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ABSTRAK

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Kompetensi Dosen terhadap Komitmen Afektif dan Implikasinya terhadap Kinerja Dosen (Survey pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning), di bawah bimbingan Prof. Dr. H. Azhar Affandi, S.E., M.Sc., sebagai Promotor dan Dr. Atty Tri Juniarti, SE., M.Si, sebagai Co Promotor.
Penelitian ini bertujuan mengetahui dan memperoleh hasil analisis pengaruh kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kompetensi dosen terhadap komitmen afektif serta implikasinya terhadap kinerja dosen PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning
Metode yang digunakan dalam penelitian adalah deskriptif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi adalah semua dosen bersertifikasi se Kopertais II Jawa Barat Ciayumajakuning yang berjumah 240 dosen sertifikasi. Sementara penarikan sampel dengan teknik random sampling di mana setiap anggota populasi nmemiliki kesempatan yang sama untuk menjadi sampel. Berdasarkan tabel Krecjie diperoleh sampel sebanyak 148.
Secara umum penelitian ini menyimpulkan bahwa : 1a) Kepemimpinan Transformasional ada pada kategori cukup baik menuju baik dengan dimensi tertingginya adalah Konsiderasi Individual, Dimensi terendahnya adalah pengaruh Ideal/ Kharismati, 1b) Budaya Organisasi ada pada kategori cukup baik menuju baik dengan dengan dimensi tertingginya adalah Profesionalitas, dimensi terendahnya adalah Integritas, 1c) dengan dimensi tertingginya adalah Kompetensi Pedagogik, dimensi terendahnya adalah Kompetensi Profesional, 2) Komitmen Afektif ada pada kategori cukup baik menuju baik dengan dimensi tertingginya adalah Identifikasi Karyawan Pada Organisasi, dimensi terendahnya adalah Keterlibatan Karyawan Pada Organisasi, 3) Kinerja Dosen ada pada kategori cukup baik menuju baik dimensi tertingginya adalah Pengabdian Pada Masyarakat, dimensi terendahnya adalah Penelitian, 4) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Afektif adalah sebesar 21,46 persen, 5) Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Afektif sebesar 37,55 persen, 6) Pengaruh Kompetensi Dosen terhadap Komitmen Afektif sebesar 22,38%, 7) Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Kompetensi Dosen secara simultan terhadap Komitmen Afektif, 8) Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Dosen sebesar 84,75 persen.
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ABSTRACT

The Influence of Transformational Leadership, Organizational Culture and Lecturer Competence on Affective Commitment and Its Implications for Lecturer Performance (Survey on PTKIS in the Ciayumajakuning Region), under the guidance of Prof. Dr. H. Azhar Affandi, S.E., M.Sc., as Promoter and Dr. Atty Tri Juniarti, SE., M.Si, as Co Promoter.

This study aims to find out and obtain the results of an analysis of the influence of transformational leadership, organizational culture, and lecturer competence on affective commitment and the implications for the performance of PTKIS lecturers in the Cayumajakuning Region

The method used in the research is descriptive using a quantitative approach. The population is all certified lecturers in Kopertais II West Java Ciayumajakuning, numbering 240 certified lecturers. Meanwhile, sampling uses a random sampling technique where each member of the population has the same opportunity to be sampled. Based on the Krecjie table, a sample of 148 was obtained.

In general, this study concludes that: 1a) Transformational Leadership is in the pretty good to good category with the highest dimension being Individual Consideration, the lowest dimension being Ideal/Charismatic influence, 1b) Organizational Culture is in the pretty good to good category with the highest dimension being Professionalism , the lowest dimension is Integrity, 1c) with the highest dimension being Pedagogic Competence, the lowest dimension being Professional Competence, 2) Affective Commitment is in the pretty good towards good category with the highest dimension being Employee Identification in Organizations, the lowest dimension being Employee Involvement in Organizations, 3 ) Lecturer performance is in the category of good enough towards good the highest dimension is Community Service, the lowest dimension is Research, 4) The Influence of Transformational Leadership on Affective Commitment is 21.46 percent, 5) The Influence of Organizational Culture on Affective Commitment is 37.55 percent , 6) The effect of Lecturer Competence on Affective Commitment is 22.38%, 7) There is a positive and significant influence of Transformational Leadership, Organizational Culture and Lecturer Competence variables simultaneously on Affective Commitment, 8) The Effect of Affective Commitment on Lecturer Performance is 84, 75 percent.
Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture, Competence, Affective Commitment, Performance.

ABSTRAK
Pangaruh Kapamingpinan Transformasional, Budaya Organisasi jeung Kompetensi Dosén kana Komitmen Aféktif jeung Implikasina kana Kinerja Dosén (Survei PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning), dipingpin ku Prof. Dr. H. Azhar Affandi, S.E., M.Sc., salaku Promotor jeung Dr. Atty Tri Juniarti, SE., M.Si, salaku Co Promotor.
Ieu panalungtikan miboga tujuan pikeun mikanyaho jeung meunangkeun hasil analisis pangaruh kapamingpinan transformasional, budaya organisasi, jeung kompeténsi dosén kana komitmen afektif katut implikasina pikeun kinerja dosén PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning.

Métode anu digunakeun dina panalungtikan nya éta déskriptif ngagunakeun pamarekan kuantitatif. Populasina nya éta sakabéh dosén sertipikat di Kopertais II Jawa Barat Ciayumajakuning, jumlahna 240 dosén sertipikat. Samentara éta, sampling ngagunakeun téhnik random sampling dimana unggal anggota populasi miboga kasempetan anu sarua pikeun dijadikeun sampel. Dumasar kana tabél Krecjie, sampel 148 dicandak.

Sacara umum, ieu panalungtikan nyindekkeun yén: 1a) Kapamingpinan Transformasional aya dina katégori anu cukup alus nepi ka alus kalawan diménsi pang luhurna nya éta Pertimbangan Pribadi, diménsi panghandapna nyaéta Pangaruh Ideal/Karismatik, 1b) Budaya Organisasi aya dina katégori anu cukup alus nepi ka alus kalawan. diménsi pangluhurna nyaéta Profesionalisme , diménsi panghandapna nya éta Integritas, 1c) kalayan diménsi pangluhurna nya éta Kompeténsi Pédagogik, diménsi panghandapna nya éta Kompetensi Profésional, 2) Komitmen Aféktif aya dina katégori anu cukup alus nepi ka alus jeung diménsi pangluhurna nya éta Idéntifikasi Pagawé dina Organisasi, diménsi panghandapna nya éta Keterlibatan Karyawan dina Organisasi, 3) Kinerja Dosén aya dina katégori cukup alus nepi ka alus, diménsi pang luhurna nya éta Pengabdian Masyarakat, diménsi panghandapna nya éta Panalungtikan, 4) Pangaruh Kapamingpinan Transformasional kana Komitmen Aféktif nyaéta 21,46 persén, 5) Pangaruh Budaya Organisasi kana Komitmen Afektif 37,55 persén , 6) Pangaruh Kompeténsi Dosén kana Komitmen Aféktif nyaéta 22,38%, 7) Aya pangaruh positif jeung signifikan tina variabel Kapamingpinan Transformasional, Budaya Organisasi jeung Dosén. Kompetnsi sakaligus kana Komitmen Afektif, 8) Pangaruh Komitmen Afektif kana Kinerja Dosén nyaéta 84, 75 persén.
Kata Kunci: Kapamingpinan Transformasional, Budaya Organisasi, Kompetensi, Komitmen Afektif, Kinerja.
PENDAHULUAN

Globalisasi dan disrupsi teknologi menjadi lokomotif besar perubahan di segala bidang. Pendidikan menjadi salah satu bagian yang terdampak serius. Globalisasi memberi tantangan nyata bahwa proses dan output pendidikan tidak lagi hanya bercita rasa lokal tetapi harus internasional. Sementara disrupsi meluluhlantakkan kemapanan-kemapanan semua aspek, merobohkan status quo dan mengeliminasi zona nyaman. Setiap bidang harus bersiap untuk terdisrupsi jika tidak inovatif dan mengambil langkah terdepan.

Disrupsi di bidang pendidikan jelas sangat nampak, kemunculan pendidikan tinggi berbasis cyber (sebagai contoh cyber university) mengancam kampus-kampus yang telah mapan dan mengembangkan sarana fisik secara massif. Ke depan gedung-gedung perkuliahan yang menjulang tinggi akan tereduksi fungsinya, digantikan ruang virtual yang memberikan keluwesan akses. Bahkan kini banyak kampus yang telah bertransformasi, pada aspek perkuliahan telah bergeser dari tatap muka berganti menjadi virtual yang dikenal dengan virtual learning. Setidaknya ada juga yang fifty-fifty yang dikenal dengan blended learning. Di tengah disrupsi yang tidak terkendali, eksistensi pendidikan tinggi harus terus berbenah dan memiliki disruptif mindset.

Pendidikan tinggi dalam spektrum nasional terbagi atas dua yakni pendidikan di bawah Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia melalui Direktorat Jendral Pendidikan Tinggi (Dikti) dan Kementerian Agama melalui Direktorat Pendidikan Tinggi Keagamaan Islam (Diktis). Dalam rangka mempermudah kinerja dan koordinasi pendidikan tinggi swasta di bawah Dikti berkoordinasi dalam satu wadah yakni Kopertis (Koordinator Perguruan Tinggi Swasta) yang sekarang telah berubah menjadi LLDIKTI sedangkan di bawah Kementerian Agama disebut Kopertais (Koordinator Perguruan Tinggi Agama Islam Swasta). Salah satu Kopertais di bawah Kementerian Agama adalah Kopertais II yang mengkoordinir PTKIS (Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Swasta) di Wilayah Jawa Barat.

Domain Kopertais terhadap PTKIS adalah sebagai koordinator dalam pembinaan kelembagaan, koordinator dalam pengurusan jabatan fungsional, dan koordinator penelitian bagi peneliti pemula. Sebelum sentralisasi data di PD Dikti, Kopertais juga menangani sertifikasi dosen dan pembinaan terhadap dosen.

Pembinaan terhadap dosen merupakan aspek yang esensial dalam rangka meningkatkan kualitas perguruan tinggi di wilayah Kopertais masing-masing. Pembinaan terhadap dosen menjadi instrumen utama dalam meningkatkan kinerja dosen. 

Kinerja (performance) seringkali diartikan dengan pencapaian tugas, dimana istilah pencapaian tugas sendiri berasal dari pemikiran aktifitas yang dibutuhkan oleh pekerja. Rivai  dan Basri (Nadeak, 2020) menyatakan kinerja adalah hasil atau tingkat akhir keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Kinerja mencakup segi usaha, loyalitas, potensi, kepemimpinan, dan moral kerja. Secara khusus profesiensi dilihat dari tiga segi, yaitu: perilaku- perilaku yang ditunjukkan seseorang dalam bekerja, hasil nyata atau outcomes yang dicapai pekerja, dan penilaian-penilaian pada faktor-faktor seperti: dorongan, loyalitas, inisiatif, potensi kepemimpinan, dan moral kerja (William dan Anderson (Nadeak, 2020)). Dari beberapa pengertian mengenai kinerja tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil pencapaian tugas secara keseluruhan dalam periode tertentu.

Kinerja dosen adalah hasil kerja yang dicapai oleh dosen dalam kurun waktu tertentu sesuai dengan wewenang dan tanggung jawabnya sebagai tenaga fungsional akademik (Aisyah, 2019). Kinerja dosen merupakan luaran dari proses yang dijalankan dosen melalui presentasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil kerja dan unjuk kerja. Kinerja juga merupakan hal yang dapat diukur melalui evaluasi atau penilaian kinerja (Nadeak, 2020).

Merujuk pada Tridharma Perguruan Tinggi, kinerja dosen berkaitan erat dengan tugas di bidang pengajaran, penelitian, dan pengabdian masyarakat. Kinerja dosen di bidang pengajaran meliputi perencanaan pengajaran, pelaksanakan pengajaran, dan evaluasi pengajaran. 

Kinerja dosen di bidang penelitian meliputi publikasi ilmiah baik dalam bentuk jurnal, buku bahan ajar, penelitian kolaboratif, dan penelitian kompetitif berupa hibah penelitian. Kinerja di bidang pengabdian menyangkut pemberdayaan komunitas, PKM, dan bentuk partisipasi lainnya dalam masyarakat maupun pemerintahan.

Kinerja dosen dalam ketiga ranah tersebut di atas tentu dipengaruhi oleh berbagai faktor baik faktor internal maupun faktor eksternal. Penelitian  Trisnaningsih (2012) menunjukkan bahwa motivasi mempunyai pengaruh paling dominan terhadap kinerja dosen. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi bagi para dosen adalah penting untuk meningkatkan kinerjanya. Penelitian (Ayuning, 2017) menyimpulkan bahwa kinerja dosen dipengaruhi banyak aspek antara lain pentingnya penguatan kapasitas dosen, partisipasi aktif pimpinan dalam mengarahkan dan membimbing dosen, pemberian reward, perbaikan manajerial kampus, transparansi keuangan, penggalian dana selain dari mahasiswa, dan perbaikan insentif berbasis kinerja.

Kinerja dosen merupakan buah dari komitmen afektif dosen terhadap institusi. Komitmen afektif yang tinggi akan berbanding lurus dengan kinerja dosen, artinya semakin memiliki komitmen yang tinggi maka kinerja dosen akan semakin tinggi pula. Komitmen adalah sebuah bentuk tanggung jawab yang dibarengi dengan sikap rasa memiliki, memiliki kepentingan bersama, dan mengandung unsur perjuangan (efforts) bagi sebuah keberhasilan.

Komitmen yang tinggi tidak muncul secara tiba-tiba tetapi terbentuk karena banyak hal seperti kenyamanan dalam bekerja, adanya ruang aktualisasi, adanya pengharapan terhadap institusi, budaya kerja yang baik, kepemimpinan yang mendukung, dan tentu kompetensi dosen. Kenyamanan dalam bekerja dimaknai sebagai terbebasnya dari beban psikis maupun fisik sehingga dosen akan merasa easy going dalam bekerja. Ruang aktualisasi sangat dibutuhkan karena setiap insan sejatinya membutuhkan penghargaan dan pengakuan. Bahkan dalam teori Maslow, aktualisasi merupakan hierarki tertinggi. Adanya pengharapan yang tinggi dari dosen terhadap institusi akan berpengaruh terhadap komitmen afektif. Pengharapan dosen terhadap institusi menandakan bahwa institusi memberi keyakinan kepada dosen untuk menjadi media dalam pengembangan profesionalisme dan sandaran perekonomian serta karir akademiknya. Adanya pengharapan menandakan adanya kehidupan akademik dari institusi tempat bernaung para dosen.

Komitmen afektif mengarah pada the employee's emotional attachment to, identification with, and involvement in the organization. Ini berarti, komitmen afektif berkaitan dengan keterikatan emosional karyawan, identifikasi karyawan pada, dan keterlibatan karyawan pada organisasi. Dengan demikian, karyawan yang memiliki komitmen afektif yang kuat akan terus bekerja dalam organisasi karena mereka memang ingin (want to) melakukan hal tersebut (Chairy, 2012).

Budaya kerja akan sangat berpengaruh terhadap komitmen afektif dosen. Lingkungan yang produktif dan kompetitif akan membentuk dosen mengikuti ritme produktif dan kompetitif, begitu juga sebaliknya. Budaya kerja yang baik merupakan hasil kepemimpinan yang mendukung dan menggambarkan keberhasilan pimpinan sebagai climate maker. Menurut Robbins (Tuala, 2020), budaya mengimplikasikan adanya dimensi atau karakteristik tertentu yang berhubungan secara erat dan interdependen.
METODOLOGI

Metode Penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang menghasilkan informasi yang lebih terukur (Sidik Priadana., 2021). Berdasarkan hal tersebut ada empat kata kunci yang perlu diperhatikan, yaitu cara ilmiah, data, tujuan, dan kegunaan. Penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini merupakan penelitian terapan yaitu penelitian yang bertujuan untuk memecahkan masalah-masalah kehidupan praktis dengan menerapkan, menguji dan mengevaluasi kemampuan suatu teori. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif verifikatif dengan pendekatan kuantitatif. 

Berdasarkan variabel-variabel yang diteliti, maka penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif verikatif. Menurut Moh. Nazir (2013), metode deskriptif adalah suatu metode dalam meneliti status kelompok manusia, suatu objek, suatu kondisi, suatu sistem pemikiran atau suatu kelas peristiwa pada masa sekarang. Adapun pendektan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif dalam penelitian ini digunakan untuk mencari besarnya hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat baik secara sendiri-sendiri maupun pengaruh secara bersama variabel bebas terhadap variabel terikat. Metode ini digunakan untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kompetensi dosen terhadap komitmen afektif dan implikasinya terhadap kinerja dosen.

Desain penelitian pada dasarnya adalah gambaran umum tentang rencana penelitian yang akan dilaksanakan untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. Desain penelitian ini, mengutip dari Sidik dan Muis (2013), dapat dikatakan sebagai road map (peta penunjuk jalan) agar peneliti tetap konsisten dalam pelaksanaan proses penelitian. Penelitian ini dilakukan melalui pendekatan kuantitatif di mana desain penelitiannya lebih rinci pada setiap langkah aktivitas penelitian.

Variabel merupakan unsur penting dalam penelitian karena dengan variabel inilah penelitian bisa dikembangkan dan bisa diolah sehingga diketahui pemecahan masalahnya. Adapun definisi  variabel penelitian sebagai berikut:

a. Kepemimpinan Transformasional (X1)

Yukl (Syafrida Hafni Sahir, 2022) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional menyerukan nilai-nilai moral dari pengikut dalam upayanya untuk meningkatkan kesadaran mereka tentang masalah etis dan untuk memobilisasi energi dan sumber daya mereka untuk mereformasi institusi. Ada empat dimensi kepemimpinan transformasional yakni pengaruh ideal/ kharismatik, motivasi inspirasional, pertimbangan/konsiderasi individual, dan stimulasi intelektual   

b. Budaya Organisasi (X2)

Menurut Robbins (Tuala, 2020), mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, atau suatu sistem dari makna bersama. Dimensi budaya organisasi di Kementerian Agama terdiri atas integritas, profesionalitas, inovasi, tanggung jawab, dan keteladanan.

c. Kompetensi Dosen (X3)

Kompetensi merupakan kumpulan pengetahuan, perilaku, dan keterampilan yang harus dimiliki guru untuk mencapai tujuan pembelajaran dan pendidikan. Kompetensi dosen menurut UU No 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen memiliki dimensi kompetensi pedagogik, kepribadian, social, dan professional.

d. Komitmen Afektif (Y)

Komitmen afektif menurut Meyer dan Allen (Rahyuda, 2015) menekankan pada keterikatan individu secara emosional terhadap organisasinya. Dimensi komitmen afektif meliputi keterikatan emosional karyawan, identifikasi karyawan pada organisasi, dan keterlibatan karyawan pada organisasi.

e. Kinerja Dosen (Z)

Kinerja dosen merupakan luaran dari proses yang dijalankan dosen melalui presentasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil kerja dan unjuk kerja. Kinerja juga merupakan hal yang dapat diukur melalui evaluasi atau penilaian kinerja (Nadeak, 2020). Dimensi kinerja dosen meliputi presentasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil kerja dan unjuk kerja.
HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Gambaran Kepemimpinan Transformasional pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning

Berdasarkan hasil analisis 4 dimensi deskriptif Variabel Kepemimpinan Transformasional yang terdiri dari  15 pernyataan, diperoleh nilai Rata-rata sebesar 3,207 dengan nilai standar deviasi sebesar 0,439, maka dapat disimpulkan bahwa kategorinya berada pada katagori cukup baik sampai dengan baik. Hal ini berarti bahwa kondisi pelaksanan Kepemimpinan Transformasional pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning masih bervariatif satu sama lainnya dan belum banyak PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning tersebut yang menjalankan Kepemimpinan Transformasional dengan efektif.

Faktor terbesar yang mendominasi nilai variabel Kepemimpinan Transformasional ini adalah indikator Rasional (X1.14) dan indikator Konsisten Pemecahan Masalah (X1.15) dengan nilai masing-masing 3,399 dan 3,372, keduanya masuk dalam kategori cukup baik. Hal tersebut dapat dipahami karena, Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning memiliki kemampuan dan Kepemimpinan Transformasional yang baik dalam hal manajerial dan hubungan sosial. Sehingga faktor Rasional dan Pemecahan Masalah merupakan keunggulan dari Kepemimpinan Transformasional di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning.

Guna mempertahankan dan menjaga faktor pendukung terbesar variabel Kepemimpinan Transformasional, dapat dilakukan melalui beberapa hal sebagai berikut: 

a. PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning mampu untuk memilih pimpinan yang mengedepankan rasionalitas dalam mengungkapkan segala argumen.

b. PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning harus terus mempertahankan regenerasi pimpinan yang memiliki kemampuan pemecahan masalah yang baik.

c. Dosen PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning secara berkala harus diikutsertakan kedalam pelatihan yang dapat meningkatkan Kepemimpinan Transformasional kerja.

Mengingat masih terdapat dua aspek yang terrendah, terdiri dari: Kesatu ; yaitu, Menunjukan Keyakinan, Kedua; yaitu: Intelegensi. Kedua hal tersebut dapat dipahami dikarenakan para pimpinan belum mempu untuk menunjukan keyakinan maupun menjadi teladan melalui berbagai penguasaan Kepemimpinan Transformasional.

Adapun upaya untuk meningkatkan kedua aspek yang lemah tersebut, maka dapat dilakukan beberapa hal sebagai berikut: 

a. PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning harus diberikan pelatihan kepemimpinan yang baik diawal periode jabatan dan secara berkala selama periode jabatan.

b. Pimpinan yang bertugas harus terus berusaha untuk menjadi teladan yang baik, tidak hanya yang terkait dengan variabel Kepemimpinan Transformasional.

c. PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning harus terus berusaha untuk memberikan pelatihan dan penyuluhan di Perguruan Tinggi guna meningkatkan pengetahuan dan memberikan kesempatan kepada para Dosen dan Pimpinan untuk mendapatkan update pengetahuan
2. Gambaran Budaya Organisasi pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning

Berdasarkan hasil analisis 5 dimensi deskriptif Variabel Budaya Organisasi yang terdiri dari dengan 22 pernyataan, diperoleh nilai Rata-rata sebesar 3,271 dengan nilai standar deviasi sebesar 0,428, maka dapat disimpulkan bahwa kategorinya berada pada katagori cukup baik sampai dengan baik. Hal ini berarti bahwa kondisi pelaksanan Budaya Organisasi pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning masih bervariatif satu sama lainnya dan belum banyak PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning tersebut yang menjalankan Budaya Organisasi dengan baik.

Faktor terbesar yang mendominasi nilai variabel Budaya Organisasi ini adalah indikator Disiplin dan bersungguh-sungguh dalam bekerja (X1.6) dan indikator Selalu melakukan penyempurnaan dan perbaikan berkala dan berkelanjutan (X1.10) dengan nilai masing-masing 3,399 dan 3,392, keduanya masuk dalam kategori baik dan cukup baik. Hal tersebut dapat dipahami karena Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning berusaha untuk bersaing dalam mempertahankan kinerja yang baik dan sudah memiliki keinginan untuk terus mengembangkan pengetahuan. Sehingga faktor Disiplin dan bersungguh-sungguh dalam bekerja dan Selalu melakukan penyempurnaan dan perbaikan berkala dan berkelanjutan merupakan keunggulan dari Budaya Organisasi di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning.

Guna mempertahankan dan menjaga faktor pendukung terbesar variabel Budaya Organisasi, dapat dilakukan melalui beberapa hal sebagai berikut: 

a. Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning terus mempertahankan kemauan untuk mengikuti perkembangan agar terus dapat bersaing dalam mempertahankan kinerja terbaiknya.

b. Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning harus terus berusaha untuk menghadapi tantangan dalam mempertahankan dan menjalankan tugas yang diemban dalam melaksanakan tugas.

c. Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning harus terus menjaga Budaya Organisasi kerja yang sudah baik dan mendorong Dosen lain untuk meningkatkan Budaya Organisasi kerja di lingkungan PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning.

Mengingat masih terdapat dua aspek yang terrendah, terdiri dari: Kesatu ; yaitu, Melakukan pekerjaan yang baik dimulai dari diri sendiri, Kedua; yaitu : Mematuhi peraturan perundang-undangan yang berlaku, hal ini dikarenakan Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning belum memiliki dorongan untuk melakukan pekerjaan dengan tulus sepenuh hati, selain dari itu teguran dan hukuman bagi Dosen yang tidak mematuhi peraturan perundang-undangan pun masih belum tegas dikarenakan sulitnya pengawasan
3. Gambaran Kompetensi Dosen pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning

Berdasarkan hasil analisis 4 dimensi deskriptif Variabel Kompetensi Dosen yang terdiri dari dengan 22 pernyataan, diperoleh nilai Rata-rata sebesar 3,266 dengan nilai standar deviasi sebesar 0,431, maka dapat disimpulkan bahwa kategorinya berada pada katagori cukup baik sampai dengan baik. Hal ini berarti bahwa kondisi pelaksanan Kompetensi Dosen pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning masih bervariatif satu sama lainnya dan belum banyak PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning tersebut yang menjalankan Kompetensi Dosen dengan baik.

Faktor terbesar yang mendominasi nilai variabel Kompetensi Dosen ini adalah indikator Evaluasi hasil belajar (X1.6) dan indikator Penguasaan konsep keilmuan yang koheren dengan materi ajar (X1.18) dengan nilai masing-masing 3,399 dan 3,399, keduanya masuk dalam kategori cukup baik. Hal tersebut dapat dipahami karena Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning sudah mampu untuk melakukan evaluasi hasil belajar mahasiswa, selain dari itu Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning pun sudah memiliki pemahaman konsep keilmuan yang sejalan dengan materi ajar. Sehingga faktor Evaluasi hasil belajar dan Penguasaan konsep keilmuan yang koheren dengan materi ajar merupakan keunggulan dari Kompetensi Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning.

Guna meningkatkan penerapan dan efektivitas Kompetensi Dosen, maka perlu adanya peningkatan dimensi-dimensi dari Kompetensi Dosen, melalui beberapa hal sebagai berikut: 

a. Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning harus terus mempertahankan kemampuan untuk melakukan evaluasi hasil belajar dan mampu untuk memberikan umpan balik kepada para mahasiswa.

b. Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning harus terus mempelajari dan memperbaiki penguasaan konsep keilmuan yang sejalan dengan materi ajar guna meningkatkan kualitas pengajaran.

c. PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning harus terus mendorong para Dosen untuk terus memiliki kemampuan untuk menjadi teladan baik dalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan.

Mengingat masih terdapat dua aspek yang terrendah, terdiri dari: Kesatu ; yaitu, Penerapan konsep ilmu dalam kehidupan,  Kedua; yaitu: Penguasaan konsep antar materi ajar, hal ini dikarenakan tidak semua konsep keilmuan dapat langsung dan dengan mudah untuk diterapkan dalam kehidupan sehari-hari, selain dari itu perubahan kurikulum yang cepat membuat para Dosen mengalami kendala untuk menguasai materi ajar.

4. Gambaran Komitmen Afektif pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning

Berdasarkan hasil analisis 3 dimensi deskriptif Variabel Komitmen Afektif yang terdiri dari dengan 16 pernyataan, diperoleh nilai Rata-rata sebesar 3,346 dengan nilai standar deviasi sebesar 0,415, maka dapat disimpulkan bahwa kategorinya berada pada katagori cukup baik sampai dengan baik. Hal ini berarti bahwa kondisi pelaksanan Komitmen Afektif pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning masih bervariatif satu sama lainnya dan belum banyak PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning tersebut yang menjalankan Komitmen Afektif dengan baik.

Faktor terbesar yang mendominasi nilai variabel Komitmen Afektif ini adalah indikator Karyawan senang menghabiskan karir di perusahaan (X1.1) dan indikator Karyawan merasa bahwa perusahaan dan orang-orang di dalamnya seperti bagian dari keluarga karyawan sendiri (X1.17) dengan nilai masing-masing 3,588 dan 3,399, keduanya masuk dalam kategori baik dan cukup baik. Hal tersebut dapat dipahami karena Dosen sudah menganggap Perguruan Tinggi tempat yang cocok untuk mengabdikan diri dan menghabiskan karir di Perguruan Tinggi. Selain dari itu Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning pun sudah memiliki rasa persaudaraan yang kuat dengan Rekan Kerja dan juga karyawan di Perguruan Tinggi. Sehingga faktor Keterikatan Emosional dan Membangun Loyalitas di Antara Pekerja merupakan keunggulan dari Komitmen Afektif di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning.

Guna meningkatkan penerapan dan efektivitas Komitmen Afektif, maka perlu adanya peningkatan dimensi-dimensi dari Komitmen Afektif, melalui beberapa hal sebagai berikut:

a. Seluruh Dosen yang bertugas di Perguruan Tinggi harus terus meningkatkan rasa keyakinan untuk tetap mengabdi di Perguruan Tinggi dan menghabiskan karirnya di Perguruan Tinggi.

b. Seluruh Dosen yang bertugas di Perguruan Tinggi harus terus meningkatkan rasa memiliki kepada Perguruan Tinggi baik dengan membuat tempat kerja menjadi senyaman mungkin atau dengan menempatkan Perguruan Tinggi sebagai tempat kerja sebagai sesuatu yang berarti bagi dirinya.

c. Pimpinan harus memiliki kemampuan dan keberanian untuk melakukan pembinaan, bahkan tindakan kepada Dosen yang tidak mau menjalankan Komitmen Afektif.

5. Gambaran Kinerja Dosen di PTKIS  Wilayah Ciayumajakuning

Berdasarkan hasil analisis 3 dimensi deskriptif Variabel Kinerja Dosen yang terdiri dari dengan 20 pernyataan, diperoleh nilai Rata-rata sebesar 3,261 dengan nilai standar deviasi sebesar 0,411, maka dapat disimpulkan bahwa kategorinya berada pada katagori cukup baik sampai dengan baik. Hal ini berarti bahwa kondisi pelaksanan Kinerja Dosen pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning masih bervariatif satu sama lainnya dan belum banyak PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning tersebut yang menjalankan Kinerja Dosen dengan baik.

Faktor terbesar yang mendominasi nilai variabel Kinerja Dosen ini adalah indikator Melaksanakan penyuluhan pemeliharaan lingkungan, kebersihan kepada masyarakat (X1.17) dan indikator Mengembangkan bahan kuliah (X1.10) dengan nilai masing-masing 3,385 dan 3,378, keduanya masuk dalam kategori cukup baik. Hal tersebut dapat dipahami karena Dosen sudah mampu untuk melakukan kerjasama dengan rekan kerja dan juga masyarakat dalam melakukan penyuluhan. Selaun dari itu Dosen yang bertugas di Perguruan Tinggi pun sudah memiliki pengetahuan akan tugasnya sehingga telah terbentuk kecakapan kerja yang baik dalam mengembangkan bahan kuliah. Sehingga faktor Melaksanakan penyuluhan pemeliharaan lingkungan, kebersihan kepada masyarakat dan Mengembangkan bahan kuliah merupakan keunggulan dari Kinerja Dosen di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning.

Guna meningkatkan penerapan dan efektivitas Kinerja Dosen, maka perlu adanya peningkatan dimensi-dimensi dari Kinerja Dosen, melalui beberapa hal sebagai berikut: 

a. Dosen yang bertugas harus terus mengembangkan kerjasama antar rekan kerja dan juga masyarakat dalam melaksanakan penyuluhan kepada masyarakat secara rutin dan berkala.

b. Dosen harus lebih sering melakukan sharing mengenai konsep keilmuan agar seluruh Dosen yang ada di Perguruan Tinggi dapat memiliki kecakapan kerja dan kreatifitas dalam mengembangkan ilmu pengetahuan.

c. Pimpinan harus memiliki kemampuan dan keberanian untuk melakukan pembinaan, bahkan tindakan kepada Dosen yang tidak mau meningkatkan variabel Kinerja Dosen.

Mengingat masih terdapat dua aspek yang terrendah, terdiri dari: Kesatu ; yaitu, Membuat modul, dikarenakan Dosen memiliki belum terbiasa dengan menyiapkan modul ajar dan masih tergantung dengan silabus yang telah ditetapkan tanpa dikembangkan lagi menjadi modul ajar yang lebih dapat beradaptasi dengan kebutuhan mahasiswa.  Kedua; yaitu : Membina kegiatan mahasiswa, hal ini dikarenakan tidak semua Dosen mampu dan tertarik untuk membina kegiatan mahasiswa.
SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab sebelumnya, maka peneliti mengambil kesimpulan sebagai berikut: Kepemimpinan Transformasional pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini ada pada kategori cukup baik menuju baik, dengan dimensi tertingginya adalah :  Konsiderasi Individual, sedangkan Dimensi terendahnya adalah : Pengaruh Ideal/ Kharismatik.Pendapat expert judgement menyatakan bahwa kondisi ini disebabkan oleh produk kepemimpinan yang masih muda, kurangnya diklat pimpinan, dan terlepas dari kultural religious.

Budaya Organisasi pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini ada pada kategori cukup baik menuju baik dengan dengan dimensi tertingginya adalah :  Profesionalitas, sedangkan dimensi terendahnya adalah : Integritas. Pendapat expert judgement menyatakan bahwa kondisi ini disebabkan oleh belum terbentuknya shapping culture dan sinergitas antar stakeholder.

Kompetensi Dosen pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini ada pada kategori cukup baik menuju baik dengan dengan dimensi tertingginya adalah :  Kompetensi Pedagogik, sedangkan dimensi terendahnya adalah : Kompetensi Profesional. Pendapat expert judgement menyatakan bahwa ini disebabkan oleh susahnya memperoleh SDM di daerah dan kuranya ruang upgrading dosen.

Komitmen Afektif pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini ada pada kategori cukup baik menuju baik dengan dengan dimensi tertingginya adalah :  Identifikasi Karyawan Pada Organisasi, sedangkan dimensi terendahnya adalah : Keterlibatan Karyawan Pada Organisasi. Pendapat expert judgement menyatakan bahwa ini disebabkan oleh kondisi internal yang kurang mendukung pengembangan karir.

Kinerja Dosen pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini ada pada kategori cukup baik menuju baik dengan dengan dimensi tertingginya adalah :  Pengabdian Pada Masyarakat, sedangkan dimensi terendahnya adalah : Penelitian. Pendapat expert judgement menyatakan bahwa Kondisi ini disebabkan oleh apresiasi dan motivasi dosen yang kurang.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Afektif adalah sebesar 21,46 persen. Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif. Hal ini dapat dipahami, karena gaya kepemimpinan transformasional yang dijalankan mempunyai hubungan yang mempengaruhi komitmen afektif dari anggotanya. Seperti yang terlihat gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh pimpinan perguruan tinggi kepada para dosen untuk menjalankan peran dan tugasnya sesuai dengan komitmen afektif yang diemban. Pendapat expert judgement menyatakan bahwa kondisi ini disebabkan kepemimpinan tranformatif menjadi gate bagi pembentukan komitmen afektif dosen. Intinya kepemimpinan menjadi strategis bagi tercipta aspek lain khususnya komitmen afektif dosen

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Afektif sebesar 37,55 persen. Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif. Hal ini dapat dipahami karena penerapan budaya organisasi pada PTKIS Wilayah Ciayumajakuning didasarkan dengan dasar-dasar filosofi yang menjadi kebiasaan normatif yang telah ditanamkan oleh para pendiri sebelumnya untuk memajukan organisasi ini. Budaya organisasi mempunyai andil penting dalam menyamakan visi, misi dan tujuan dari setiap anggota organisasi dalam mengembang komitmen afektif. Pendapat expert judgement menyatakan bahwa ini disebabkan karena nilai kultural dan sosio religious yang cukup kuat dari Lembaga PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning.

Pengaruh Kompetensi Dosen terhadap Komitmen Afektif sebesar 22,38%. Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Kompetensi Dosen berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif. Hal ini dapat dipahami karena kompetensi dosen belum diaktualisasikan dengan baik pada PTKIS. Unsur-unsur kompetensi yang telah diaktualisasikan berupa kompetensi pedagogik, profesional, kepribadian dan sosial dalam memberikan pengaruh terhadap komitmen afektifnya. Pendapat expert judgement menyatakan bahwa kondisi ini dikarenakan terdapat peningkatan by system dari kompetensi dosen yang telah dilakukan secara terencana sehingga dapat timbul komitmen afektif dari dosen tersebut. 

Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Kompetensi Dosen secara simultan terhadap Komitmen Afektif di PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning. Dimana ketiga variabel bebas tersebut, merupakan variabel dominan yang membentuk Komitmen Afektif dari PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning. Hal ini disebabkan karena kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kompetensi dosen menjadi gate bagi pembentukan komitmen afektif. Intinya kepemimpinan tranformasional, budaya organisasi, dan kompetensi dosen menjadi strategis bagi tercipta aspek lain khususnya komitmen afektif dosen.

Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Dosen sebesar 84,75 persen. Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Komitmen Afektif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Dosen. Hal ini dapat dipahami, karena PTKIS sebagai organisasi yang menghimpun individu dan kelompok yang ada dalam organisasi tersebut untuk secara bersama-sama memajukan organisasi. Keberhasilan organisasi dalam memajukan kiprahnya tidak terlepas dari andil sumber daya manusia yang ada di dalamnya. Pimpinan perguruan tinggi dan dosen merupakan sumber daya manusia yang diharapkan mampu mewujudkan tujuan organisasi. Karena itu diperlukan orang-orang yang memiliki kompetensi di dalam mengembang visi, misi dan tujuan organisasi sesuai komitmen afektif yang dipahaminya. Pendapat expert judgement menyatakan bahwa kondisi ini disebabkan karena Komitmen Afektif pada PTKIS di Wilayah Ciayumajakuning dikatakan sudah cukup baik karena produk kinerja dosen sudah menekankan individu untuk berkomitmen
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