.
6. Pengaruh variabel komitmen afektif terhadap kinerja dosen sebesar 78,90%.
7. Pengaruh variabel komitmen afektif terhadap kinerja dosen dimoderasi orientasi kewirausahaan sebesar 83,35%.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
1. a.	Kondisi dukungan organisasi pada Program Studi Teknik Informatika PTS 	di Bandung Raya berada pada rentang nilai cukup baik menuju baik. Dimensi dukungan organisasi dalam penelitian ini adalah keadilan, dukungan atasan, serta penghargaan organisasi dan kondisi kerja. Rata-rata skor tertinggi dari dimensi dukungan organisasi adalah 	dukungan atasan, sedangkan dimensi yang 	terendah adalah penghargaan organisasi dan kondisi kerja. Dalam penelitian ini masih terdapat aspek yang masih perlu ditingkatkan, yaitu dalam hal pembuatan peraturan dan keputusan yang mempertimbangkan kepentingan karyawan, tindak lanjut mengenai pendapat yang berasal dari karyawan, pemberian bonus dalam 	bentuk uang atau material yang masih perlu ditingkatkan sebagai apreasi atas kinerja yang dicapai dosen, dan juga pemberian promosi jabatan kepada karyawan yang mencapai kinerja baik. Hasil ini sesuai dengan hasil wawancara dengan expert judgement bahwa pandangan yang beranggapan dosen yang membutuhkan perguruan tinggi seharusnya diimbangi dengan pandangan bahwa perguruan tinggi juga membutuhkan dosen, karena keduanya saling membutuhkan dalam peningkatan kualitas pendidikan di perguruan tinggi. Oleh karena itu pelayanan prima yang diberikan perguruan tinggi kepada dosen seharusnya dapat menjadi pertimbangan. Selain itu semua organ yang ada di perguruan tinggi harus dilibatkan dalam perancangan, penetapan dan pelaksanaan kebijakan perguruan tinggi dengan mempertimbangkan aspirasi dari bawah, sehingga kebijakan yang diambil sesuai dengan fakta di lapangan.
b. Kondisi budaya organisasi pada Program Studi Teknik Informatika PTS di Bandung Raya berada pada rentang nilai cukup baik menuju baik. Rata-rata skor tertinggi dari dimensi variabel budaya organisasi adalah orientasi hasil, sedangkan yang terendah adalah pragmatis. 
Dalam hal budaya organisasi pragmatis, masih perlu ditingkatkan dalam hal untuk lebih mengutamakan hasil dibandingkan aturan yang terkadang membatasi. Selain itu juga terdapat beberapa aspek yang perlu ditingkatkan adalah peningkatkan mengenai pemberian perhatian dalam hal manajerial dimana memperhatikan aspek sumber daya manusia dalam pengelolaannya tidak hanya cenderung memperhatikan hal-hal yang bersifat teknis operasional atau tugas. 
		Hasil ini sesuai dengan hasil wawancara kebebasan dosen dalam berkarya apalagi dalam bidang teknik informatika yang sebagian besar terkait dengan inovasi harus diberikan asalkan hal tersebut dapat meningkatkan luaran yang dapat berkontribusi dalam peningkatan kualitas program studi maupun perguruan tingginya. Namun kebebasan dalam berkarya tersebut harus tetap dibarengi dengan hasil yang terukur dan bertanggung jawab. 
c. Kondisi kepemimpinan transformasional pada Program Studi Teknik Informatika PTS di Bandung Raya berada pada rentang nilai cukup baik menuju baik. Rata-rata skor tertinggi dimensi dari variabel kepemimpinan transformasional adalah motivasi inspirasional, sedangkan dimensi terendah adalah karisma. Dalam penelitian ini masih terdapat aspek yang belum optimal atau masih perlu ditingkatkan dalam kepemimpinan transformasional. Pertama, komunikasi tentang nilai-nilai yang dipegang oleh pimpinan program studi kepada para dosen. Kedua, penanaman kebanggaan dari pimpinan program studi tentang sesuatu yang berkaitan dengan dirinya. Ketiga, penyediaan waktu untuk mengajar dan melatih para dosen yang dipimpinnya. Keempat, pemberian saran tentang cara-cara baru dalam penyelesaian tugas, menekankan pentingnya kolektif misi, dan juga penyediaan waktu untuk mengajar dan melatih. 
Hal ini sesuai dengan hasil wawancara expert judgment, terutama terkait dengan aspek karisma oleh karena tidak semua pemimpin terlahir memiliki daya tarik/magic yang dapat meningkatkan pengaruhnya terhadap bawahannya. Namun kepemimpinan dalam konteks aspek karisma bukannya tidak dapat ditingkatkan, melalui pelatihan kepemimpinan, peningkatan kualitas komunikasi dan pemberian keteladanan kepada bawahan dapat menjadi cara untuk dapat meningkatkannya. 
d. Kondisi motivasi kerja pada Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya berada pada rentang nilai cukup baik menuju baik. Rata-rata skor tertinggi dimensi dari variabel motivasi kerja adalah Motivasi Intrinsik, selain itu terdapat juga dimensi yang memiliki skor sangat tinggi yaitu Identified Regulation, sedangkan dimensi terendah adalah Regulasi Ekstrinsik-Material. Dalam penelitian ini masih terdapat aspek yang belum optimal atau masih perlu ditingkatkan lagi pada motivasi kerja, yaitu dalam hal melakukan pekerjaan dosen dengan baik yang termotivasi oleh karena menghindari kritikan dari orang lain, resiko kehilangan pekerjaan, dan juga mendapatkan penghargaan secara finansial. 
Hal ini sesuai dengan hasil wawancara expert judgment bahwa seseorang yang memutuskan untuk menjadi dosen tentunya lebih memiliki motivasi yang bersifat intrinsik atau yang sesuai dengan identitas dirinya yang fokus pada pengabdian untuk peningkatan kualitas pendidikan di perguruan tinggi dibandingkan motivasi secara ekstrinsik atau bahkan ekstrinsik dalam hal ingin mendapatkan materi. 
2. Kondisi komitmen afektif pada Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya berada pada rentang nilai baik menuju sangat baik. Rata-rata skor tertinggi dimensi dari variabel komitmen afektif adalah komitmen terhadap mahasiswa, sedangkan dimensi terendah adalah komitmen afektif terhadap bekerja. Dalam penelitian ini masih terdapat aspek yang belum optimal atau masih perlu ditingkatkan lagi dalam hal komitmen afektif dosen, yaitu dalam hal keinginan untuk memegang posisi yang penting sepanjang karir sebagai dosen dan komitmen yang terkait dengan anggapan bahwa sebagian besar tujuan hidup pribadi mereka adalah fokus untuk bekerja. Selain itu terdapat juga hal yang masih perlu ditingkatkan dalam hal membagikan nilai-nilai yang disampaikan oleh rekan kerja. Hal lain yang perlu ditingkatkan adalah memperhatikan tentang peningkatan karir dalam profesinya sebagai seorang dosen serta kedekatan emosional dengan organisasi. 
Hasil ini sesuai dengan wawancara expert judgment bahwa aspek komitmen afektif yang belum optimal oleh karena masih perlu ditingkatkannya penanaman tanggung jawab dan target kepada para dosen dalam bekerja, hal ini tentu saja akan akan dapat meningkatkan rasa keterlibatan dosen dalam setiap peningkatan kualitas pekerjaan yang terkait dengan peningkatan nilai baik kepada para pemangku kepentingan maupun bagi dirinya sendiri. 
3. Kondisi orientasi kewirausahaan Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya berada pada rentang nilai cukup baik menuju sangat baik. Rata-rata skor tertinggi dimensi dari variabel orientasi kewirausahaan adalah implementasi ide, sedangkan yang terendah adalah eskplorasi ide. Dalam penelitian ini masih terdapat aspek yang belum optimal atau masih perlu ditingkatkan lagi dalam hal orientasi kewirausahaan, yaitu perhatian terhadap hal-hal atau masalah-masalah yang bukan terkait dengan pekerjaan rutin sehari-hari dosen oleh karena hal ini dapat menjadi sumber inspirasi dalam hal inovasi, selain itu juga agar lebih suka mencoba cara unik berdasarkan cara mereka sendiri ketika mempelajari hal-hal baru daripada melakukannya seperti yang dilakukan orang lain. 
Hasil ini sesuai dengan wawancara expert judgement bahwa peningkatan referensi dan pengalaman dosen baik dalam bidang yang digeluti maupun dalam bidang lain yang dapat menjadi sumber inspirasi ide masih perlu dilakukan.
4. Kondisi kinerja Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya berada pada rentang nilai cukup baik menuju baik. Rata-rata skor tertinggi dimensi dari variabel kinerja dosen adalah pendidikan dan pengajaran, sedangkan dimensi terendah adalah penunjang. Dalam penelitian terdapat aspek yang belum optimal atau masih perlu ditingkatkan lagi dalam hal kinerja dosen, yaitu dalam hal menyadur, menerjemahkan dan menyunting buku ber-ISBN, menjadi staf ahli bagi lembaga pemerintahan ataupun lembaga swasta, menjadi perwakilan lembaga dan delegasi dalam pertemuan internasional, dan juga memiliki prestasi di bidang olahraga/humaniora. 
Hasil ini sesuai dengan wawancara expert judgment bahwa peningkatan aspek penunjang tridharma perguruan tinggi perlu dilakukan oleh karena para dosen biasanya hanya fokus kepada pengajaran di kelas. Peningkatan aspek penunjang dosen ini bagus juga untuk meningkatkan pengalaman dan menambah referensi dosen pada bidang yang digeluti. 
5. a. Terdapat pengaruh simultan dari dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, dan motivasi kerja terhadap komitmen afektif Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya. Keempat variabel tersebut yaitu dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, dan motivasi kerja merupakan variabel dominan yang membentuk komitmen afektif dosen. Para expert juga sependapat dengan hasil penelitian ini, dukungan organisasi yang baik, budaya organisasi yang kuat, kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja yang baik akan dapat meningkatkan komitmen afektif dosen.   
b. Terdapat pengaruh dukungan organisasi terhadap komitmen afektif. Dimensi Keadilan merupakan dimensi pembentuk dukungan organisasi terbesar, sedangkan dimensi dukungan atasan adalah yang paling rendah pengaruhnya terhadap dukungan organisasi. Para expert juga sependapat dengan hasil penelitian ini, semakin tinggi dukungan organisasi terhadap para dosen, maka akan dapat meningkatkan komitmen afektif dosen baik itu kepada organisasi tersebut maupun kepada para pemangku kepentingan yang terkait dengan organisasi tersebut maupun terhadap diri sendiri dalam hal keterkaitan dengan pandagangannya terhadap bekerja, profesi maupun karir.  
c. Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen afektif. Dimensi tertinggi pembentuk budaya organisasi dalam penelitian ini adalah profesionalisme, sedangkan dimensi terendah pembentuk budaya organisasi adalah pragmatis. Para expert juga sependapat dengan hasil penelitian ini, budaya organisasi yang mendukung bagi para dosen untuk melaksanakan aktivitas pekerjaannya dalam kegiatan tridharma perguruan tinggi akan dapat meningkatkan komitmen afektif dosen. Budaya organisasi yang mengutamakan partisipatif, aspirasi dan memberikan kebebasan yang bertanggung jawab kepada dosen untuk berkarya akan dapat meningkatkan komitmen afektif dosen. 
d. Terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen afektif dosen. Dimensi stimulasi intelektual merupakan dimensi terbesar pembentuk kepemimpinan transformasional, sedangkan dimensi terendah pembentuk kepemimpinann transformasional adalah karisma. Para expert juga sependapat dengan hasil penelitian ini, kepemimpinan transformasional yang kuat dapat meningkatkan komitmen afektif dosen. Pemimpin yang memiliki keteladanan, selalu memberikan motivasi, memiliki gagasan serta dapat mendorong para dosen untuk memiliki gagasan yang inovatif, serta juga memiliki perhatian individual terhadap para dosen akan dapat meningkatkan komitmen afektif para dosen yang dipimpinnya. 
e. Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen afektif dosen. Dimensi identified regulation merupakan pembentuk terbesar motivasi kerja, sedangkan dimensi motivasi intrinsik merupakan dimensi pembentuk motivasi kerja yang terendah. Para expert juga sependapat dengan hasil penelitian ini, semakin tinggi motivasi kerja maka akan dapat meningkatkan komitmen afektif dosen. Peningkatan motivasi intrinsik maupun ekstrinsik dalam diri setiap dosen akan dapat meningkatkan komitmen afektif mereka. 
6. Terdapat pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja dosen Dimensi komitmen afektif terhadap pekerjaan merupakan dimensi pembentuk terbesar dari variabel komitmen afektif, sedangkan dimensi komitmen afektif terhadap organisasi merupakan dimensi pembentuk terendah. Para expert juga sependapat dengan hasil penelitian ini, komitmen afektif yang dimiliki dosen akan dapat meningkatkan kinerja dosen. Dosen yang memiliki keterlibatan emosional yang tinggi baik dengan organisasi, para pemangku kepentingan, maupun dalam dirinya sendiri maka akan dapat meningkatkan kinerjanya dalam aktivitas pekerjaan yang dilakukan. 
7. Terdapat pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja dosen yang dimoderasi oleh orientasi kewirausahaan. Variabel komitmen afektif merupakan variabel yang memiliki pengaruh terbesar terhadap kinerja dosen dalam interaksi antara komitmen afektif dan orientasi kewirausahaan. Para expert juga sependapat dengan hasil penelitian ini, peningkatan dalam hal orientasi kewirausahaan (inovasi) dalam diri dosen akan dapat meningkatkan kinerjanya. Dosen yang mengedepankan inovasi dalam aktivitas pekerjaanya dapat memiliki kinerja yang meningkat dalam tridharma perguruan tinggi yang dilakukannya. 
Saran



1.  a. Dalam peningkatan dukungan organisasi dalam Program Teknik Informatika PTS di Bandung Raya perlu adanya peningkatan dalam hal keadilan, dukungan atasan, serta penghargaan organisasi dan kondisi kerja. Adapun peningkatan dukungan organisasi dapat dilakukan melalui: pembuatan peraturan dan keputusan yang memperhatikan kepentingan karyawan serta juga melakukan tindaklanjut terhadap hal-hal yang disampaikan oleh karyawan. Perancangan peraturan dan pengambilan keputusan yang terkait dengan kepentingan karyawan dapat juga melibatkan karyawan ataupun perwakilan karyawan agar hal tersebut dapat juga dilihat dari sudut pandang karyawan. Pemberian apresiasi kepada karyawan yang berkinerja baik dapat juga dilakukan baik melalui promosi jabatan maupun pemberian bonus dalam bentuk uang atau material. 
Menurut para expert implementasi dukungan organisasi masih perlu ditingkatkan melalui mengubah mindset bahwa perguruan tinggi juga membutuhkan dosen sebagai salah satu organ penting dalam organisasinya, implementasi hal tersebut dapat dilakukan dengan memberikan pelayanan prima juga kepada para dosen misalnya dengan mapping terhadap para dosennya dan sekaligus melakukan strategi/upaya dalam peningkatan kualitas dosen dari kegiatan mapping tersebut. Perguruan tinggi juga perlu mempertimbangkan aspirasi dari para dosen atau melibatkan mereka dalam perancangan dan implementasi kebijakan atau keputusan organisasi yang terkait dengan aktivitas pekerjaan dosen, oleh karena itu komunikasi dua arah yang jelas perlu dilakukan dalam hal ini misalnya dalam hal pelaksanaan rapat maupun sosialisasi mengenai akan diberlakukannya sebuah kebijakan atau peraturan perlu mengakomodir aspirasi dari para karyawan terlebih dulu, dalam hal ini dosen.
b. Dalam peningkatan budaya organisasi Program Studi Teknik Informatika PTS di Bandung Raya perlu adanya peningkatan dalam hal fleksibilitas dalam hal pemberian keleluasaan atau kebebasan kepada dosen dalam hal kreativitas penyelesaian pekerjaan yang tidak terlalu dibatasi oleh aturan atau birokrasi yang ada, namun tetap berpegang pada kebebasan yang bertanggungjawab.
Menurut para expert implementasi budaya organisasi masih perlu ditingkatkan melalui peningkatan untuk memberikan kebebasan bagi para dosen untuk berkarya terkait dengan pelaksanaan tridharma perguruan tinggi yang dilakukannya. Namun kebebasan dalam berkarya ini tentunya perlu diimbangi dengan tanggung jawab, terukur dan juga harus menghasilkan luaran yang berkontribusi bukan hanya bagi dosen yang bersangkutan tetapi juga bagi perguruan tinggi tempat dosen tersebut bekerja. Dalam hal ini luaran dalam hal pelaksanaan tridharma perguruan tinggi yang dihasilkan menjadi salah satu tolak ukur tercapai atau tidaknya fleksibilitas dan kebebasan dalam berkarya bagi dosen. Oleh karena itu untuk pengawasan direkomendasikan dilakukan tidak hanya pada masa akhir periode penilaian kinerja, tetapi juga dilakukan pada saat proses pencapaiannya dalam hal ini pembuatan laporan kemajuan perlu dilakukan agar dapat diketahui progresivitas dari pencapaian kinerja yang diharapkan. Dalam hal kaitannya dengan kebebasan yang bertanggungjawab, perlu ditetapkan dan disosialisasikan hal-hal apa saja yang perlu diperhatikan untuk tidak langgar dan hal-hal apa saja yang dapat dilakukan fleksibilitas dalam kaitannya dengan penciptaan karya atau pencapaian kinerja dosen.
c. Dalam peningkatan kepemimpinan transformasional pada Program Studi Teknik Informatika PTS di Bandung Raya perlu adanya peningkatan dalam hal mengkomunikasikan nilai-nilai yang dipegang oleh pimpinan program studi kepada para dosen, menanamkan kebanggaan dari pimpinan program studi tentang sesuatu yang berkaitan dengan dirinya, peningkatan dalam hal penyediaan waktu untuk mengajar dan melatih para dosen yang dipimpinnya, pemberian saran tentang cara-cara baru dalam penyelesaian tugas, menekankan pentingnya kolektif misi. Dalam hal ini, penyampaian hal-hal tersebut di atas dapat disampaikan pada momen-momen formal seperti rapat maupun komunikasi informal yang lebih cair suasananya.   
Menurut para expert implementasi kepemimpinan transformasional masih perlu ditingkatkan dengan cara pemimpin harus dapat menjadi teladan bagi orang-orang yang dipimpinnya. Pemberian keteladanan ini misalnya jika seorang pemimpin ingin orang yang dipimpinnya berperilaku produktif, disiplin, maka dia harus dapat menunjukkan hal seperti itu juga kepada orang yang dipimimpinnya. Dalam hal ini seorang pemimpin harus memiliki kepribadian yang dapat dijadikan contoh, misalkan jika seorang pemimpin ingin orang yang dipimpinnya disiplin dalam hal waktu maka dia adalah orang pertama yang harus menunjukkan kedisiplinan tersebut. Selain itu peningkatan daya tarik seorang pemimpin juga perlu ditingkatkan melalui kualitas gagasan dan komunikasi gagasan seorang pemimpin kepada bawahannya. Peningkatan kualitas gagasan dan komunikasi gagasan dapat dilakukan dengan adanya pelatihan kepemimpinan, keinginan pemimpin dalam meningkatkan wawasannya, dan juga menggunakan kesempatan pada saat berinteraksi dengan bawahannya untuk menyampaikan gagasan-gagasannya baik pada saat kegiatan formal seperti rapat atau pada saat komunikasi secara informal. Adanya evaluasi terhadap pelaksanaan kepemimpinan program studi saat ini juga perlu dilakukan secara berkala agar mendukung terciptanya peningkatan kualitas kepemimpinan transformasional di program studi. Evaluasi dapat dilakukan melalui angket maupun wawancara mendalam dengan mengumpulkan data dari orang-orang yang dipimpin di dalam program studi, termasuk dosen.
d. Dalam peningkatan motivasi kerja pada Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya, perlu adanya peningkatan motivasi dalam hal melakukan pekerjaan dengan baik oleh karena karena menghindari kritikan yang tidak baik dari orang lain, resiko kehilangan pekerjaan dan juga mendapatkan penghargaan secara finansial. Hal ini tentu saja dapat ditingkatkan melalui adanya evaluasi rutin tentang kinerja yang dilakukan oleh orang lain (mahasiswa, rekan kerja, maupun pimpinan) dan juga pemberian penghargaan secara finansial apabila mencapai indikator target kinerja tertentu, misalkan publikasi skala internasional pada jurnal internasional bereputasi ataupun kinerja dalam pelaksanaan tridharma perguruan tinggi lainnya. 
Menurut para expert implementasi motivasi kerja masih perlu ditingkatkan. Peningkatan motivasi yang bersifat intrinsik dapat dilakukan dengan penanaman nilai-nilai kepada para dosen bahwa pemilihan profesi menjadi dosen adalah karena untuk pengabdian atau berkontribusi dalam meningkatan kualitas pendidikan. Dalam hal peningkatan motivasi yang bersifat ekstrinsik terutama material, walaupun hal ini tentunya bukan hal yang utama dalam dunia pendidikan namun upaya peningkatan motivasinya dapat  dilakukan dalam bentuk sistem reward berbasis kinerja. Bagi para dosen yang memiliki prestasi kinerja tertentu dapat diberikan reward baik dalam bentuk finansial maupun posisi karir jabatan tertentu dalam perguruan tinggi. Sistem reward berbasis kinerja ini tentu saja dalam pelaksanaannya perlu ada pembuktian dari kinerja yang dilakukan oleh dosen dalam pelaksanaan tridharma perguruan tinggi, dalam hal ini pengumpulan bukti kinerja dalam bentuk dokumen pencapaian kinerja dapat dilakukan untuk mendapatkan penilaian kinerja tertentu, hal ini tentu saja akan lebih mengedepankan sisi objektivitas dalam hal penilaian kinerja.
2. Dalam peningkatan komitmen afektif pada Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya, perlu adanya peningkatan dalam hal menekankan agar para dosen memiliki keinginan untuk meningkatkan karir dalam pekerjaannya sebagai dosen, misalnya dalam hal pengurusan jenjang jabatan akademik, studi lanjut ke jenjang pendidikan tertinggi maupun memegang posisi penting dalam karirnya di perguruan tinggi, hal ini tentu saja juga dapat ditingkatkan dengan didukung oleh organisasi dalam hal membantu pengurusan administrasi mengenai jenjang jabatan akademik. Dalam hal peningkatan komitmen afektif dengan rekan kerja dapat juga dengan membuat program-program yang dikerjakan secara berkelompok, sehingga hal tersebut dapat membantu untuk para dosen saling membagikan nilai-nilai yang disampaikan oleh rekan kerja dan juga dapat mengasah untuk dapat meningkatkan komitmen untuk tetap bekerja bersama-sama dengan kerja. 
Menurut para expert implementasi komitmen afektif dosen masih perlu ditingkatkan melalui memberikan target tertentu kepada para dosen yang terkait dengan pencapaian tujuan organisasi, peningkatan kualitas kerjasama dengan pemimpin maupun antar rekan kerja, peningkatan pelayanan kepada mahasiswa maupun terkait dengan peningkatan terhadap diri mereka sendiri. Dengan memberikan target tertentu maka akan dapat meningkatan rasa keterlibatan dosen baik terhadap organisasi, pemimpin, rekan kerja, mahasiswa maupun bagi diri dia sendiri khususnya dalam hal pandangannya terhadap bekerja, profesi dan peningkatan karirnya. Monitoring evaluasi juga diperlukan dalam pencapaian target-target ini, bukan hanya dalam hal pencapaian luaran yang bersifat kuantitatif namun juga dalam hal kualitas, dimana salah satunya adalah penilaian sikap.
3. Dalam peningkatan orientasi kewirausahaan Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya, perlu adanya peningkatan dalam hal perhatian terhadap hal-hal atau masalah-masalah yang bukan terkait pekerjaan rutin sebagai dosen sebab hal inilah yang dapat menjadi sumber inspirasi bagi dosen dalam hal inovasi. Selain itu untuk mendorong agar para dosen lebih suka mencoba cara unik ketika mempelajari hal-hal baru terkait dengan pekerjaannya: pemberian kesempatan, fasilitas dan juga apresiasi baik material maupun non-material bagi para dosen yang telah melakukan inovasi dapat dilakukan. 
Menuru para expert implementasi orientasi kewirausahaan dalam hal inovasi masih perlu ditingkatkan melalui mendorong para dosen untuk melakukan pembelajaran yang inovatif, pembelajaran yang terkait dengan problem solving terhadap permasalahan yang dihadapi masyarakat yang menuntut adanya inovasi dalam proses pencapaiannya. Terobosan kerjamasa dengan industri juga dapat dilakukan dalam upaya peningkatan inovasi, selain itu pelatihan-pelatihan yang terkait dengan inovasi juga dapat diperlukan. Dengan demikian upaya-upaya di atas diharapkan dapat menambah pengalaman maupun referensi dosen dalam mendapatkan inspirasi ide inovasinya, yang pada akhirnya diharapkan akan menghasilkan luaran yang inovatif. Pemberian apresiasi kepada para dosen yang telah melakukan inovasi dalam kegiatan tridharma perguruan tinggi juga dapat dilakukan dalam rangka peningkatan inovasi oleh dosen.
4. Dalam peningkatan kinerja Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya, perlu adanya peningkatan dalam hal menyadur, menerjemahkan dan menyunting buku ber-ISBN, menjadi staf ahli bagi lembaga pemerintahan ataupun lembaga swasta, menjadi perwakilan lembaga dan delegasi dalam pertemuan internasional, dan juga memiliki prestasi di bidang olahraga/humaniora. Dalam rangka peningkatan hal-hal tersebut dapat dilakukan kerjasama dalam hal pengelolaan jurnal seperti mitra bestari dengan kampus lain, di samping itu perlu dilakukan penjajakan ataupun peningkatan kerjasama dengan lembaga swasta maupun pemerintahan baik dalam negeri maupun luar negeri agar dosen memiliki pengalaman untuk membantu kinerja lembaga swasta/pemerintah sesuai dengan bidang keilmuannya. Dalam hal kaitannya dengan prestasi di bidang olahraga/humaniora, dapat ditingkatkan dengan pemberian fasilitas olahraga dan apresiasi bagi dosen yang berprestasi dalam bidang olahraga yang digelutinya. 
Menurut para expert implementasi kinerja dosen masih perlu ditingkatkan melalui memberikan dorongan kepada para dosen untuk dapat berpartisipasi dalam kegiatan-kegiatan yang terkait aspek penunjang dosen. Penetapan target, monitoring dan evaluasi yang terkait dengan aspek penunjang dapat dilakukan dalam hal ini. Selain itu penanaman nilai untuk selalu melakukan pengembangan diri dalam aspek penunjang juga perlu dilakukan secara terus menerus. 
5.  a. Dalam peningkatan pengaruh simultan dukungan organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap komitmen afektif pada Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya, perlu adanya perhatian maupun kebijakan dari perguruan tinggi atau program studi dalam hal penghargaan organisasi dan kondisi kerja kepada dosen, meningkatkan keadilan yang akan dirasakan oleh dosen. Perlu juga meningkatkan perhatian maupun pembuatan kebijakan agar dapat terus meningkatkan profesionalisme dosen dan juga memiliki budaya yang selalu mengedepankan partisipasi dan kebebasan bagi para dosen untuk berkarya. Di samping itu perlu juga memperhatikan dalam implementasi dan evaluasi kepemimpinan transformasional dalam program studi khususnya dalam hal peningkatan karisma atau pengaruh pimpinan terhadap dosen, pemberian perhatian individual dan juga stimulasi intelektual, dalam hal ini keteladanan dan peningkatan daya tarik pemimpin terkait gagasan dapat diperhatikan. Dan terakhir perlu juga memberikan dorongan motivasi dengan sistem reward berbasis kinerja kepada dosen agar termotivasi melakukan pekerjaan yang lebih baik berdasarkan pemahaman bahwa pekerjaan dosen itu merupakan bagian yang tidak lepas dari mereka dan juga menanamkan motivasi melakukan pekerjaan sebagai dosen dengan baik untuk menghindari kritikan dari orang lain, resiko kehilangan pekerjaan. Selain itu pemberian penghargaan secara finansial bagi dosen yang berkinerja baik juga terkadang perlu dilakukan walaupun hal tersebut bukan yang esensi jika kita melihat dalam dunia pendidikan. 
b. Dalam peningkatan pengaruh dukungan organisasi terhadap komitmen afektif Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya, khususnya dalam masa pandemi seperti sekarang ini perguruan tinggi maupun program studi perlu membuat peraturan atau keputusan yang mempertimbangkan kepentingan dosen, peningkatan dukungan organisasi melalui pimpinan program studi dalam hal memberikan arahan, evaluasi dan motivasi dalam bekerja. Selain itu juga perlu menyediakan fasilitas dan kondisi kerja yang mendukung pekerjaan dosen, memberikan pelatihan kepada dosen untuk meningkatkan kompetensinya, memberikan promosi jabatan kepada dosen yang memiliki kinerja baik, dan juga memberikan penghargaan baik material maupun non-material sebagai bentuk apresiasi kinerja dosen. 
c. Dalam peningkatan pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen afektif Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya. Program studi perlu memperhatikan dari sisi orientasi hasil, orientasi karyawan, profesionalisme, sistem terbuka dan juga pragmatis.  Khususnya untuk lebih mengutamakan hasil dibandingkan aturan yang terkadang membatasi. Selain itu juga perlu memberikan perhatian kepada aspek-aspek manajerial dimana lebih memperhatikan aspek sumber daya manusia dalam pengelolaannya. Diskusi ataupun pertemuan rutin yang dilakukan dalam rangka mengetahui permasalahan-permasalahan yang dihadapi dalam pelaksanaan pekerjaan rutin dosen dapat menjadi salah satu cara yang dapat dilakukan, sehingga aktivitas di dalam perguruan tinggi dapat juga mempertimbangkan aspek manusia di dalam pengelolaannya. 
d. Dalam hal peningkatan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen afektif Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya, perlu memperhatikan dari sisi karisma, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan perhatian individual. Pimpinan program studi juga perlu untuk terus meningkatkan stimulasi intelektual terhadap para dosen agar dapat terus beradaptasi dan bahkan mengatasi permasalahan pekerjaan yang dihadapi dengan cara-cara yang lebih efektif dan efisien. Pimpinan program studi juga perlu meningkatkan karisma atau pengaruh terhadap dosen khususnya dalam hal membagikan nilai-nilai yang dianutnya serta penanaman kebanggan yang terkait dengan dirinya, selain itu juga perlu adanya peningkatan perhatian secara individual kepada para dosen yang dipimpinnya, dalam hal membantu dosen untuk mengembangkan kemampuannya, menangkap aspirasi dari para dosen, dan juga dapat menyediakan waktu untuk dapat mengajar dan melatih para dosen. Faktor keteladanan, kualitas komunikasi yang baik antara pemimpin dan bawahan, serta peningkatan daya tarik pemimpin dalam hal gagasan menjadi salah satu faktor kunci dalam peningkatan kualitas kepemimpinan transformasional. Evaluasi secara berkala terhadap pelaksanaan kepemimpinan transformasional program studi perlu dilakukan agar mendukung terciptanya peningkatkan kualitas kepemimpinan di program studi.
e. Dalam peningkatan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya, perlu memperhatikan dari sisi regulasi ekstrinsik-sosial, regulasi ekstrinsik-material, introrejected regulation, identified regulation dan motivasi intrinsik. Lebih lanjut perlu adanya peningkatan motivasi dalam hal selalu menekankan bahwa pekerjaan sebagai dosen itu merupakan bagian dari pribadi setiap dosen, selain itu juga perlu menekankan bahwa melakukan pekerjaan sebagai dosen dengan baik maka akan menghindarkan mereka dari kritikan yang tidak baik dari orang lain, selain itu juga perlu selalu menanamkan nilai bahwa melakukan pekerjaan dosen dengan baik karena hal tersebut merupakan sesuatu yang menyenangkan karena sesuai dengan panggilan hidup dalam diri pribadi dosen. Program studi juga perlu membuat aturan atau kebijakan yang mengapresiasi dosen yang memiliki kinerja baik dengan memberikan penghargaan materi kepada mereka. Sistem reward berbasis kinerja dapat dilakukan agar dapat memotivasi setiap dosen untuk mencapai kinerja yang optimal. Diawali dengan meminta untuk mereka menetapkan beberapa target pencapaian kinerjanya, kemudian dievaluasi dalam proses kemajuannya dan dilakukan apresiasi apabila sudah mencapai bahkan melebihi target pencapaian kinerja yang telah ditetapkan sebelumnya. 
6. Dalam peningkatan pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja Dosen Teknik Informatika PTS di Bandung Raya, perlu adanya peningkatan kesadaran akan selalu memberikan kualitas pendidikan dan pengajaran yang baik kepada mahasiswa, dan selalu berusaha untuk memberikan inspirasi kepada mahasiswa yang dididik.  Selain itu juga perlu adanya peningkatan kesadaran bahwa bekerja adalah sesuatu yang memberikan kebahagiaan dengan menyediakan adanya kegiatan-kegiatan di internal program studi yang saling berbagi kebahagiaan dalam melakukan pekerjaan sebagai dosen. Terakhir, perlu adanya dorongan dari program studi agar dosen memiliki keinginan untuk meningkatkan karirnya dalam pekerjaannya sebagai dosen, seperti peningkatan jenjang jabatan akademik, memegan posisi penting dalam karir pekerjaannya dan juga mengambil jenjang pendidikan yang tertinggi guna meningkatkan kualitas akademis dosen. Penetapan target dalam pelaksanaan tridharma perguruan tinggi oleh setiap dosen dapat dilakukan agar masing-masing dari setiap dosen dapat memiliki kesadaran dan dedikasi yang tinggi dalam rangka pencapaian beberapa target tersebut. Dalam hal ini tentunya memerlukan dukungan dan juga proses pendampingan dari universitas maupun program studi, oleh karena apabila di setiap proses pelaksanaannya ada beberapa kendala yang dihadapi dapat segera diatasi dengan baik.
7. Dalam peningkatan pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja dosen dimoderasi orientasi kewirausahaan, perlu adanya aturan, kebijakan, pelatihan, fasilitas maupun suasana kerja yang selalu mendukung peningkatan inovasi bagi dosen yang terkait dengan pekerjaannya sebagai dosen, selain itu juga perlu menyadarkan bahwa sumber inspirasi inovasi juga bisa didapatkan melalui bidang lain ataupun hal lain yang di luar aktivitas pekerjaan sehari-hari sebagai dosen. Hal lain diperlukan juga adanya saling berbagi dalam hal inovasi pembelajaran maupun inovasi dalam hal penyelenggaraan tridharma perguruan tinggi, sehingga hal tersebut dapat menyebabkan peningkatan kinerja dosen. Perlu juga memberikan apresiasi kepada para dosen yang menghasilkan inovasi terkait dengan pelaksanaan tridharma perguruan tinggi. Perlu juga disediakan wadah untuk para dosen melakukan sosialisasi atau publikasi terhadap temuan-temuan  inovasi yang dilakukan.
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