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ABSTRAK  ARTIKEL HISTORI 

Penelitian ini bertujuan menganalisis dukungan sosial dan komitmen afektif 
peran modal psikologi sebagai vairabel intervening. Teknik pengambilan sampel 
menggunakan metode Equational Modelling (SEM) PLS. Sampel yang diambil 
sebanyak 65 pegawai Puskesmas Tambusai dan Puskesmas kepenuhan hulu 
Kabupaten Rokan Hulu, dengan instrument penelitian merupakan kuesioner. 
Pengaruh dukungan sosial berpengaruh posiif dan signifikan terhadap komitmen 
afektif. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi dukungan sosial, maka 
semakin tinggi pula komitmen afektif pegawai puskesmas. Hubungan antara 
dukungan sosial organisasi pada komitmen afektif adalah konsep timbal balik 
dan pertukaran sosial. Pengaruh modal psikologis terhadap komitmen afektif 
diketahui bahwa nilai T statistik hubungan antara modal psikologis terhadap 
komitmen afektif adalah sebesar 5,885. Hasil pengujian tersebut menunjukkan 
bahwa nilai T statistik > 1,96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
yang signifikan modal psikologis terhadap komitmen afektif. 
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Pendahuluan 
 

Mengutip artikel Nicholas (2021) bahwa komitmen organisasi didefinisikan sebagai sikap 
psikologis yang melekat pada karyawan ke organisasi dengan cara mengurangi keinginan 
keinginan untuk berpindah (Allen & Meyer, 1990). Menurut kerangka kerja yang diperkenalkan 
oleh Allen dan Meyer (1990), komitmen organisasi terdiri dari tiga komponen: (a) organisasi 
normative komitmen, (b) komitmen organisasi berkelanjutan, dan (c) afektif komitmen 
organisasional. Komitmen organisasi normatif mengacu pada kewajiban yang dirasakan 
karyawan merasa untuk tetap dengan organisasi didorong oleh rasa bersalah yang mungkin 
mereka alami atas kekosongan dalam organisasi yang akan disebabkan oleh ketidakhadiran 
mereka. Komitmen mencerminkan rasa kewajiban moral karyawan kepada organisasi melalui 
norma-norma yang ditetapkan selama mereka bekerja (Meyer & Herscovitch, 2001). Komitmen 
berkelanjutan adalah komitmen yang dirasakan karyawan terhadap organisasi berdasarkan 
persepsi mereka tentang biaya pribadi yang akan mereka tanggung karena meninggalkan dan 
kehilangan investasi dalam organisasi itu (Hackett, Bycio, & Hausdorf, 1992). Komitmen 
berkelanjutan ini lebih umum untuk karyawan yang percaya ada beberapa alternatif pekerjaan 
ada dalam situasi mereka saat ini (McGee & Ford,1987). Terakhir, komitmen afektif digambarkan 
sebagai komitmen karyawan atas sikap mereka terhadap organisasi yang terdiri dari (a) 
keyakinan yang kuat dan penerimaan tujuan organisasi, (b) kesediaan untuk mengerahkan 
upaya yang cukup besar atas nama organisasi, dan (c) keinginan yang kuat untuk 
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mempertahankan keanggotaan dalam organisasi (Mowday, Porter, & Steers, 1982). Komponen 
komitmen organisasi merupakan emosi dan persepsi karyawan terhadap organisasi (Iverson & 
Buttigieg, 1999). 
 

Studi ini berfokus pada komitmen afektif yang dipengaruhi oleh dukungan social. Pegawai yang 
memiliki kejelasan peran dan sistem pendukung yang memberi mereka jalan menuju perbaikan 
adalah faktor-faktor yang berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan yang lebih tinggi 
pada komitmen afektifnya.  Sebuah sistem pendukung yang didirikan untuk kepentingan 
karyawan memberikan mereka perspektif memiliki dan dibutuhkan oleh organisasi akan 
menghasilkan komitmen afektif yang lebih kuat (Yogalakshmi & Suganthi, 2018; Dávila & García, 
2012). Ini juga berarti bahwa ketika ditempatkan pada posisi dengan tingkat ambiguitas peran, 
atau memiliki ketidakjelasan tanggung jawab, karyawan cenderung merasakan tingkat 
komitmen afektifnya lebih rendah daripada rata-rata pegawawi lain (McCormick & Donohue, 
2016).  
 

Organisasi dengan karyawan yang mengalami tingkat komitmen afektif yang tinggi cenderung 
memiliki keinginan untuk keluar lebih kecil, penarikan karyawan yang lebih sedikit, dan bahkan 
tingkat konflik kehidupan pribadi di organisasi lebih rendah (Allen & Meyer, 1996; Rhoades, 
Eisenberger, & Armeli, 2001; Geraldes, Madeira, Carvalho, & Chambel, 2019). Perasaan memiliki 
dan terhubung dengan organisasi memberi karyawan keinginan bawaan untuk berkinerja baik 
dan kepercayaan pada orang lain yang terlibat dalam organisasi (Nowlin, Walker, & Anaza, 
2018). Jika karyawan merasakan hubungan emosional dengan organisasi mereka, maka mereka 
akan menghasilan dedikasi tertinggi yang menghasilkan kualitas kerja terbaik (Hoye, 2007). 
 

Seperti penelitian yang dilakukan Rhonda (2015) bahwa dukungan social mempengaruhi tinggi 
atau rendahnya komitmen organisasi. Dari ketiga indicator komitmen organisasi, komitmen 
afektif lah yang paling besar dipengaruhi oleh dukungan social. Sementara dukungan social lebih 
kecil mempengaruhi indicator komitmen normative dan berkelanjutan. Senada dengan hasil 
penelitian di atas, Suseno dkk (2019); Lestari dkk (2019) juga membuktikan bahwa dukungan 
social signifikan positif mempengaruhi komitmen afektif. Hasil yang lebih spesifik ditemukan 
oleh Lempi (2018) menyimpulkan bahwa dukungan social yang berasal dari keluarga lebih tinggi 
mempengaruhi komitmen afektif karyawan. sementara itu Teresa (2017) melakukan penelitian 
untuk membuktikan aspek dukungan social antara karyawan Afrika Amerika dan wanita pria 
terhadap komitmen organisasi mereka, di perusahaan-perusahaan manufaktur di Midwest 
Amerika. Hasilnya menunjukkan bahwa karyawan Afrika lebih sedikit mendapat dukungan 
social dibanding karyawan bule (Amerika) yang mengakibatkan komitmen organisasi (afektif) 
lebih rendah. Begitu pula dengan karyawan perempuan, komitmen afektif nya akan sama dengan 
laki-laki jika dukungan social yang didapat juga sama.  
 

Model penelitian selanjutnya adalah adalah relasi antara modal psikologis dengan komitmen 
organisasi. Seperti yang dikutip oleh Mahmut & Elif (2021), Luthans (2007) mendefinisikan 
modal psikologis sebagai sebuah konstruk dari tatanan yang dapat diukur, dikembangkan dan 
diajarkan untuk mencapai kinerja lebih tinggi. Hal itu dilakukan dengan pengembangan positi 
dari individu tersebut (Luthans, Youssef, dan Avolio, 2007).  Modal psikologis ini mencakup 
efikasi diri, harapan, optimisme, dan ketahanan. Empat indicator tersebut adalah kekuatan 
manusia yang berorientasi positif, terukur, dapat dikembangkan dan dikelola untuk kinerja lebih 
tinggi (Baykal, 2020: 278). Modal Psikologis bisa berubah dan dapat dikembangkan, itulah 
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sebabnya dianggap sebagai masa depan "negara" daripada sebuah "sifat." Modal psikologis dapat 
dimodifikasi dan ditingkatkan dengan bantuan organisasi yang positif, program, dan pelatihan 
di tempat kerja (Lupşa et al., 2020: 1508). 
 

Karunia dkk (2019) melakukan penelitian terhadap pegawai PT. Telkom Regional V Provinsi 
Jawa Timur. Mereka menyelidiki peran modal psikologis terhadap komitmen organisasi. 
Penelitian tersebut menyimpulkan bahwa modal psikologis secara signifikan positif 
mempengaruhi komitmen organisasi, termasuk komitmen afektif. Selanjutnya Bayu dan Unika 
(2017) meneliti hal yang sama dan menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang 
signifikan antara modal psikologi dengan komitmen afektif (rxy= .702; p= .000; p< .05), 
komitmen berkelanjutan (rxy = 0,671; p= .000; p< .05), dan komitmen normatif  (rxy = 0,667; 
p= .000; p< .05). Modal psikologi memberikan sumbangan efektif sebesar 49.3% pada 
komitmen organisasi (komitmen afektif 45%; komitmen kontinuan 44.5% dan komitmen 
normative sisanya). Artinya bahwa penelitian Bayu dan Unika (2017) tersebut memastikan 
bahwa modal psikologis mempengaruhi komitmen afektif lebih besar dibanding komitmen 
berkelanjutan dan normative. 
 

Temuan Tjitjik dan Bayu (2016) yang melakukan penelitian guna memahami hubungan antara 
modal psikologis terhadap komitmen organisasi pada karyawan outshourching, menyimpulan 
hal yang berbeda. Penelitian tersebut membuktikan bahwa indicator optimis dari modal 
psikologis yang berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi. Sementara tiga 
indicator modal psikologis lainnya yaitu efikasi diri, harapan dan ketahanan berpengaruh positif 
namun tidak signifikan terhadap komitmen organisasi.      
 

Berdasarkan fenomena, penellitian terdahulu dan teori konsep yang sudah diuraikan di atas, 
maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian terhadap “Dukungan Sosial dan Komitmen 
Afektif: Peran Mediasi Modal Psikologis (Studi Pada Pegawai Puskesmas di Kabupaten Rokan 
Hulu).” Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui apakah dukungan social 
mempengaruhi komitmen afektif para pegawai Puskesmas di Kabupaten Rokan Hulu. 
Selanjutnya untuk mengetahui apakah modal modal psikologis mempengaruhi komitmen afektif 
pegawai Puskesmas di Kabupaten Rokan Hulu. Kemudian untuk mengetahui apakah modal 
psikologis mampu memediasi pengaruh dukungan social terhadap komitmen afektif pegawai 
Puskesmas di Kabupaten Rokan Hulu. 
    
Tinjauan Pustaka 
 

Dukungan Sosial 
 

Dalam artikelnya Nicholas (2021) mengungkapkan bahwa dasar dukungan sosial berasal dari 
tahun 1897, ketika Durkheim pertama kali temuan penelitian yang diterbitkan membangun 
hubungan antara ikatan sosial yang berkurang, seperti keluarga, komunitas, dan kelompok 
agama. Secara khusus, dia menemukan bahwa bunuh diri paling sering terjadi di antara orang-
orang yang diidentifikasi sebagai memiliki ikatan sosial paling lemah. Dari peneliti awal yang 
dilakukan Durkheim, menjadi diterima dengan baik bahwa moral dan kesejahteraan individu 
adalah harus dipelihara melalui hubungan dengan orang lain. Pengurangan atau pemutusan 
hubungan dengan orang lain mungkin mengakibatkan hilangnya identitas, kebingungan tentang 
norma, dan keputusasaan” (Vaux, 1988). 
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Modal Psikologis 
 

Seperti yang dikutip oleh Mahmut & Elif (2021), Luthans (2007) mendefinisikan modal 
psikologis sebagai sebuah konstruk dari tatanan yang dapat diukur, dikembangkan dan diajarkan 
untuk mencapai kinerja lebih tinggi. Hal itu dilakukan dengan pengembangan positi dari 
individu tersebut (Luthans, Youssef, dan Avolio, 2007).  Modal psikologis ini mencakup efikasi 
diri, harapan, optimisme, dan ketahanan. Empat indicator tersebut adalah kekuatan manusia 
yang berorientasi positif, terukur, dapat dikembangkan dan dikelola untuk kinerja lebih tinggi 
(Baykal, 2020: 278). Modal Psikologis bisa berubah dan dapat dikembangkan, itulah sebabnya 
dianggap sebagai masa depan "negara" daripada sebuah "sifat." Modal psikologis dapat 
dimodifikasi dan ditingkatkan dengan bantuan organisasi yang positif, program, dan pelatihan 
di tempat kerja (Lupşa et al., 2020: 1508).  
 
Komitmen 
 

Shadur et al., (2004) memberikan pengertian bahwa pegawai yang mempunyai komitmen 
terhadap satuan kerja menunjukkan kuatnya pengenalan dan keterlibatan pegawai dalam satuan 
kerja, yaitu: organizational commitement was defined as the strength of on individual’s 
identification with and involvement in a particular organization. Pegawai yang memiliki 
komitmen terhadap satuan kerja kemungkinan untuk tetap bertahan lebih tinggi dari pada 
pegawai yang tidak mempunyai komitmen. Mereka cenderung menunjukkan keterlibatan yang 
tinggi diwujudkan dalam bentuk sikap dan perilaku. Pegawai yang menunjukkan sikap 
komitmennya akan merasa lebih senang dengan pekerjaan mereka, berkurangnya membuang-
buang waktu dalam bekerja dan berkurangnya kemungkinan meninggalkan lingkungan kerja.  
 
Kerangka Penelitian 
 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

Dukungan Sosial
(X)

Modal 
Psikologis (Y1)

Gambar 2.1. Kerangka Peneli�an

Komitmen
Afek�f (Y2)



 
Tentri, Dukungan Sosial dan Komitme… 

303 
 

Metode 
 

Descriptive dan Explanatory Survey 
 

Penelitian ini akan menggunakan prosedur yang diksebut sebagai descriptive and explanatory 
survey, yang akan menjelaskan deskripsi setiap variabel dan hubungan per variabel.  Model 
hubungan setiap variabel yang dipakai dalam penelitian adalah kausalitas yaitu variabel 
independen/variabel bebas mempengaruhi variabel dependen/terikat. Penelitian explanatory 
mengacu pada hipotesis yang akan diuji terhadap fenomena yang terjadi. Fenomena tersebut 
dapat dilihat dalam objek penelitian yaitu pegawai Puskesmas di Kabupaten Rokan Hulu. Yang 
dijadikan unit analisis penelitian ini adalah seluruh pegawai Puskesmas di Kabupaten Rokan 
Hulu.   
 

Berdasarkan maksud dari penelitian ini yakni untuk mendeskripsikan dan mengkaji setiap 
variabel dalam penelitian yaitu dukungan social, modal psikologis dan komitmen afektif pada 
pegawai Puskesmas di Kabupaten Rokan Hulu, deskriptif dan verifikatif adalah sifat penelitian 
ini. Dalam analisa deskriptif akan dijelaskan tentang variabel-variabel independen maupun 
dependen yang menjadi landasan teori dalam penelitian dengan memuat teori-teori dari variabel 
yang diteliti yaitu dukungan social, modal psikologis dan komitmen afektif. 
 
Hasil dan Pembahasan 
 

Analisis SEM- PLS 
Hasil pengujian common Evaluasi Model Pengukuran 
Penelitian ini mengumpulkan data pada waktu dan sumber yang sama. Oleh karena itu, ada 
kemungkinan bahwa data tersebut masih berpotensi menghasilkan common method variance 
(CMV) (Podsakoff et al., 2003, 2012). Untuk memastikan bias metode umum dapat dikendalikan, 
penelitian ini menggunakan full collinearity variance inflation factors (VIFs) untuk mengevaluasi 
apakah data dalam penelitian memiliki masalah CMV atau tidak (Kock, 2015). 

Tabel 1. Hasil pengujian full collinearity VIFs 

DS MP KA 
2.023 2.482 2.192 

Hasil (Tabel 4.8) menunjukkan bahwa masing-masing variabel memiliki nilai full collinearity 
VIFs lebih rendah dari 3,3. Dengan demikian, data dalam penelitian ini tidak berpotensi 
menghasilkan common method variance (CMV) (Kock, 2015). 
 
Hasil pengujian model fit and quality indices 
Tabel 4.9 menampilkan pengujian model fit and quality indices dalam analisis PLS pada 
penelitian ini meliputi average R-square (ARS), average path coefficient (APC), dan average 
variance inflation factor (AVIF). Hasil pengujian menunjukkan bahwa model cocok dengan data 
ARS = 0.529, (P<0.001); APC =0.499, P<0.001); AVIF =2.306. Nilai VIF yang lebih rendah dari 
3,3 menunjukkan bahwa model tersebut bebas dari masalah multikolinearitas (Hair et al., 2014). 

Tabel 2. Hasil pengujian model fit and quality indices 
Kriteria   Quality indices Nilai Rule of thumb 

      
Average path coefficient (APC) =0.499,  P<0.001 
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Average R-squared (ARS) =0.529,  P<0.001 

Average block VIF (AVIF)         
=2.306 

  acceptable if <= 5, ideally 
<= 3.3 

Tenenhaus GoF (GoF)             =0.520 
    ≥ 0,10 (small effect 
size), ≥ 0,25 (medium 
effect size), and ≥ 0,36 
(large effect size) 

/      
Koefisien Q-squared (Q2):     
         Modal Psikologis 0.505 > 0 (model prediktif dapat 

diterima)          Komitmen Afektif 0.563 

*** signifikan pada level 0,001 

Hasil pengujian juga menghitung indeks Goodness of Fit (GoF). Indeks GoF bertujuan untuk 
mengevaluasi kecocokan model outer dan inner pada PLS (Tenenhaus et al., 2005). Nilai batas 
untuk GoF adalah 0,1 (kecil), 0,25 (sedang), dan 0,36 (besar) (Wetzels et al., 2009). Nilai GoF 
dalam penelitian ini adalah 0.520 yaitu berada pada kategori besar karena bernilai sama dengan 
nilai ambang batas 0,52. Hasil ini menunjukkan bahwa model dalam penelitian ini memiliki 
komitmen afektif yang baik (Wetzels et al., 2009). Selain itu, koefisien Q2 pada tabel 4.9 
menunjukkan nilai yang lebih besar dari nol, yang menjelaskan bahwa model memiliki nilai 
prediksi yang dapat diterima (O’Cass & Weerawardena, 2010). 

 
Hasil pengujian model pengukuran Model 1 
Pada analisis SEM-PLS, pengujian model pengukuran bertujuan untuk mengevaluasi validasi 
skala pengukuran setiap variabel (Hair et al., 2014). Evaluasi model pengukuran dilakukan dalam 
tiga tahap. 

Tabel 3. Evaluasi model pengukuran reflektif 

Variabel Item Loadings AVE CR A 

DS1 

Dukungan Sosial 

0.604 

0.558 0.807 0.699 
DS2 0.614 

DS3 0.784 
DS4 0.742 

DS5 0.619 
MP1 

Modal Psikologis 

0.679 

0.512 0.926 0.913 

MP2 0.781 
MP3 0.61 

MP4 0.703 
MP5 0.717 

MP6 0.778 
MP7 0.765 

MP8 0.63 
MP9 0.699 

MP10 0.707 
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MP11 0.735 
MP12 0.763 

KA1 

Komitmen Afektif 

0.687 

0.564 0.837 0.74 
KA2 0.747 

KA3 0.847 
KA4 0.714 

Catatan: CR = CoMPosite reliability, α = Cronbarch alpha, AVE = average variances extracted, 
*** signifikan pada level 0,001 

Tahap pertama adalah menguji atau mengevaluasi konsistensi internal dari reliabilitas setiap 
variabel. Sebuah skala pengukuran variabel dikatakan reliabel apabila memiliki nilai coMPosite 
reliability (CR) dan nilai cronbach alpha (α) diatas 0,7. Hasil pada table 4.10 dapat dilihat bahwa 
seluruh nilai CR dan α pada setiap variabel berada diatas 0,7. Hal ini dapat dijelaskan bahwa 
skala pengukuran variabel dalam penelitian ini memiliki konsistensi reliabilitas yang baik. 

Tabel 4. Pengujian Hipotesis 

Model 2: Full Model Pengaruh Langsung 

Dukungan Sosial →Modal Psikologis 
0.709 

Dukungan Sosial → Komitmen Afektif 0.235 

Modal Psikologis → Komitmen Afektif 0.552 

    

Pengaruh Tidak Langsung 

Dukungan Sosial → Modal Psikologis→ Komitmen Afektif 0.391 

    

R-squared 

R2 (Modal Psikologis) 0.502 

R2 (Komitmen Afektif) 0.556 

t.s. = tidak signifikan, *** signifikan pada level 0,001.   
 

Hasil pengujian model struktural 

Setelah melakukan evaluasi terhadap model pengukuran, penelitian ini selanjutnya 
mengevaluasi model struktural. Seperti yang tela disebutkan pada bab sebelumnya bahwa 
evaluasi pada model struktural bertujuan untuk menguji seluruh hipotesis yang telah diajukan. 
Selanjutnya, Tabel 4.13, Gambar 4.1. mengungkapkan nilai koefisien jalur yang dihasilkan oleh 
analisis SEM-PLS dari model penelitian yang diusulkan dalam penelitian ini. 
 

Hipotesis pertama (H1) memprediksi bahwa Dukungan social mempengaruhi secara positif 
Komitmen Afektif pegawai puskesmas di Kabupaten Rokan Hulu . Hasil pada table 4.13 
menunjukkan bahwa tanpa variabel mediasi secara langsung Dukungan social mempengaruhi 
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secara positif Komitmen Afektif, sehingga Hipotesis 1 Diterima, (β = 0.235, p < 0.001). 
 

Hipotesis kedua (H2) memprediksi bahwa Dukungan social mempengaruhi secara positif Modal 
Psikologis pegawai puskesmas di Kabupaten Rokan Hulu. Hasil pada tabel 4.13 dan gambar 4.1 
menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung secara statistik (β = 0.709,. p < 0.001). Tabel 
tersebut menunjukkan bahwa variabel Dukungan social mempengaruhi secara positif Modal 
Psikologis. H2 Diterima. 
 

Hipotesis ketiga (H3) memprediksi bahwa Modal Psikologis berpengaruh positif terhadap 
Komitmen Afektif pegawai puskesmas di Kabupaten Rokan Hulu. Hasil pada table 4.13 dan 
gambar 4.1 menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung secara statistik (β = 0.552, p < 0.001). 
Tabel tersebut menunjukkan bahwa variabel OCB berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, 
jadi H3 Diterima. 
 

Hipotesis ketiga (H4) memprediksi bahwa Modal Psikologis menjadi mediasi pada pengaruh 
positif dukungan social terhadap Komitmen Afektif pegawai puskesmas di Kabupaten Rokan 
Hulu.. Hasil pada table 4.13 dan gambar 4.1 menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung secara 
statistik (β = 0.391, p < 0.001). Tabel tersebut menunjukkan bahwa variabel Modal Psikologis 
menjadi mediasi pada pengaruh positif dukungan social terhadap Komitmen Afektif pegawai. H4 
Diterima 
 

 
Gambar 1. Model Struktural 2: Pengaruh tidak langsung 

 
 

Dukungan Sosial dan Komitmen Afektif  

Temuan dalam penelitian ini memperluas bukti yang ada Rhonda (2015); Teresa (2015); Suseno 
dkk (2019) serta Lestari dkk (2019) membuktikan bahwa dukungan social mempengaruhi 
komitmen afektif seorang karyawan. Penelitian ini menemukan bahwa Dukungan Sosial secara 
langsung mempengaruhi komitmen afektif (hipotesis 1). Temuan ini menunjukkan bahwa 
Dukungan sosial merupakan suatu bentuk kebutuhan manusiawi karyawan yang menuntut 
untuk di penuhi selain pemberian imbalan secara materi ketika karyawan bekerja.  
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Dimensi Modal Psikologis  

Adanya dukungan dari atasan juga dapat mendorong karyawan untuk lebih termotivasi dalam 
bekerja sehingga menyebabkan karyawan untuk lebih terikat atau terlibat dengan pekerjaannya 
dan akan memiliki komitmen afektif yang tinggi (Bakker, et al., 2009). Ketika karyawan mencari, 
dan mendapatkan dukungan dengan berbagai bentuk sesuai dengan apa yang diharapkan serta 
dibutuhkannya dari atasan, maka karyawan akan memiliki perasaan yang penuh energi dan 
keinginan yang tinggi untuk memberikan usaha terhadap pekerjaannya sebagai timbal balik dari 
perasaan puas atas dukungan yang didapatkannya. Selain itu, dukungan social yang 
terorganisasi karena adanya perasaan bermakna yang didapatkan dari dukungan tersebut. 
 
Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, penulis memperoleh kesimpulan terkait Mediasi 
Modal Psikologis Pada Pengaruh Dukungan Sosial Terhadap Komitmen Afektif Pegawai 
Puskesmas Pekanbaru. Dukungan sosial berpengaruh positif terhadap komitmen afektif. 
Selanjutnya terdapat pengaruh yang signifikan modal psikologis terhadap komitmen afektif. 
Kemudian modal psikologis mampu memediasi pengaruh dukungan sosial terhadap komitmen 
afektif. Beberapa rekomendasi yang dapat penulis sampaikan sebagai sumbangan pemikiran 
guna perbaikan di masa yang akan datang dari hasil penelitian ini, adalah:  
1.Variabel dukungan sosial perlu ditingkatkan rasa tangung jawab untuk mengurus orang lain 
atau staf puskesmas  
2.Variabel modal psikologis perlu ditingkatkanya rasa keperdulian terhadap dan rasa ingin tahu 
terhadap pekerjaan yang ditugaskan  
3.Variabel komitmen afektif perlu ditingkatkanya loyalitas dan komitmen terhadap pekerjaan 
yang telah menjadi tupoksinya. 
4. Bagi Peneliti Selanjutnya, agar  
a. Memperluas populasi dan sampel penelitian yang digunakan. Populasi dan sampel yang 

digunakan untuk melihat kinerja suatu organisasi secara lebih objektif dan menyeluruh, 
sehingga diharapkan penelitian yang selanjutnya memilih populasi yang lebih besar agar 
mendapatkan hasil yang lebih baik. 

b. Mengidentifikasi faktor-faktor lainnya yang mempengaruhi komitmen afektif Pegawai 
Puskesmas Pekanbaru, seperti kompensasi, kedisiplinan kerja, motivasi kerja, komunikasi 
interpersonal, stress kerja dan lain-lain. 
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