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ABSTRACT
This research aims to determine the effect of psychological capital, organizational support,
and job satisfaction on employee job performance and the role of job satisfaction as a
mediator of the relationship between psychological capital and support for employee job
performance at PKU Muhammadiyah Kartasura Hospital. A quantitative research design is
used in this research methodology The population of employees who work at PKU
Muhammadiyah Kartasura Hospital totals 65 employees. A census with a sample size of 65
respondents served as the sampling method for this investigation. Data collection using a
questionnaire. Data analysis techniques using SmartPLS 3.0 software. The results proved
that psychological capital, organizational support, and job satisfaction positively and
significantly affected employee performance. As well as psychological capital and
organizational support have a positive and significant effect on employee job performance
at PKU Muhammadiyah Kartasura Hospital. This proves that the combination of
psychologically solid capital and good organizational support can create a work environment
conducive to employee job satisfaction and, in turn, improve overall work performance.
Keywords: Psychological capital, Organizational support, Job satisfaction, Job performance

ABSTRAK
Riset ini memiliki tujuan mengetahui pengaruh psikologi capital, dukungan organisasi,
kepuasan kerja terhadap performa kerja pegawai serta kepuasan kerja sebagai mediator
hubungan antara psikologi capital dan dukungan terhadap performa kerja pegawai Rumah
sakit PKU Muhammadiyah Kartasura. Riset memanfaatkan metode desain penelitian
kuantitatif. Populasi penelitian ini mencakup 65 pegawai yang bekerja di Rumah sakit PKU
Muhammadiyah Kartasura. Penelitian menggunakan teknik sampling sensus berjumlah 65
responden. Metode pengumpulan data dengan observasi, wawancara, kuesioner,
dokumentasi dan studi pustaka. Teknik analisis data menggunakan software SmartPLS 3.0.
Hasil riset memaparkan bahwa psikologi capital, dukungan organisasi dan kepuasan kerja
berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Serta psikologi capital dan
dukungan organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap performa kerja pegawai
Rumah sakit PKU Muhammadiyah Kartasura. Hal ini membuktikan bahwa kombinasi antara
psikologi capital yang kuat dan dukungan organisasi yang tepat dapat menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif bagi kepuasan kerja pegawai dan pada gilirannya
meningkatkan performa kerja pegawai secara keseluruhan.
Kata kunci: Psikologi capital, Dukungan organisasi, Kepuasan kerja, Performa kerja

PENDAHULUAN

Persaingan dunia industri dan organisasi semakin intensif. Salah satu industri atau
sektor yang terlibat dalam dinamika ini adalah Rumah Sakit. Untuk mencapai tujuan
organisasional, terutama dalam konteks Rumah Sakit diperlukan diperlukan manajemen
sumber daya efisien, baik sumber daya material ataupun sumber daya manusia. Pegawai
menjadi aspek utama yang berkontribusi dalam peningkatan produktivitas guna mendukung
kemajuan organisasi (Efendi, 2021; Popa et al., 2022). Pegawai berkualitas memberikan
dorongan penting dalam meraih target organisasi. Dengan demikian, manajemen sumber
daya manusia wajib diamati, dikelola, serta ditingkatkan secara berkesinambungan untuk
menjangkau sasaran jangka pendek dan jangka panjang.(Ekawaty et al., 2023).

Pegawai sering kali dianggap sebagai mesin yang menggerakkan kegiatan
organisasi untuk mencapai tujuan. Semakin unggul performa kerja pegawainya, kinerja
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organisasi juga akan meningkat sehingga mempermudah pencapaian tujuan organisasi
(Daswati et al., 2022). Campbell et al, (1993) menyatakan bahwa performa kerja merupakan
perilaku individu yang dapat diamati dan memberikan nilai bagi organisasi. Performa kerja
juga dapat dipahami sebagai perilaku yang berhubungan dengan prestasi dan komponen
evaluative, yaitu sejauh mana seorang pegawai memenuhi harapan kerja organisasi secara
umum sehingga dapat berkontribusi pada tercapainya tujuan organisasi itu sendiri (Ahmad
Afzali et al., 2014; Motowidlo et al., 1997). Maka dari itu, performa kerja pegawai menjadi
perhatian dan agenda penting bagi organisasi. Selain menjadi agenda utama organisasi,
performa kerja pegawai juga menjadi perhatian peneliti. Penting memahami berbagai factor
yang mempengaruhi performa kerja pegawai agar dapat mengatasi kesenjangan di
lapangan. Olsen, Bjaalid, & Mikkelsen (2017) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa
performa kerja pegawai di tempat kerja cenderung ditentukan oleh faktor pribadi dan
lingkungan sekitar (TGzln et al., 2018).

Sementara Sheldon & King (2001) yang merupakan Psikolog Amerika menyebutkan
bahwa kondisi psikologi positif pegawai secara pribadi merupakan prediktor terbaik dalam
diri pegawai untuk mengetahui usaha apa yang akan berhasil, benar dan apa yang harus
diperbaiki. Salah satu faktor dalam diri yang merupakan psikologi positif dan dapat
meningkatkan performa kerja adalah psychological capital, selanjutnya disebut Psycap.
Psycap sendiri telah diidentifikasi secara konseptual oleh Luthans dan koleganya sebagai
kondisi perkembangan psikologi positif individu dengan ciri diantaranya adalah mempunyai
kepercayaan diri (self-efficacy), optimisme, harapan untuk berhasil, mampu bertahan serta
bangkit kembali ketika dirundung masalah dan kesulitan (Ali et al., 2022; Alias et al., 2020;
Biricik, 2020; Choi et al., 2020).

Selain faktor pribadi, organisasi juga perlu mempertimbangkan faktor lingkungan kerja
untuk menjamin kesejahteraan pegawai yang akhirnya dapat meningkatkan performa
kerjanya (Agustiningrum, 2016; Javadian & Hosseini, 2020; Kurniawan et al., 2022; Marbun
& Jufrizen, 2022). Lingkungan kerja perlu ditinjau karena faktanya tidak sedikit bullying dan
pelecehan terjadi di lingkungan kerja. Selain itu alasan kemanusiaan dan undang-undang,
bullying mapupun pelecehan merupakan faktor negatif di lingkungan kerja yang berdampak
pada kesehatan, kesejahteraan, kepuasan kerja hingga performa kerja pegawai yang tentu
akhirnya akan mempengaruhi organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk itu, organisasi
patut mempertimbangkan faktor dukungan organisasi karena memiliki efek perlindungan
dari faktor negatif di lingkungan kerja bagi pegawainya (Sigursteinsdottir & Karlsdottir, 2022;
Zhang et al., 2021). Dukungan oganiasasi mengacu pada keberlangsungan organisasi itu
sendiri. Secara umum, dukungan organisasi mengacu pada sumber daya psikologis
maupun material yang diberikan kepada individu di lingkungan organisasinya dalam bentuk
hubungan sosial yang memiliki efek positif pada performa kerja pegawai (Agustiningrum,
2016; Jolly et al., 2021; Kurniawan et al., 2022; Marbun & Jufrizen, 2022).

Meski dukungan organisasi dan Psycap dapat langsung berpengaruh pada performa
kerja pegawai (Ali et al., 2022; Alshebami, 2021; Vuong et al., 2023). Penelitian terdahulu
menjelaskan bahwa terdapat peran kepuasan kerja yang mempengaruhi performa kerja
pegawai (Biricik, 2020; Durrah et al., 2016; Ertekin & Avunduk, 2021; Helmi & Abunar, 2021;
Liu et al., 2022). Kepuasan kerja pegawai menunjukkan pada sikap umum seseorang
menghadapi pekerjaannya, dan dijelaskan sebagai fenomena yang terjadi karena
karakteristik pekerjaan dan keinginan pegawai saling cocok yang akhirnya pegawai akan
terpacu melakukan upaya perbaikan dalam kinerjanya (Durrah et al., 2016). Oleh sebab itu,
kepuasan kerja pegawai juga berpengaruh penting terhadap berputarnya roda organisasi.
Apabila ditinjau berdasarkan penelitian terdahulu, Psycap dan dukungan organisasi
memiliki potensi untuk mempengaruhi tingkat kepuasan kerja (Paliga et al., 2022; Sabila &
Febriansyah, 2021). Merujuk pada penjelasan sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan bahwa
Psycap dan dukungan organisasi memiliki potensi membuat kepuasan kerja meningkat,
sehingga dapat berkontribusi pada performa kerja pegawai. Namun demikian, apakah
kepuasan kerja mampu memediasi keterkaitan antara Psycap dan dukungan organisasi
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dengan performa kerja belum terbukti secara empiris.

LANDASAN TEORI

Performa Kerja

Performa kerja mencakup hasil dan perilaku kerja yang didapat oleh individu saat
menjalankan tugas dan kewajiban dalam suatu periode. Performa kerja ditentukan oleh
keseimbangan antara motivasi dan kemampuan individu, di mana tingkat kesiapan dan
kemampuan yang optimal diperlukan untuk mencapai performa terbaik dalam menyelesaikan
tugas atau pekerjaan. (Kaswan, 2019).

Psikologi capital

Luthans (2007) mendefinisikan psychological capital sebagai kondisi psikologi positif individu
yang memiliki ciri percaya diri untuk menjalankan serta menyelesaikan tantangan kerja,
membuat atribusi positif terkait kesuksesan pada saat ini dan di masa depan, ketekunan
dalam mencapai tujuan, serta kemampuan untuk merancang langkah- langkah menuju
keberhasilan. Bahkan saat dihadapkan pada masalah dan kesulitan, individu dengan Psycap
mampu bertahan dan bangkit kembali, memungkinkan mereka mencapai keberhasilan.
Dukungan Organisasi

Dukungan organisasi merupakan interpretasi pegawai terkait penghargaan untuk kontribusi
dan perhatian terhadap kesejahteraan mereka. Ketika pegawai memegang persepsi bahwa
pekerjaan mereka dihargai dan diperhatikan oleh organisasi hal ini mendorong pegawai untuk
mengidentifikasi diri sebagai anggota yang berkontribusi dalam organisasi. Dukungan
organisasi mencakup interpretasi positif pegawai terhadap seberapa jauh organisasi
mengapresiasi keterlibatan dan memperhatikan kesejahteraan pegawai. (Liu et al., 2022).
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dapat dinyatakan sebagai sikap umum terhadap pekerjaan pegawai,
mencakup perbedaan penghargaan yang diterima dan yang diyakini seharusnya diterima.
Kepuasan kerja mencerminkan evaluasi emosional pegawai terhadap pekerjaannya. Hal ini
tercermin melalui sikap positif terhadap tugas-tugas yang diemban serta lingkungan kerjanya
(Wibowo 2017:170).

METODOLOGI

Riset ini termasuk jenis riset kuantitatif deskriptif di mana data dianalisis dengan
menggunakan statistik berupa statistik deskriptif dan statistik induktif. Riset ini berlokasi di
Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Kartasura Jalan Slamet Riyadi No 2708, Sidokerto,
Gumpang, Kartasura, Jawa Tengah. Riset dijalankan selama 6 bulan, diawali dari bulan
Agustus 2023 sampai Januari 2024 diawali observasi sampai penyusunan hasil data beserta
kesimpulan penelitian. Penelitian mengambil populasi 65 pegawai Rumah sakit PKU
Muhammadiyah Kartasura. Sampel dalam penelitian adalah keseluruhan dari total populasi
yaitu 65 pegawai Rumah sakit PKU Muhammadiyah Kartasura. Teknik pengambilan sampel
untuk penelitian yaitu teknik sensus atau sampling total. Menurut (Sugiyono, 2022:140) teknik
sampling total atau sensus merupakan metode pengambilan sampel di mana semua populasi
diikutsertakan sebagai sampel, Dengan kata lain, semua individu dalam populasi menjadi
subyek yang dipelajari atau responden yang memberikan informasi dalam penelitian. Teknik
ini bertujuan agar memperoleh data yang lengkap dan representatif dari seluruh populasi.
Data dikumpulkan dengan metode observasi, interview/ wawancara, kuesioner, dokumentasi
dan studi pustaka. Pengolahan data memakai teknik Partial Least Square (PLS) dengan
software SmartPLS 3.0. Untuk menguji validitas serta reliabilitas instrumen penelitian dengan
uji instrumen Convergent Validity, AVE, Cronbach’s Alpha, dan Composite Reliability, dan
mengkonfirmasi ketepatan model, sekaligus menilai dampak antar variabel menggunakan
Path Coefficients dan p-Values.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Convergent Validity adalah alat ukur yang dievaluasi berdasarkan hubungan antara item
score/component score dengan construct score, yang tercermin dari standardized. loading
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factor yang dapat mendeskripsikan seberapa besar hubungan antar setiap item pengukuran
(indikator) dengan konstraknya. Ukuran refleksif individual dianggap tinggi jika berkorelasi >
0.7 dengan konstruk yang hendak diukur. Menurut Ghozali (2021:32) nilai outer loading
antara 0,5 - 0,6 sudah dianggap memadai. Berikut hasil uji Convergent Validity:

Tabel 1 Hasil uji convergent validity

Indikator Nilai Loading Factor Keterangan

0,739 Valid

0,878 Valid

Psikologi capital (X1) 0,775 Valid
0,817 Valid

0,823 Valid

0,827 Valid

0,907 Valid

Dukungan Organisasi (X2) 0,896 Valid
0,886 Valid

0,840 Valid

0.728 Valid

0,866 Valid

Kepuasan Kerja (Z) 0,759 Valid
0.835 Valid

0,799 Valid

0,840 Valid

0,801 Valid

Performa kerja pegawai (Y) 0,831 Valid
0,781 Valid

0,909 Valid

Sumber: Data diolah SmartPLS 3.0, 2023

Berdasar pada Tabel 1, nilai loading factor seluruh item pernyataan > 0,70 dan dianggap

valid.
Tabel 2. Pengujian AVE, Cronbach’s Alpha, dan Composite Reliability
: ' Composite
Variabel AVE Cronbach’s Alpha Reliability
Psikologi capital 0,653 0,866 0,903
Dukungan organisasi 0,760 0,921 0,941
Kepuasan kerja 0,638 0,858 0,898
Performa kerja pegawai 0,695 0,889 0,919

Sumber: Data primer, diolah tahun 2023
Uji reliabilitas menampilkan nilai average variance extract (AVE) > 0,50, nilai
composite reliability dan cronbach alpha’s >0,70 artinya telah memenuhi rule of thumb yaitu
>0,60. Artinya pendapat responden stabil dalam menjawab kuisioner.

Temuan dari analisa data yang memaparkan dampak psikologi capital serta dukungan
organisasi terhadap performa kerja pegawai yang dimediasi kepuasan kerja ditunjukkan pada
gambar 1 berikut ini :
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Sumber: Hasil analisis data menggunakan Smart PLS 3.0
Gambar 1 Hasil Analisis Data
Berdasarkan analisa data psikologi capital menunjukkan nilai 3 sebesar 0,392, p- values
senilai 0.000 lebih kecil dari 5%, serta T statistik senilai 3,397 lebih besar dari 1,96. Hal ini
berarti psikologi capital berdampak positif dan signifikan terhadap performa kerja. Dukungan
organisasi menunjukkan nilai 3 sebesar 0,180, p-values senilai 0.024 lebih kecil dari 5%,
serta T statistik senilai1,976 lebih besar dari 1,96. Hal ini berarti dukungan organisasi
berdampak positif dan signifikan terhadap performa kerja. Kepuasan kerja menunjukkan nilai
3 sebesar 0,409, p-values senilai 0.000 lebih kecil dari 5%, serta T statistik senilai 3,512 lebih
besar dari 1,96. Hal ini menunjukan bahwa kepuasan kerja berdampak positif dan signifikan
terhadap performa kerja. Psikologi capital menunjukkan nilai @ sebesar 0,631, p-values
senilai 0.000 lebih kecil dari 5%, serta T statistik senilai 6,472 lebih besar dari 1,96. Hal ini
menunjukan bahwa psikologi capital berdampak positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Dukungan organisasi menunjukkan nilai 3 sebesar 0,327, p-values senilai 0.000 lebih
kecil dari 5%, serta T statistik senilai 3,290 lebih besar dari 1,96. Hal ini menunjukan bahwa
dukungan organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Variabel
psikologi capital menunjukkan nilai 3 sebesar 0,258, p- values senilai 0.003 lebih kecil dari
5%, serta T statistik senilai 2,716 lebih besar dari 1,96 artinya psikologi capital berdampak
positif dan signifikan terhadap performa kerja dimediasi kepuasan kerja. Variabel dukungan
organisasi menunjukkan nilai 3 sebesar 0,134, p-values senilai 0.003 lebih kecil dari 5%,
serta T statistik senilai 2,745 lebih besar dari 1,96. Hal ini menunjukan bahwa dukungan
organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap performa kerja melalui kepuasan kerja.
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Tabel 3. Hasil Uji Path Coefficent
Original T
Sample Statistics

0.392 3,397 0,000 Positif Signifikan

Variabel

Psikologi capital ->
Performa kerja pegawai
Dukungan organisasi -> 0.180 1.976 0,024 Positif Signifikan
Performa kerja pegawai

Kepuasan kerja ->

P-Values Keterangan

: . 0.409 3.512 0.000 Positif Signifikan
Performa kerja pegawai
Psikologi capital -> A geyEe s
Kepuasan kerja 0.631 6.472 0,000 Positif Signifikan
UEngan GrjaniBas. - 0,327 3290 0,000 Positif Signifikan

Kepuasan kerja
Psikologi capital ->
kepuasan kerja - > 0,258 2,716 0,003 Positif Signifikan
Performa kerja pegawai
Dukungan organisasi ->

kepuasan kerja - > 0,134 2,745 0,003 Positif Signifikan
Performa kerja pegawai

Sumber: Output pengolahan data Smart PLS 3.0

Temuan riset menunjukkan psikologi capital berdampak positif dan signifikan pada performa
kerja. Psikologi capital dapat meningkatkan produktivitas karena pegawai yang merasa baik
dan mendapatkan dukungan secara psikologis cenderung bekerja lebih efektif, fokus, dan
produktif akan berdampak pada peningkatan performa kerja pegawai. Hal ini sependapat
dengan (Ali et al., 2022) memaparkan bahwa psikologi capital dapat meningkatkan performa
kerja pegawai. Sumber daya psikologis seseorang diwakili oleh psikologis capital mereka.
Ketika psikologis capital seorang pegawai meningkat, maka kemungkinan besar ia akan
berkinerja baik. Demikian juga, tingkat modal psikologis tinggi dapat menandakan kinerja
positif pegawai terkait tanggung jawab kerjanya.

Hasil riset selanjutnya menunjukkan dukungan organisasi berdampak positif dan signifikan
terhadap performa kerja. Semakin tinggi tingkat dukungan organisasi kepada pegawai,
semakin besar kemungkinan pegawai memberikan hasil kerja sesuai harapan organisasi.
Pegawai yang merasa didukung dalam pekerjaan dan kesejahteraannya lebih cenderung
berdedikasi dan memiliki performa kerja yang baik untuk mewujudkan tujuan organisasi. Hasil
tersebut sepaham dengan penelitian (Vuong et al., 2023) mengungkapkan dukungan
organisasi yang dirasakan pegawai dapat mempengaruhi performa kerja pegawai karena
memunculkan perasaan aman dan nyaman hingga menyebabkan pegawai berusaha
membalas organisasi tesebut dengan performa kerja yang maksimal.

Hasil riset kepuasan kerja berdampak positif dan signifikan terhadap performa kerja. Pegawai
yang puas pada pekerjaan mereka umumnya menunjukkan tingkat motivasi yang lebih tinggi,
sehingga lebih terdorong untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka karena
pekerjaan itu sendiri memberikan kepuasan, dengan adanya kepuasan kerja dilingkungan
rumah sakit akan menciptakan motivasi bagi pegawai untuk memberikan pelayanan
berkualitas tinggi, dan pada akhirnya meningkatkan performa kerja pegawai secara
keseluruhan. Hal ini sepaham dengan penelitian (Thanh Ngo, 2021) mengungkapkan bahwa
pegawai yang puas dengan kerjanya memiliki motivasi yang lebih besar, sehingga adanya
motivasi mampu menaikkan performa kerjanya.

Hasil riset terkait psikologi capital berdampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Psikologi capital membawa pandangan optimis terhadap situasi dan membantu mengurangi
tingkat stres, membangun suasana kerja yang lebih positif dan mendukung kepuasan kerja.
Psikologi capital memberikan landasan psikologis yang kuat bagi pegawai untuk mengatasi
tekanan pekerjaan dan akhirnya membuat kepuasan kerja meningkat. Riset ini sepaham
dengan (Sabila & Febriansyah, 2021) mengungkapkan bahwa pegawai dengan psikologis
capital lebih besar mempunyai lebih besar pula kepuasan terhadap pekerjaannya.

¢ sinta
¢ RN

200



%

Oikos: Jurnal Kajian Pendidikan Ekonomi dan limu Ekonomi
ISSN Online: 2549-2284
Volume 09 Nomor 2, Desember 2025

Selanjutnya dukungan organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Dukungan organsasi yang tinggi kepada pegawai menyebabkan kepuasan kerja pegawai
juga tinggi. Dukungan organisasi membentuk pandangan pegawai mengenai seberapa jauh
organisasi mempedulikan dan mensejahterakan mereka sebagai pegawai. Hal ini
memberikan rasa percaya diri dan memberdayakan pegawai untuk mencapai potensi
maksimal mereka, sehingga kepuasan kerja pegawai menjadi tinggi. Penelitian ini sepaham
dengan (Mustika et al., 2020) mengungkapkan disaat pegawai merasa organisasi
menghargai kontribusinya dan sangat mempedulikan kesejahteraannya, maka persepsi
tersebut pada akhirnya dapat meningkatkan tingkat kepuasan mereka terhadap
pekerjaannya.

Hasil riset selanjutnya psikologi capital berdampak positif dan signifikan terhadap

performa kerja dimediasi oleh kepuasan kerja. Psikologi capital menciptakan fondasi
psikologis yang kuat bagi individu, kemudian dapat mempengaruhi cara mereka berinteraksi
dengan pekerjaan mereka. Pegawai yang memiliki pandangan positif cenderung lebih
termotivasi dan lebih mampu menghadapi tekanan di tempat sehingga mereka akan merasa
puas dengan pekerjaan mereka, serta melakukan peningkatan performa kerjanya, dengan
demikian psikologi capital menciptakan sikap dan kondisi psikologis yang mendukung
kepuasan kerja pegawai. Dengan demikian psikologi capital menciptakan sikap dan kondisi
psikologis yang mendukung kepuasan kerja pegawai. Ketika pegawai puas dengan apa yang
dilakukannya maka akan adanyapeningkatan motivasi, keterlibatan, dan komitmen terhadap
pekerjaan, yang semuanya dapat berkontribusi pada peningkatan performa kerja.

Hasil riset terkait dukungan organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap performa
kerja dimediasi oleh kepuasan kerja. Pegawai yang merasakan dukungan organisasi
cenderung lebih efektif dalam melaksanakan tugasnya, sebab fasilitas serta kontribusi
organisasi menciptakan rasa kenyamanan dan keamanan sehingga meningkatkan semangat
kerja pegawai dan membuat mereka lebih cenderung untuk tetap berada dalam organisasi
tersebut. Pernyataan ini mengindikasikan semakin besar dukungan organisasi di dalam
perusahaan, tingkat kepuasan kerja pegawai juga naik. Oleh karena itu, pegawai semakin
termotivasi untuk bekerja dengan tekun, dan akhirnya kinerja pegawai tersebut akan
meningkat.

PENUTUP

Kesimpulan dari riset menunjukkanopsikologi capital berdampak positif dan signifikan
terhadap performa kerja. Dukungan organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap
performa kerja. Kepuasan kerja berdampak positif dan signifikan terhadap performa kerja.
Psikologi capital berdampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dukungan
organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Psikologi capital
berdampak positif dan signifikan terhadap performa kerja melalui kepuasan kerja. Dukungan
organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap performa kerja melalui kepuasan kerja.
Saran bagi Manajemen Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Kartasura diharapkan untuk terus
dapat mengembangkan strategi untuk memanfaatkan psikologi capital dan mendukung
pegawainya secara optimal, yang pada akhirnya dapat berkontribusi pada peningkatan
performa kerja dan keberhasilan jangka panjang organisasi. Rekomendasi untuk penelitian
selanjutnya adalah untuk mengganti atau mengembangkan variabel selain yang telah diteliti
dengan tujuan mendapatkan hasil lebih beragam.
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