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ABSTRACT

This study explores the role of vocational higher education in tourism in facing the challenges
of developing the tourism sector in Indonesia. This study integrates factors of interpersonal
communication, professional competence, affective commitment, and job satisfaction in an effort
to achieve organizational citizenship behavior. An associative quantitative method using SEM
(Structural Equation Modeling) analysis tools is used by involving private vocational tourism
college lecturers in West Java as respondents. The results showed that interpersonal
communication and professional competence had a positive and significant effect on affective
commitment and job satisfaction, as well as organizational citizenship behavior. The research
recommendations are addressed to the management of private vocational tourism colleges and
related stakeholders to improve organizational citizenship behavior through an active,
participatory, and collaborative organizational learning process. The research results are also
expected to provide inspiration for further research in developing new relevant constructs,
especially in knowledge-based human resource management, intellectual capital, and
sustainability in green management, which includes environmental aspects and social community
contributions.

Keywords: interpersonal communication, professional competence, affective
commitment, job satisfaction, organizational citizenship behavior.

ABSTRAK

Penelitian ini mengeksplorasi peran pendidikan tinggi vokasi pariwisata dalam menghadapi
tantangan pengembangan sektor pariwisata di Indonesia. Penelitian ini mengintegrasikan faktor-
faktor komunikasi interpersonal, kompetensi profesional, komitmen afektif, dan kepuasan kerja
dalam upaya meraih perilaku kewargaan organisasional. Metode kuantitatif asosiatif
menggunakan alat analisis SEM (Structural Equation Modelling) digunakan dengan melibatkan
dosen perguruan tinggi vokasi pariwisata swasta di Jawa Barat sebagai responden. Hasil
penelitian  menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif dan kepuasan kerja serta perilaku
kewargaan organisasional. Rekomendasi hasil penelitian ditujukan kepada pihak manajemen
perguruan tinggi vokasi pariwisata swasta dan stakeholders terkait untuk meningkatkan perilaku
kewargaan organisasional melalui proses pembelajaran organisasi yang aktif, inklusif, partisipatif,
dan kolaboratif. Hasil penelitian juga diharapkan dapat memberikan inspirasi bagi penelitian lebih
lanjut dalam mengembangkan konstruk-konstruk baru yang relevan, terutama dalam manajemen
sumber daya manusia berbasis pengetahuan, intelektual kapital dan keberlanjutan dalam green
management yang mencakup aspek lingkungan dan kontribusi sosial kemasyarakatan.

Kata Kunci: Komunikasi interpersonal, kompetensi profesional, komitmen afektif,
kepuasan kerja, perilaku kewargaan organisasional.



ABSTRAK

Panalitian ieu ngajelaskeun peran pendidikan tinggi vokasi pariwisata dina ngadepkeun
tantangan ngembangkeun sektor pariwisata di Indonesia. Panalitian ieu nyampurnakeun faktor-
faktor komunikasi interpersonal, kompetensi profesional, komitmen afektif, sareng kepuasan
kerja dina upaya nempo perilaku kawargan organisasional. Metode kuantitatif asosiatif
ngagunakeun alat analisis SEM (Structural Equation Modelling) dianggap ngagunakeun dosén
perguruan tinggi vokasi pariwisata swasta di Jawa Barat minangka respondén. Hasil panalitian
nyadiakeun yén komunikasi interpersonal sareng kompetensi profesional ngahasilkeun pamikiran
positip sareng signifikan ka komitmen afektif, kepuasan kerja, sareng perilaku kawargan
organisasional. Rekomendasi hasil panalitian ditujukeun ka pimpinan perguruan tinggi vokasi
pariwisata swasta sareng pihak-pihak terkait kanggo ngahasilkeun perilaku kawargan
organisasional leungit prosés pembelajaran organisasi nu aktip, inklusif, partisipatif, sareng
kolaboratif. Hasil panalitian ogé diharapkeun bisa nyadiakeun inspirasi kanggo panalitian
sababaraha sababaraha di handap ngembangkeun konstruk-konstruk anyar nu relevan,
khususna dina manajemén sumber daya manusia nu basis pengetahuan, intelektual kapital,
sareng kahirupan hijau dina manajemén nu aya unsur lingkungan sareng kontribusi sosial
masyarakat.

Kata Kunci: Komunikasi interpersonal, kompeténsi profesional, komitmen afektif,
kepuasan kerja, perilaku kawargan organisasi.



1 LATAR BELAKANG PENELITIAN

Disrupsi teknologi pada era revolusi industri 4.0 memicu tantangan persaingan bisnis dan
industri di masa mendatang yang lebih kompetitif (Cozzolino et al., 2018). Tantangan tersebut
juga dipengaruhi oleh kehidupan new-normal pasca pandemi COVID-19 (Jones & Comfort, 2020).
Guna menghadapi tantangan pertumbuhan dan persaingan bisnis, diperlukan pengembangan
ide-ide kreatif dan inovasi dalam bisnis dan industri (Nugraha et al., 2018). SDM organisasi
memainkan peran penting mewujudkan tujuan dan eksistensi organisasi terutama dalam hal
inovasi yang dilakukan (Kianto et al., 2017). Indonesia menghadapi tantangan kompetisi SDM
dengan peringkat rendah dalam Global Talent Competitiveness Index 2022 dibandingkan negara-
negara ASEAN (Lanvin & Monteiro, 2022).

Meningkatkan kualitas pendidikan merupakan faktor utama yang dapat memengaruhi mutu
SDM suatu bangsa (Soepandji & Farid, 2018). Perguruan tinggi, terutama program vokasi, dapat
menjadi solusi untuk mengatasi pengangguran dan meningkatkan daya saing bangsa (Sufianti &
Permana, 2015). Namun, keterbatasan kemampuan Pemerintah dalam menyelenggarakan
pendidikan tinggi terutama program vokasi, memerlukan dukungan dan peran serta pihak swasta
sebagaimana telah dijelaskan dalam Undang-Undang No. 20 Tahun 2003 Tentang Sistem
Pendidikan Nasional. Oleh karena itu, perguruan tinggi penyelenggara pendidikan vokasi swasta
perlu didukung oleh SDM, atau dalam hal ini adalah dosen-dosen yang berkualitas guna
meningkatkan mutu pendidikan di Indonesia.

Pengembangan industri pariwisata membutuhkan SDM yang mumpuni dan berdaya saing
tingkat dunia (Damayanti, 2019). Jawa Barat memiliki banyak institusi pendidikan penyelenggara
perguruan tinggi, termasuk dalam bidang pariwisata. Namun, perlu diperhatikan kesesuaian
antara kebutuhan industri pariwisata dan jumlah serta jenis program studi yang ditawarkan.
Secara umum jumlah mahasiswa yang terdaftar pada program studi vokasi perhotelan sebagai
salah satu bidang industri pariwisata masih lebih rendah dibandingkan bidang vokasi lainnya. Hal
tersebut merupakan indikasi dan gambaran secara umum tantangan bagi Institusi Perguruan
Tinggi Vokasi Pariwisata, khususnya di Jawa Barat.

Menjawab tantangan pengembangan SDM di bidang industri pariwisata, perguruan tinggi
vokasi, terutama perguruan tinggi swasta, perlu mengadopsi pendekatan pengembangan
organisasi yang adaptif sesuai dengan kebutuhan dunia industri (Dutta et al., 2016). Salah satu
konsep yang dapat diterapkan adalah Learning Organization dengan tujuan membangun budaya
organisasi yang peduli terhadap lingkungan dan sosial masyarakat serta berkelanjutan (Rupcic,
2022). Learning Organization melibatkan seluruh SDM dalam organisasi, didukung oleh sistem
pembelajaran terintegrasi dan kepemimpinan strategis (Lau et al.,, 2020). Pada konteks
pendidikan tinggi vokasi pariwisata, kualitas dosen memiliki peran penting dalam kontribusi
kemampuan dan kinerja yang melebihi tuntutan fungsionalitas semata sesuai dengan
implementasi Learning Organization. Oleh karena itu, perilaku kewargaan organisasional menjadi
penting untuk memastikan sistem pembelajaran yang adaptif dan menghasilkan inovasi
organisasi (Yahaya et al., 2011).

Tingkat kepuasan kerja dan komitmen afektif secara emosional terkait erat dengan ikatan
yang terbentuk antara SDM dan organisasi (Nurjanah et al., 2020). lIkatan emosional yang kuat
menjadi dasar bagi SDM untuk melampaui tugas yang dibebankan kepada mereka (Newman et
al., 2017). Dalam penelitian Dong & Phuong (2018), ditemukan bahwa SDM yang merasa puas
dengan pekerjaan mereka cenderung memiliki tingkat perilaku kewargaan organisasional yang
lebih tinggi. Hal ini disebabkan oleh keinginan mereka untuk memberikan timbal-balik kepada
organisasi yang telah memperlakukan mereka dengan baik. Beberapa penelitian terdahulu telah
menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja dan komitmen organisasional memiliki peran penting
dalam membentuk perilaku kewargaan organisasional, yang pada gilirannya dapat meningkatkan
kinerja dan inovasi berkelanjutan dalam organisasi (Dong & Phuong, 2018; Gati et al., 2018;
Nurjanah et al., 2020; Pouramini & Fayyazi, 2015; Ravichandran et al., 2007; Susita et al., 2020).

Faktor anteseden seperti kepribadian dan kemampuan SDM dalam suatu organisasi
memiliki pengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja dan komitmen afektif sebagai konsekuennya.
Pentingnya kompetensi profesional dan kemampuan komunikasi interpersonal yang baik dalam



mencapai tingkat komitmen afektif dan kepuasan kerja yang optimal diakui secara luas. Agar
dapat memperluas potensi SDM, organisasi harus mengadopsi budaya Learning Organization
yang sesuai dengan semangat pengembangan yang dimiliki (Naim & Lenka, 2017). Naim & Lenka
(2017) menekankan bahwa organisasi perlu fokus pada pembelajaran dan pengembangan SDM
untuk meningkatkan komitmen afektif dan kepuasan kerja. Namun, budaya pembelajaran tidak
dapat berjalan efektif tanpa didukung oleh kompetensi profesional yang sesuai dengan peran dan
posisi SDM dalam organisasi (Kunter et al., 2013; Lauermann & Konig, 2016). Keberadaan
kompetensi profesional yang sesuai dengan tujuan, gaya, dan budaya organisasi akan
berkontribusi pada peningkatan komitmen afektif organisasional (Karami et al., 2017; Noordin et
al., 2010; Salminen & Miettinen, 2019) dan tingkat kepuasan kerja yang lebih sepadan dan
selaras (Durrah et al., 2016; Kunter et al., 2013; Lauermann & Konig, 2016; Liakopoulou, 2011;
Molero Jurado et al., 2019; Saleh & Ibnian, 2016). Dalam rangka menciptakan lingkungan kerja
yang memadai dan mendukung peningkatan kepuasan kerja serta komitmen afektif SDM, penting
bagi manajemen organisasi untuk memperhatikan pengembangan kompetensi profesional dan
menciptakan budaya pembelajaran yang mendukung (Molero Jurado et al., 2019; Naim & Lenka,
2017; Salminen & Miettinen, 2019). Selain itu, melalui komunikasi interpersonal yang efektif, SDM
dapat meningkatkan interaksi sosial dengan stakeholders, memfasilitasi sharing knowledge,
sehingga mendorong budaya learning organization (Bambacas & Patrickson, 2008; Prikshat et
al., 2021; Susita et al., 2020).

Berdasarkan beberapa gap yang telah disampaikan, penelitian ini diharapkan dapat mengisi
kesenjangan antara dunia pendidikan dan kebutuhan industri pariwisata dengan fokus pada
perguruan tinggi vokasi pariwisata swasta di Jawa Barat. Melalui pengembangan model
penelitian yang lebih komprehensif dan integratif, penelitian ini selanjutnya mengajukan proposisi
berdasarkan keterbatasan penelitian terdahulu untuk mengkaji pengaruh komunikasi
interpersonal dan kompetensi profesional terhadap komitmen afektif dan kepuasan kerja serta
implikasinya pada perilaku kewargaan organisasional dosen Perguruan Tinggi Vokasi Pariwisata
Swasta di Jawa Barat.

2 KAJIAN PUSTAKA

Pada konteks hospitaliti, komunikasi interpersonal dapat diinterpretasikan sebagai proses
komunikasi yang terjadi secara langsung antara individu-individu yang terlibat, dengan tujuan
saling memahami dan membangun hubungan yang positif. Komunikasi interpersonal melibatkan
interaksi verbal maupun nonverbal yang mencerminkan karakter pribadi serta dilakukan dengan
memperhatikan budaya, lingkungan, dan gaya kerja dalam industri hospitaliti. Melalui komunikasi
interpersonal, pesan dan informasi disampaikan dengan tujuan menghasilkan rasa afeksi,
kesenangan, dan relaksasi dalam konteks hospitaliti. Oleh karena itu, komunikasi interpersonal
dosen pendidikan tinggi vokasi dalam penelitian ini diukur melalui beberapa manifestasi meliputi
keterbukaan, empati kepedulian, sikap dukungan, komunikasi positif, dan keselarasan dengan
gaya kerja yang khas dalam industri hospitaliti (Prikshat et al., 2021; Rahayu et al., 2019; Susita
et al., 2020).

Kompetensi profesional dosen mencakup pengetahuan kognitif dan kemampuan
menghubungkannya dengan kebutuhan mahasiswa. Dalam pendidikan vokasi, kompetensi
dosen juga memelihara hubungan antara pendidikan dan industri. Ini berarti dosen harus memiliki
keahlian terapan yang sesuai dengan perkembangan industri hospitaliti. Dengan kata lain,
kompetensi profesional dosen dalam pendidikan vokasi pariwisata melibatkan pengetahuan
kognitif, hubungan industri-pendidikan, dan persiapan mahasiswa untuk keterampilan terapan
dalam industri hospitaliti. Oleh karena itu, kompetensi profesional dosen pendidikan tinggi vokasi
dalam penelitian ini diukur melalui beberapa manifestasi seperti memahami landasan filosofis,
menguasai bahan pengajaran, menguasai program pengajaran, melaksanakan program
pengajaran, dan mengevaluasi proses pengajaran (Amir et al., 2014; Karami et al., 2017;
Lauermann & Konig, 2016; Sufianti & Permana, 2015).

Komitmen afektif dalam konteks dosen pendidikan vokasi hospitaliti dapat didefinisikan
sebagai tingkat keterikatan emaosional, identifikasi, dan keterlibatan individu terhadap tujuan dan
nilai-nilai inti institusi pendidikan tersebut. Dosen yang memiliki komitmen afektif yang tinggi
merasa erat terhubung dengan institusi dan termotivasi untuk memberikan kontribusi yang



signifikan. Tingkat komitmen afektif ini dipengaruhi oleh pengalaman memuaskan di dalam
institusi dan mencerminkan rasa kepemilikan dan keterikatan terhadap organisasi. Komitmen
afektif ini berdampak pada tingkat dedikasi dan loyalitas dosen, serta mengurangi keinginan
untuk meninggalkan institusi. Dalam penelitian ini, komitmen afektif diukur melalui beberapa
manifestasi meliputi kemampuan melibatkan perasaan, kemampuan identifikasi masalah,
memiliki rasa keterikatan dalam aktivitas yang kreatif, mempunyai rasa memiliki yang tinggi pada
organisasi, memiliki rasa kebanggaan pada organisasi, kemampuan melihat kondisi pekerjaan,
dan kemampuan melakukan pekerjaan sesuai harapan (Alshamrani, 2017; Harthantyo &
Rahardjo, 2017; Perreira et al., 2018; Yao et al., 2020).

Kepuasan kerja pada dosen pendidikan vokasi hospitaliti dapat diinterpretasikan sebagai
sikap dosen terhadap pekerjaannya yang menciptakan perasaan emosional positif berdasarkan
evaluasi atas hasil dan pengalaman kerja. Hal ini juga terkait dengan pemenuhan kebutuhan fisik
dan psikologis dosen, termasuk penghasilan dan ekspektasi pribadi yang sesuai dengan peran
dan tanggung jawabnya. Dalam konteks pendidikan vokasi hospitaliti, kepuasan kerja juga
berhubungan dengan kemampuan dosen dalam membangun hubungan yang baik dengan para
stakeholders terkait. Kepuasan kerja mencerminkan sejauhmana harapan dosen terpenuhi dalam
hal kompensasi, promosi, penghargaan, dan hubungan yang berhasil dibangun dengan tingkat
profesionalisme. Oleh karena itu kepuasan kerja dosen pendidikan tinggi vokasi dapat diukur
melalui beberapa manifestasi meliputi kompensasi, peluang mengembangkan diri, penghargaan,
dan hubungan profesional (Baluyos et al., 2019; Durrah et al., 2016; Molero Jurado et al., 2019;
Pouramini & Fayyazi, 2015; Prikshat et al., 2021; Wang et al., 2015).

Perilaku kewargaan organisasional dalam konteks dosen pendidikan vokasi hospitaliti dapat
diinterpretasikan sebagai perilaku diskresioner yang ditunjukkan oleh dosen dalam institusi yang
melampaui tugas dan tanggung jawab formal mereka, tanpa harapan penghargaan formal,
namun berkontribusi pada fungsi organisasi yang lebih adaptif dan efektif. Perilaku kewargaan
organisasional melibatkan partisipasi sukarela dalam melampaui tugas utama dan memberikan
manfaat bagi keberlangsungan organisasi. Oleh karena itu, perilaku kewargaan organisasional
dapat membantu organisasi beradaptasi dengan perubahan dan dinamika persaingan, serta
meningkatkan daya saing dan produktivitas. Perilaku kewargaan organisasional dalam penelitian
selanjutnya diukur melalui beberapa manifestasi mencakup inisiatif dalam menolong, perilaku
tanggung jawab, dedikasi melampaui panggilan tugas, menjaga hubungan baik dengan
stakeholders, dan toleransi terhadap keterbatasan kondisi (Dong & Phuong, 2018; Gati et al.,
2018; Newman et al., 2017; Pouramini & Fayyazi, 2015; Ravichandran et al., 2007; Susita et al.,
2020; Yahaya et al., 2011).

Keterampilan komunikasi interpersonal yang baik dapat meningkatkan kompetensi
profesional individu, sementara kompetensi profesional yang tinggi membantu dalam
membangun hubungan yang baik dan memperoleh kepercayaan dari rekan kerja dan pihak
terkait (Lauermann & Kénig, 2016; Molero Jurado et al., 2019; Prikshat et al., 2021). Komunikasi
interpersonal yang efektif juga mempengaruhi komitmen afektif dengan menciptakan lingkungan
yang memungkinkan individu merasa dihargai, diterima, dan terlibat secara emosional dalam
organisasi (Bambacas & Patrickson, 2008; Brown et al., 2019; Susita et al., 2020; Yao et al.,
2020). Selain itu, komunikasi interpersonal yang transparan, terbuka, dan dua arah memberikan
pengaruh positif terhadap komitmen afektif, sementara komunikasi yang tidak jelas atau tidak
efektif dapat menurunkan komitmen afektif (Brown et al., 2019; Susita et al., 2020). Di sisi lain,
kompetensi profesional yang tinggi memberikan rasa nyaman, percaya diri, diakui, dan dihargai
bagi individu dalam melaksanakan tugasnya, yang pada gilirannya meningkatkan komitmen
afektif (Jehanzeb & Mohanty, 2018; Karami et al., 2017). Sedangkan ketidakyakinan diri dan
ketidakmampuan dalam kompetensi profesional dapat menurunkan komitmen afektif.

H1: Terdapat pengaruh komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional terhadap
komitmen afektif

H2: Terdapat pengaruh komunikasi interpersonal terhadap komitmen afektif

H3: Terdapat pengaruh kompetensi profesional terhadap komitmen afektif



Komunikasi interpersonal yang efektif dan kompetensi profesional individu anggota
organisasi disisi lain juga dapat meningkatkan kepuasan kerja (Malik & Kanwal, 2018).
Komunikasi yang baik dan dukungan kemampuan komunikasi interpersonal dapat meningkatkan
kualitas hubungan di dalam organisasi (Prikshat et al., 2021). Hubungan komunikasi yang
harmonis dapat berdampak positif pada kesehatan mental dan fisik, sementara hubungan yang
tidak harmonis dapat meningkatkan stress (Follmer & Jones, 2018). Komunikasi interpersonal
yang efektif antara anggota organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas
(Yao et al., 2020). Sistem serta budaya organisasi yang mendukung komunikasi pengetahuan
antar anggota organisasi dapat menciptakan kolaborasi dan kepuasan kerja (Malik & Kanwal,
2018). Keunggulan kompetensi profesional individu anggota organisasi membuat mereka merasa
memiliki kontrol penuh atas pekerjaan, serta merasa kompeten dalam melakukan apa yang
mereka kerjakan, sehingga dalam hal ini mereka akan cenderung lebih produktif dan mudah
meraih kepuasan kerja (Amir et al., 2014). Kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan
dan nilai budaya organisasi dapat mempengaruhi kepuasan kerja (Follmer & Jones, 2018).
Namun, faktor lingkungan kerja dan kondisi pekerjaan juga berperan penting dalam kepuasan
kerja (Lauermann & Konig, 2016; Lau et al., 2020). Secara keseluruhan, komunikasi interpersonal
yang efektif dan kompetensi profesional dapat berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja.
Dukungan sistem dan budaya organisasi yang tepat juga memiliki peran penting dalam
meningkatkan kepuasan kerja anggota organisasi.

H4: Terdapat pengaruh komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional terhadap
kepuasan kerja

H5: Terdapat pengaruh komunikasi interpersonal terhadap kepuasan kerja
H6: Terdapat pengaruh kompetensi profesional terhadap kepuasan kerja

Komitmen afektif dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang saling berhubungan terhadap
perilaku kewargaan organisasional. Komitmen afektif yang tinggi meningkatkan kepuasan kerja
dan mempengaruhi perilaku kewargaan organisasional, sedangkan kepuasan kerja yang tinggi
juga meningkatkan komitmen afektif dan berkontribusi pada perilaku kewargaan organisasional
(Kaur et al., 2020; Pouramini & Fayyazi, 2015; Susita et al., 2020; Yuliani, 2017). Perilaku
kewargaan organisasional dipengaruhi oleh komitmen afektif dan kepuasan kerja, dimana
anggota organisasi dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi cenderung lebih terikat emosional
terhadap organisasi dan melakukan tindakan yang berkontribusi lebih terhadap organisasi
sebagai perilaku kewargaan organisasional (Nurjanah et al., 2020; Susita et al., 2020). Kepuasan
kerja juga berperan dalam membentuk perilaku kewargaan organisasional, di mana anggota
organisasi yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih termotivasi untuk melakukan
tindakan sukarela yang membantu organisasi mencapai tujuan (Dong & Phuong, 2018; Pouramini
& Fayyazi, 2015; Yuliani, 2017)

H7: Terdapat pengaruh komitmen afektif dan kepuasan kerja terhadap perilaku kewargaan
organisasional

H8: Terdapat pengaruh komitmen afektif terhadap perilaku kewargaan organisasional

H9: Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional
3 METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif asosiatif dengan mengadopsi
paradigma positivism, yang melibatkan populasi tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian, dan analisis data deskriptif serta verifikatif untuk menguji hipotesis.
Penelitian juga mengasimilasi pendekatan criticism untuk evaluasi dan analisis masalah yang
diteliti, serta melakukan analisis konfirmasi terhadap teori (Sekaran & Bougie, 2016). Penelitian
dilakukan dengan menggunakan metode sensus terhadap seluruh dosen tetap Perguruan Tinggi
Vokasi Pariwisata Swasta di Jawa Barat, sebanyak 10 Perguruan Tinggi Swasta. Metode sensus
adalah metode kuantitatif yang mengumpulkan data saat ini dari populasi tertentu untuk menguiji
hipotesis tentang variabel sosiologis dan psikologis (Sugiyono, 2018). Data yang digunakan
merupakan primary data yang diperoleh langsung dari responden penelitian melalui distribusi



kuesioner secara daring menggunakan Microsoft Form, yang dapat diklasifikasi sebagai cross-
sectional data sebanyak 234 orang responden dengan interval waktu yang sama selama bulan
Maret 2023.

Statistik deskriptif digunakan dalam penelitian ini untuk memberikan gambaran kondisi
variabel penelitian berdasarkan data yang diperoleh dari responden. Skala likert 1-5 selanjutnya
digunakan dalam penelitian, dan untuk menggambarkan kondisi variabel penelitian dilakukan
perhitungan rata-rata serta standar deviasi. Hasil perhitungan kemudian dapat dikategorikan
berdasarkan skala penafsiran yang telah ditetapkan. Analisis statistk verifikatif dilakukan untuk
menguji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogennya sesuai dengan hipotesis
penelitian. Metode analisis yang digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM), yang
terdiri dari dua bagian, yaitu model pengukuran (measurement model) dan model struktural
(structural model). Model pengukuran terbagi menjadi measurement model for exogenous
variables dan measurement model for endogenous variables. Koefisien loading faktor (A) harus
memenuhi persyaratan validitas manifes (convergent validity) dengan batas minimal nilai
koefisien (A) sebesar 0,5 serta signifikansi t-values > 1,96 (Ghozali, 2013). Model struktural
selanjutnya dapat menggambarkan persamaan matematik dalam menguji pengaruh variabel
eksogen terhadap variabel endogen. Variabel eksogen meliputi komunikasi interpersonal dan
kompetensi profesional, sedangkan variabel endogen meliputi komitmen afektif, kepuasan kerja,
dan perilaku kewargaan organisasional. yang melibatkan analisis faktor konfirmatori
(Confirmatory Factor Analysis/CFA). Menyesuaikan kebutuhan tersebut, analisis SEM dilakukan
menggunakan software LISREL versi 8.80 dengan rancangan sebagai berikut.
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Gambar 1 Rancangan Model Penelitian

Persamaan struktural (structural measurement) model penelitian dapat dirumuskan
sebagai berikut:

n = Y1§1 + Y2§2 + ;1 ........................ (1)
N2= Y381 + Ya&2 + &2 veveveeeieeceeene (2)
N3 =B+ B2z + $aeverenrenrererenrennne (3)

Adapun sebagai syarat pengujian hipotesis penelitian, perlu dilakukan pengujian terhadap
uji-t untuk pengaruh parsial dengan syarat t-hitung > t-tabel (1,96) dan Uji-F dilakukan untuk
menguji pengaruh simultan dengan syarat F-hitung > F-Tabel (3,04) dengan rumus F-hitung
sebagai berikut:

_ (n-k-1)RZ,
Fhitung ) — —k (1- R%n) ........... (4)



4 ANALISIS HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI
4.1 Analisis Deskriptif

Hasil statistik deskriptif variabel penelitian dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 1 Rekapitulasi Hasil Analisis Deskriptif

Rata- Std.

No Variabel Rentang Nilai Kriteria Penafsiran
Rata Dev
1| Komunikasi 331 | 083 | 249 sd 414 | KU penuu Baik
Interpersonal Baik
Kompetensi Kurang . Sangat
2 Profesional 3,37 0,85 251 sd 4,22 Raik menuju Baik
Komitmen Kurang . .
3 Afektif 3,29 0,78 251 sd 4,06 Baik menuju Baik
4 | Kepuasan 316 | 08 | 230 sd 401 | KU ey Baik
Kerja Baik
Perilaku Kuran Sangat
5 | Kewargaan 3,31 0,92 239 sd 4,23 ng menuju g
hA Baik Baik
Organisasional
Berdasarkan

Tabel 1 Rekapitulasi Hasil Analisis Deskriptif, secara keseluruhan variabel penelitian masih
menunjukkan kondisi belum optimal. Variabel komunikasi interpersonal, komitmen afektif, dan
kepuasan kerja menunjukkan penafsiran kurang baik menuju baik, sedangkan kompetensi
profesional dan perilaku kewargaan organisasional menunjukkan penafsiran kurang baik menuju
sangat baik. Rentang yang lebar pada kompetensi profesional dan perilaku kewargaan
organisasional menunjukkan persepsi responden terhadap indikator-indikator variabel yang
bervariatif.

Penilaian rata-rata tertinggi komunikasi interpersonal berada pada manifes empati
kepedulian, sedangkan penilaian rata-rata terendah berada pada manifes keselarasan gaya
hospitaliti. Penilaian rata-rata tertinggi kompetensi profesional berada pada manifes
melaksanakan program pengajaran, sedangkan penilaian rata-rata terendah berada pada
manifes mengevaluasi proses pengajaran. Penilaian rata-rata tertinggi komitmen afektif berada
pada manifes memiliki rasa keterikatan dalam aktivitas kreatif, sedangkan penilaian rata-rata
terendah berada pada manifes kemampuan melakukan pekerjaan sesuai harapan. Penilaian
rata-rata tertinggi kepuasan kerja berada pada manifes hubungan profesional, sedangkan
penilaian rata-rata terendah berada pada manifes kompensasi. Penilaian rata-rata tertinggi
perilaku kewargaan organisasional berada pada manifes menjaga hubungan baik dengan
stakeholders, sedangkan penilaian rata-rata terendah berada pada manifes dedikasi melampaui
panggilan tugas.

4.2  Analisis Verifikatif

Setelah melakukan analisis data yang menunjukkan representatifitas data yang digunakan,
tahap selanjutnya adalah melakukan analisis verifikatif sesuai dengan hipotesis penelitian.
Analisis verifikatif dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modelling (SEM) dengan
bantuan software LISREL versi 8.80. Variabel penelitian yang terdiri dari Komunikasi
Interpersonal (KI), Kompetensi Profesional (KP), Komitmen Afektif (KA), Kepuasan Kerja (KK),
dan Perilaku Kewargaan Organisasional (PKO) diukur melalui variable-variabel manifesnya.
Model struktural penelitian terdiri dari variabel eksogen Kl dan KP, serta variabel endogen KA,
KK, dan PKO. Gambar 2 Output Model Struktural, menunjukkan output hasil perhitungan model
struktural penelitian secara keseluruhan.
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Gambar 2 Output Model Struktural

Mengacu pada hasil pengolahan data yang telah dilakukan, berikut merupakan rekapitulasi
model pengukuran (measurement model) dari model penelitian.

Tabel 2 Rekapitulasi Model Pengukuran

Variabel Manifes/Indikator fl;; Z?::'(')% t-value R? E”;)I::(e)
Keterbukaan 0,601 11,737 | 0,461 0,242
Komunikasi Empati kepedulian 0,727 18,362 | 0,872 0,053
Interpersonal | Sikap dukungan 0,618 14,972 | 0,658 0,167
(&) Komunikasi positif 0,600 | 10598 | 0,429 | 0,248
Keselarasan gaya hospitaliti 0,567 10,255 | 0,371 0,296
Memahami landasan filosofis 0,584 12,352 | 0,514 0,255
Menguasai bahan pengajaran 0,646 13,880 | 0,606 0,231
Kompetensi Menguasai program pengajaran 0,694 14,398 | 0,637 0,194

Profesional (&2)

Melaksanakan program pengajaran 0,702 18,883 0,896 0,049
Mengevaluasi proses pengajaran 0,564 11,128 0,439 0,322
Kemampuan melibatkan perasaan 0,631 0,386 0,283
Kemampuan identifikasi masalah 0,566 6,946 0,272 0,420
_ Memiliki rasa keterikatan dalam aktivitas yang kreatif 0,734 9,339 0,561 0,208
Kf"e’lft'ltf”(‘gg Mempunyai rasa memiliki yang tinggi 0706 | 8756 | 0473 | 0,276
Memiliki rasa kebanggan pada organisasi 0,683 8,064 0,406 0,287
Kemampuan melihat kondisi pekerjaan 0,581 7,468 0,321 0,286
Kemampuan melakukan pekerjaan sesuai harapan 0,543 6,914 0,269 0,393
Kompensasi 0,583 0,532 0,164
Kepuasan Kerja | Peluang mengembangkan diri 0,675 12,980 | 0,668 0,140
(n2) Penghargaan 0,636 | 12,439 | 0,566 0,151
Hubungan profesional 0,712 15,634 | 0,735 0,092




Variabel Manifes/Indikator Loading | ¢ oy | ge | ErTor(®
factor (A) Ole
Inisiatif dalam menolong 0,742 - 0,538 0,212
Perilaku Perilaku tanggung jawab 0,732 10,751 | 0,513 0,226
Kewargaan o . .
Orqanisasi Dedikasi melampaui panggilan tugas 0,607 8,289 0,311 0,326
rganisasional
(n3) Menjaga hubungan baik dengan stakeholders 0,756 11,589 | 0,592 0,168
Toleransi terhadap keterbatasan kondisi 0,654 8,637 0,337 0,280

Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan, menunjukkan bahwa secara
keseluruhan manifes yang digunakan dalam pengukuran mampu merefleksikan konstruk
(variabel) penelitian dengan nilai loading factor (A) > 0,50 dan t-values > 1,96. Selanjutnya dalam
tahap pengujian confirmatory factor analysis (CFA) pada model struktural (structural model), hasil
pengujian terhadap kriteria ketepatan model (Goodness of Fit) dapat direkapitulasi sebagai
berikut:

Tabel 3 Rekapitulasi Goodness of Fit

No Parameter Statistik Kriteria Fit Kriteria
GoF Pengujian

1 P-value x2 0,089 >(.050 Good Fit
2 RMSEA 0,072 <0.080 Good Fit
3 NFI 0,932 >0.900 Good Fit
4 NNFI 0,948 >0.900 Good Fit
5 GFI 0,926 >0.900 Good Fit
6 AGFI 0,918 >0.900 Good Fit
7 CFI 0,910 >0.900 Good Fit
8 IFI 0,910 >0.900 Good Fit

Hasil pengolahan data penelitian menunjukkan bahwa model struktural penelitian (structural
model) memiliki kriteria good fit. Selanjutnya berdasarkan hasil pengolahan data penelitian
(Gambar 2 Output Model Struktural) diketahui nilai koefisien korelasi antara komunikasi
interpersonal dan kompetensi profesional (¢1) sebesar 0,595 serta nilai koefisien kovarian antara
komitmen afektif dan kepuasan kerja (¢2) sebesar 0,686. Nilai koefisien tersebut dapat
menunjukkan terdapat korelasi yang cukup kuat antara kedua variabel tersebut. Guna
mengetahui besarnya pengaruh serta menguji hipotesis penelitian, berikut merupakan analisis
persamaan struktural model penelitian pada masing-masing sub strukturnya.

4.2.1 Analisis Pengaruh Sub Struktur 1

En = 0.509*EI + Errorvar.= 0.261 , R? = 0.739
(0.0778) (0.0304)
6.539 4.300

Hasil perhitungan tersebut dapat menjelaskan bahwa komitmen afektif dipengaruhi secara
positif oleh komunikasi interpersonal dengan koefisien jalur (y1) sebesar 0,509 dan kompetensi
profesional dengan koefisien jalur (y2) sebesar 0,453. Besarnya pengaruh total komunikasi
interpersonal dan kompetensi profesional terhadap komitmen afektif yang merupakan koefisien
determinasi (R1?) sebesar 0,739 atau 73,9%. Sedangkan besarnya koefisien error pada (1
sebesar 0,261 atau 26,1%. Hasil perhitungan menunjukkan pengaruh yang signifikan secara
parsial antara komunikasi interpersonal terhadap komitmen afektif dengan t-values (6,539 > 1,96);
serta kompetensi profesional terhadap komitmen afektif dengan t-values (5,962 > 1,96).
Pengujian F-hitung untuk menguji pengaruh simultan sesuai dengan rumus (Persamaan 4)
menunjukkan nilai F-hitung (n1) sebesar 217,654 yang lebih besar dari F-tabel sebesar 3,04,
sehingga pengaruh simultan juga menunjukkan hasil yang signifikan.



Mengacu pada nilai koefisien korelasi komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional
(¢1), koefisien jalur komunikasi interpersonal terhadap komitmen afektif (y1), serta koefisien jalur
kompetensi profesional terhadap komitmen afektif (y2), selanjutnya dapat ditentukan besarnya
pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung dari komunikasi interpersonal dan
kompetensi profesional terhadap komitmen afektif dengan hasil perhitungan dalam tabel berikut.

Tabel 4 Perhitungan Pengaruh Sub-Struktur 1

PENGARUH TIDAK | PENGARUH
VARIABEL | KOEFISIEN | PENGARUH LANGSUNG TOTAL
JALUR (y) | LANGSUNG TERHADAP
KI KP KA
KI 0,509 0,259 0,396
KP 0,453 0,205
TOTAL/KOEFISIEN DETERMINASI (R12) 0,739
KOEFISIEN ERROR (1) pada & 0,261

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal berpengaruh positif
terhadap komitmen afektif sebesar 39,6%; dengan pengaruh langsung sebesar 25,9% dan
pengaruh tidak langsung sebesar 13,7%. Kompetensi profesional berpengaruh positif terhadap
komitmen afektif sebesar 34,2%; dengan pengaruh langsung sebesar 20,5% dan pengaruh tidak
langsung sebesar 13,7%. Hasil perhitungan juga menunjukkan bahwa nilai pengaruh total
komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional terhadap komitmen afektif sebesar 73,9%;
yang berarti bahwa komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional mampu menjelaskan
varians dari komitmen afektif sebesar 73,9% sedangkan sisanya 26,1% dijelaskan oleh variabel
lain yang tidak termasuk dalam model penelitian.

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, selanjutnya hasil penelitian dapat menyatakan
menerima hipotesis 1 (H1), hipotesis 2 (H2), dan hipotesis 3 (H3), serta menyatakan terdapat
pengaruh positif dan signifikan baik secara simultan maupun secara parsial komunikasi
interpersonal dan kompetensi profesional terhadap komitmen afektif dosen perguruan tinggi
vokasi pariwisata swasta di Jawa Barat.

4.2.2 Analisis Pengaruh Sub Struktur 2

KK = 0.616*KI + 0.392*KP, Errorvar.= 0.180 , R? = 0.820
(0.0602) 2 (0.0313)
10.243 5.000

Hasil perhitungan tersebut dapat menjelaskan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi secara
positif oleh komunikasi interpersonal dengan koefisien jalur (ys3) sebesar 0,616 dan kompetensi
profesional dengan koefisien jalur (ys) sebesar 0,392. Besarnya pengaruh total komunikasi
interpersonal dan kompetensi profesional terhadap kepuasan kerja yang merupakan koefisien
determinasi (R2?) sebesar 0,820 atau 82%. Sedangkan besarnya koefisien error pada {2 sebesar
0,180 atau 18%. Hasil perhitungan menunjukkan pengaruh yang signifikan secara parsial antara
komunikasi interpersonal terhadap kepuasan kerja dengan t-values (10,243 > 1,96); serta
kompetensi profesional terhadap kepuasan kerja dengan t-values (7,429 > 1,96). Pengujian F-
hitung untuk menguji pengaruh simultan sesuai dengan rumus (Persamaan 4) menunjukkan nilai
F-hitung (n2) sebesar 351,902 yang lebih besar dari F-tabel sebesar 3,04; sehingga pengaruh
simultan juga menunjukkan hasil yang signifikan.

Mengacu pada nilai koefisien korelasi komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional
(¢1), koefisien jalur komunikasi interpersonal terhadap kepuasan kerja (y3), serta koefisien jalur
kompetensi profesional terhadap kepuasan kerja (ya), selanjutnya dapat ditentukan besarnya
pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung dari komunikasi interpersonal dan
kompetensi profesional terhadap kepuasan kerja dengan hasil perhitungan dalam tabel berikut.



Tabel 5 Perhitungan Pengaruh Sub Struktur 2

PENGARUH TIDAK | PENGARUH
KOEFISIEN | PENGARUH LANGSUNG TOTAL

JALUR (y) | LANGSUNG TERHADAP
KP KK

VARIABEL

KI 0,616 0,379 0,144 0,523

KP 0,392 0,154 -
TOTAL/KOEFISIEN DETERMINASI (R22) 0,820
KOEFISIEN ERROR (y2) pada 22 0,180

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja sebesar 52,3%; dengan pengaruh langsung sebesar 37,9% dan
pengaruh tidak langsung sebesar 14,4%. Kompetensi profesional berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja sebesar 29,7%; dengan pengaruh langsung sebesar 15,4% dan pengaruh tidak
langsung sebesar 14,4%. Hasil perhitungan juga menunjukkan bahwa nilai pengaruh total
komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional terhadap kepuasan kerja sebesar 82%;
yang berarti bahwa komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional mampu menjelaskan
varians dari kepuasan kerja sebesar 82% sedangkan sisanya 18% dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak termasuk dalam model penelitian.

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, selanjutnya hasil penelitian dapat menyatakan
menerima hipotesis 4 (H4), hipotesis 5 (H5), dan hipotesis 6 (H6), serta menyatakan terdapat
pengaruh positif dan signifikan baik secara simultan maupun secara parsial komunikasi
interpersonal dan kompetensi profesional terhadap kepuasan kerja dosen perguruan tinggi vokasi
pariwisata swasta di Jawa Barat.

4.2.3 Analisis Pengaruh Sub Struktur 3

PEO = 0.302*K4 + 0.70¢6 Errorvar.= 0.118 , R# = 0.E82
(0.0B78) (0.0362)
3.447 2.372

Hasil perhitungan tersebut dapat menjelaskan bahwa perilaku kewargaan organisasional
dipengaruhi secara positif oleh komitmen afektif dengan koefisien jalur (B1) sebesar 0,302 dan
kompetensi profesional dengan koefisien jalur (B2) sebesar 0,706. Besarnya pengaruh total
komitmen afektif dan kepuasan kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional yang
merupakan koefisien determinasi (Rs?) sebesar 0,882 atau 88,2%. Sedangkan besarnya
koefisien error pada {3 sebesar 0,118 atau 11,8%. Hasil perhitungan menunjukkan pengaruh
yang signifikan secara parsial antara komitmen afektif terhadap perilaku kewargaan
organisasional dengan t-values (3,447 > 1,96); serta kepuasan kerja terhadap perilaku
kewargaan organisasional dengan t-values (7,298 > 1,96). Pengujian F-hitung untuk menguiji
pengaruh simultan sesuai dengan rumus (Persamaan 4) menunjukkan nilai F-hitung (n.) sebesar
576,466 yang lebih besar dari F-tabel sebesar 3,04; sehingga pengaruh simultan juga
menunjukkan hasil yang signifikan.

Mengacu pada nilai koefisien kovarian komitmen afektif dan kepuasan kerja (¢2), koefisien
jalur komitmen afektif terhadap perilaku kewargaan organisasional (B1), serta koefisien jalur
kepuasan kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional (3z2), selanjutnya dapat ditentukan
besarnya pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung dari komitmen afektif dan
kepuasan kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional dengan hasil perhitungan dalam
tabel berikut.



Tabel 6 Perhitungan Pengaruh Sub Struktur 3

KOEFISIEN | PENGARUH | | anegine K PE#(?TA)E.UH
VARIABEL | ;ALUR(8) | LANGSUNG LANGSONG TERHADAP
KK PKO
KA 0,302 0,091 0,146 0,237
KK 0,706 0,498 -
TOTAL/KOEFISIEN DETERMINASI (Rs?) 0,882
KOEFISIEN ERROR (ys) pada Cs 0,118

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif terhadap
perilaku kewargaan organisasional sebesar 23,7%; dengan pengaruh langsung sebesar 9,1%
dan pengaruh tidak langsung sebesar 14,6%. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
perilaku kewargaan organisasional sebesar 64,6%; dengan pengaruh langsung sebesar 49,8%
dan pengaruh tidak langsung sebesar 14,6%. Hasil perhitungan juga menunjukkan bahwa nilai
pengaruh total komitmen afektif dan kepuasan kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional
sebesar 88,2%; yang berarti bahwa komitmen afektif dan kepuasan kerja mampu menjelaskan
varians dari perilaku kewargaan organisasional sebesar 88,2% sedangkan sisanya 11,8%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian.

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, selanjutnya hasil penelitian dapat menyatakan
menerima hipotesis 7 (H7), hipotesis 8 (H8), dan hipotesis 9 (H9), serta menyatakan terdapat
pengaruh positif dan signifikan baik secara simultan maupun secara parsial komitmen afektif dan
kepuasan kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional dosen perguruan tinggi vokasi
pariwisata swasta di Jawa Barat.

4.3 Diskusi dan Pembahasan Penelitian

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, variabel-variabel penelitian secara
keseluruhan memiliki gambaran kondisi cukup baik. Variabel kompetensi profesional memiliki
skor rata-rata tertinggi (3,37); yang menunjukkan bahwa responden memiliki kompetensi cukup
baik dalam mendukung tujuan dan nilai-nilai institusi sebagai pendidikan tinggi vokasi pariwisata.
Variabel kepuasan kerja memiliki skor rata-rata terendah (3,16); yang menunjukkan bahwa
tingkat kepuasan responden atas pekerjaannya masih memerlukan peningkatan sesuai dengan
standar dosen pendidikan tinggi vokasi pariwisata. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap
kondisi variabel-variabel penelitian diantaranya adalah karakteristik responden (jenis kelamin,
usia, latar belakang pendidikan, jenjang pendidikan, masa kerja dosen, jenjang jabatan
fungsional, dan pengalaman profesional di industri hospitaliti), kebijakan manajemen (terkait
dengan sistem pengembangan karir, sistem penghargaan dan sanksi, sistem evaluasi kinerja,
dan sistem komunikasi internal), budaya organisasi (terkait dengan nilai-nilai, norma-norma, dan
sikap-sikap yang dianut oleh anggota organisasi), dan lingkungan kerja (terkait dengan fasilitas,
sarana, prasarana, dan suasana kerja yang mendukung proses pembelajaran dan pengajaran).

Hasil analisis menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif dengan komunikasi
interpersonal memiliki pengaruh yang lebih dominan. Hasil penelitian mendukung postulat
penelitian terdahulu yang bahwa meningkatkan kemampuan komunikasi interpersonal dapat
meningkatkan komitmen afektif (Bambacas & Patrickson, 2008; Brown et al., 2019; Susita et al.,
2020; Yao et al., 2020), tak terkecuali pada konteks dosen perguruan tinggi vokasi pariwisata
swasta di Jawa Barat. Komunikasi interpersonal yang efektif dapat memfasilitasi pertukaran
informasi , pengertian saling memperkuat, dan resolusi masalah yang efisien. Sementara itu,
kompetensi profesional yang tinggi memungkinkan dosen memberikan pengajaran berkualitas,
melakukan penelitian berdampak, dan berkontribusi pada pengembangan institusi. Dalam
konteks perguruan tinggi vokasi pariwisata swasta di Jawa Barat, komunikasi interpersonal dan
kompetensi profesional yang baik dapat meningkatkan komitmen afektif dosen terhadap institusi.



Peningkatan komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional dalam hal ini dapat
diupayakan melalui upaya membangun lingkungan kerja positif dan inklusif.

Hasil analisis menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dosen, dengan komunikasi
interpersonal memiliki pengaruh yang lebih dominan. Secara garis besar, hasil penelitian dapat
menyatakan dukungan terhadap postulat penelitian terdahulu bahwa komunikasi interpersonal
yang efektif dan kompetensi profesional yang tinggi penting dalam meningkatkan kepuasan kerja
(Amir et al., 2014; Lauermann & Konig, 2016; Malik & Kanwal, 2018; Prikshat et al., 2021; Yao et
al., 2020; Lau et al., 2020). Komunikasi yang efektif melibatkan pendengaran aktif, empati, dan
bahasa yang jelas serta ramah. Kompetensi profesional membantu dosen memberikan
pengajaran berkualitas, melakukan penelitian relevan, dan memberikan bimbingan akademik
yang baik. Keduanya menciptakan lingkungan kerja positif dan memberikan rasa pencapaian dan
kepuasan dalam pekerjaan. Dosen yang puas dengan pekerjaan cenderung memiliki motivasi
yang tinggi sehingga dapat berkontribusi secara maksimal dalam tugas-tugas akademiknya.
Secara spesifik, komunikasi interpersonal yang efektif memungkinkan dosen membangun
hubungan harmonis dengan rekan kerja, mahasiswa, dan pihak terkait lainnya. Selain itu,
komunikasi yang baik memfasilitasi kolaborasi dengan rekan kerja dalam mengembangkan
kurikulum dan merencanakan kegiatan akademik. Kompetensi profesional membantu dosen
memberikan bimbingan yang tepat kepada mahasiswa dan menangani tanggung jawab
pekerjaan dengan baik. Upaya meningkatkan pengaruh komunikasi interpersonal dan
kompetensi profesional terhadap kepuasan kerja, juga membutuhkan penguatan pengembangan
lingkungan organisasi yang positif. Dosen dalam hal ini dapat diberikan kesempatan untuk aktif
berpartisipasi dalam proses manajerial terkait anggaran maupun kebijakan strategis lainnya.
Selain itu, penting bagi pihak manajemen perguruan tinggi untuk mempertimbangkan sertifikasi
dosen dan peningkatan tunjangan untuk meningkatkan kepuasan kerja (jika tunjangan saat ini
masih dirasa belum optimal).

Hasil analisis selanjutnya juga menunjukkan pengaruh positif komitmen afektif dan
kepuasan kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional para dosen perguruan tinggi vokasi
pariwisata swasta di Jawa Barat. Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang lebih dominan terhadap perilaku kewargaan organisasional dibandingkan dengan
komitmen afektif. Secara umum, hasil penelitian dapat mengonfirmasi dan menyatakan dukungan
terhadap postulat penelitian terdahulu bahwa komitmen afektif dan kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang saling berhubungan terhadap perilaku kewargaan organisasional. Komitmen
afektif yang tinggi meningkatkan kepuasan kerja dan mempengaruhi perilaku kewargaan
organisasional, sedangkan kepuasan kerja yang tinggi juga meningkatkan komitmen afektif dan
berkontribusi pada perilaku kewargaan organisasional (Kaur et al., 2020; Pouramini & Fayyazi,
2015; Susita et al., 2020; Yuliani, 2017). Dengan meningkatkan kepuasan kerja, para dosen dapat
menunjukkan perilaku kewargaan organisasional yang lebih baik lagi, seperti berpartisipasi aktif
dalam kegiatan institusi, berbagi pengetahuan, membantu rekan kerja, dan berkontribusi dalam
pengembangan program studi. Komitmen afektif yang dalam hal ini mencerminkan ikatan
emosional seseorang dosen terhadap institusi tempat mereka bekerja dapat ditafsirkan bahwa
komitmen afektif yang tinggi akan cenderung lebih terlibat dalam kegiatan institusi, memiliki
motivasi yang tinggi untuk berkontribusi, dan bersedia membantu rekan kerja serta mahasiswa.
Ketika dosen merasakan komitmen afektif terhadap institusi, mereka akan merasa terhubung
secara emosional dan memiliki rasa memiliki terhadap institusi, yang mendorong perilaku
kewargaan organisasional yang positif. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi juga berdampak
positif terhadap perilaku kewargaan organisasional (Dong & Phuong, 2018; Pouramini & Fayyazi,
2015; Yuliani, 2017). Dosen yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung lebih
termotivasi dan bersemangat dalam menjalankan tugas-tugas akademik, serta memiliki keinginan
untuk berkontribusi dalam pengembangan institusi. Kepuasan kerja juga berperan dalam
mempengaruhi interaksi sosial yang positif dengan rekan kerja dan mahasiswa, serta dalam
berbagi pengetahuan dan pengalaman dengan anggota lain dalam institusi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa komitmen afektif tidak dapat berdiri sendiri dalam mempengaruhi perilaku
kewargaan organisasional tanpa didorong oleh kepuasan kerja. Kedua faktor ini memiliki
hubungan erat, di mana tingkat komitmen afektif yang tinggi dapat meningkatkan kepuasan kerja
dan sebaliknya, kepuasan kerja yang tinggi juga dapat meningkatkan komitmen afektif seseorang
terhadap pekerjaan atau organisasinya. Oleh karena itu, penguatan indikator-indikator penilaian



pada kedua variabel ini secara simultan dapat membantu meningkatkan pengaruhnya terhadap
perilaku kewargaan organisasional para dosen perguruan tinggi vokasi pariwisata swasta di Jawa
Barat.

5 KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian mengonfirmasi pentingnya learning organization yang terwujud melalui
komunikasi interpersonal, kompetensi profesional, komitmen afektif, dan kepuasan kerja dalam
upaya meraih perilaku kewargaan organisasional. Berdasarkan hasil penelitian, kondisi variabel-
variabel penelitian secara keseluruhan tergolong cukup baik. Hasil analisis menunjukkan bahwa
responden memiliki kompetensi profesional yang cukup baik dalam mendukung tujuan dan nilai-
nilai institusi pendidikan tinggi vokasi pariwisata. Namun, tingkat kepuasan kerja responden
masih memerlukan peningkatan sesuai dengan standar dosen pendidikan tinggi vokasi
pariwisata. Faktor-faktor yang mempengaruhi kondisi variabel-variabel penelitian meliputi
karakteristik responden, kebijakan manajemen, budaya organisasi, dan lingkungan kerja.
Selanjutnya, penelitian ini juga menemukan bahwa komunikasi interpersonal dan kompetensi
profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif dosen. Komunikasi
interpersonal memiliki pengaruh yang lebih dominan dalam meningkatkan komitmen afektif.
Selain itu, komunikasi interpersonal yang efektif dan kompetensi profesional yang tinggi juga
berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja dosen. Para dosen perlu meningkatkan
kemampuan komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional mereka melalui
pembangunan lingkungan kerja positif serta upaya pengembangan dan peningkatan kualitas karir.
Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa komitmen afektif dan kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap perilaku kewargaan organisasional dosen. Kepuasan kerja memiliki pengaruh
yang lebih dominan dalam memengaruhi perilaku kewargaan organisasional. Oleh karena itu,
penting bagi perguruan tinggi vokasi pariwisata swasta di Jawa Barat untuk memperhatikan
faktor-faktor tersebut guna meningkatkan komunikasi interpersonal, kompetensi profesional,
kepuasan kerja, dan komitmen afektif dosen, yang pada gilirannya akan berdampak positif pada
perilaku kewargaan organisasional.

Bagi pihak manajemen perguruan tinggi vokasi pariwisata di Jawa Barat, penting untuk
meningkatkan kualitas komunikasi interpersonal dan kompetensi profesional dosen melalui
pelatihan, bimbingan, dan penyediaan fasilitas yang memadai. Manajemen juga perlu
memberikan insentif, penghargaan, dan dukungan yang sesuai dengan kinerja dan kontribusi
dosen. Bagi para dosen perguruan tinggi vokasi di Jawa Barat penting untuk meningkatkan
komitmen afektif dan kepuasan kerja dengan cara mengembangkan rasa loyalitas, identifikasi,
dan keterikatan terhadap perguruan tinggi, serta memperbaiki hubungan kerjasama dan
harmonisasi dengan rekan kerja, atasan, serta pihak stakeholders terkait seperti dunia industri,
pemerintah, maupun institusi perguruan tinggi lain. Dosen juga perlu meningkatkan perilaku
kewargaan organisasional dengan cara berpartisipasi aktif dalam kegiatan akademik dan non-
akademik, memberikan kontribusi positif bagi pengembangan perguruan tinggi, serta
menunjukkan sikap positif dan profesional dalam bekerja.

Terkait saran pengembangan teoritis, perlu dilakukan studi lebih lanjut mengenai variabel-
variabel yang menjadi fokus penelitian ini, yaitu komunikasi interpersonal, kompetensi profesional,
komitmen afektif, kepuasan kerja, dan perilaku kewargaan organisasional, khususnya dalam
setting perguruan tinggi vokasi pariwisata. Penelitian lebih lanjut juga dapat menggunakan
konstruk-konstruk baru yang relevan dengan konteks perguruan tinggi vokasi pariwisata, seperti
modal intelektual, green management, atau knowledge-based human resource management. Hal
ini dimaksudkan untuk memperluas wawasan dan pemahaman teoritis mengenai fenomena-
fenomena yang terkait dengan variabel-variabel tersebut, serta untuk menghasilkan model
dengan framework teoritis yang dapat diverifikasi secara empiris. Penelitian selanjutnya
disarankan dapat menggunakan metode penelitian yang lebih beragam dan menyeluruh, seperti
metode kualitatif, mixed methods, eksperimental, maupun longitudinal. Hal ini dimaksudkan untuk
meningkatkan validitas, reliabilitas, dan generalisasi hasil penelitian. Penelitian selanjutnya juga
dapat menggunakan sampel yang lebih besar dan representatif dari berbagai perguruan tinggi
vokasi pariwisata di Indonesia atau di luar negeri.
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