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Abstrak 

Tujuan dari penelitian ialah untuk mengetahui pengaruh Beban Kerja dan Komitmen Organisasi 

Terhadap Kinerja Pegawai secara parsial,  dan untuk mengetahui pengaruh Beban Kerja dan 

Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja Pegawai sebagai variabel 

Intervening. Metode Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah Teknik analisis data dalam 

penelitian ini terdiri atas Uji Instrumen, Uji Asumsi Klasik, Analisis Jalur (Path Analysis), Uji 

Hipotesis dan Uji Sobel. Hasil Penelitian dalam penelitian ini adalah Secara parsial variabel Beban 

Kerja dan Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 

Pengadilan Militer III-15 Kupang, serta Berdasarkan Uji Sobel Variabel Kepuasan Kerja tidak dapat 

memediasi variabel Beban Kerja variabel Komitmen Organisasi terhadap variabel Kinerja Pegawai 

pada Pengadilan Militer III-15 Kupang;Kepuasan Kerja. 

 

Kata kunci : Beban Kerja, Komitmen Organisasi, Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja 

 

 

Abstract 

The purpose of the study was to determine the effect of Workload and Organizational Commitment on 

Employee Performance partially, and to determine the effect of Workload and Organizational 

Commitment on Employee Performance with Employee Job Satisfaction as an Intervening variable. 

The research method used in this research is the data analysis technique in this study consists of 

Instrument Test, Classical Assumption Test, Path Analysis, Hypothesis Test and Sobel Test. The results 

of the research in this study are partially the Workload and Organizational Commitment variables 

have a positive and significant effect on Employee Performance at Military Court III-15 Kupang, and 

based on the Sobel Test, the Job Satisfaction variable cannot mediate the Workload variable 

Organizational Commitment variable on the Employee Performance variable at Military Court III-15 

Kupang; Job Satisfaction. 
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Pendahuluan 

Pegawai sebagai sumber daya manusia 

merupakan kunci keberhasilan organisasi. 

Keberhasilan suatu Instansi Pemerintahan 

dalam mencapai tujuannya tidak hanya 

bergantung pada sarana dan prasaran yang ada, 

tetapi juga bergantung pada kinerja 

pegawainya. Kinerja suatu Instansi 

Pemerintahan juga ditentukan oleh kondisi dan 

perilaku pegawai yang dimiliki Instansi 

Pemerintahan tersebut (Zaki dan Marzolina, 

2016). 

Kinerja merupakan bagian yang sangat penting 

dan menarik karena terbukti sangat penting 

manfaatnya, suatu lembaga menginginkan 

pegawai untuk bekerja sungguh-sungguh 

sesuai dengan kemampuan yang dimiliki untuk 

mencapai hasil kerja yang baik, tanpa adanya 

kinerja yang bagi dari seluruh pegawai, maka 

keberhasilan dalam mencapai tujuan akan sulit 

tercapai. Faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai antara lain Komitmen Organisasi, 

Beban Kerja dan Kepuasan. 

Robbins (2018) menjelaskan bahwa komitmen 

organisasi yaitu sampai dimana pegawai loyal 

dalam organisasi. Tingginya komitmen akan 

berimbas pada kinerja pegawai yang semakin 

meningkat,  Pegawai dengan komitmen yang 

tinggi dapat diharapkan akan memperlihatkan 

kinerja yang optimal (Taurisa dan Ratnawati, 

2012). 

 Selain komitmen organisasi yang berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai adalah beban kerja 

pegawai. Menurut Hasibuan (2018), beban 

kerja adalah kenginan untuk 

menguraikanbagian-bagian dan target dari 

jumlah pekerjaan dalam satuan waktu dan 

satuan hasil.      Kinerja adalah kunci bagi setiap 

pegawai yang ingin memiliki karir yang bagus 

dalam Instansi Pemerintahan. Dan untuk 

membentuk kinerja yang baik salah satunya 

bisa melalui pemberian tambahan tugas untuk 

melatih kemampuan dari pegawai tersebut. 

Organisasi menuntut terhadap pegawai 

meningkatkan kinerja dalam pelaksanaan dan 

penyelesaian tugas pokok dengan baik yang 

diberikan oleh organisasi. Keberhasilan 

organisasi erat kaitannya dengan kualitas 

kinerja para pegawai, sehingga organisasi 

dituntut selalu mengembangkan dan 

meningkatan kinerja pegawai. Dengan 

demikian, kinerja pegawai diukur dari hasil 

kerja, hasil tugas, atau hasil kegiatan dalam 

jangka waktu tertentu (Notoatmodjo, 2018). 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor 

yang perlu mendapat perhatian dari berbagai 

pihak, karena kepuasan kerja mempunyai 

pengaruh yang besar terhadap tindakan 

seseorang / pegawai dalam bekerja. Kepuasan 

kerja yang rendah menimbulkan berbagai 

dampak negatif seperti mangkir kerja, pindah 

kerja, malas bekerja, dan sebagainya. 

Sebaliknya, kepuasan kerja yang tinggi sangat 

mempengaruhi kondisi yang positif dan 

dinamis sehingga mampu memberikan 

keuntungan bagi tenaga kerja itu sendiri. 

Kondisi inilah yang sangat didambakan oleh 

managemen Instansi Pemerintahan atau 

organisasi. 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 1) Bagaimana pengaruh Beban 

Kerja dan Komitmen Organisasi secara parsial 

terhadap Kepuasan Kerja pada Kantor 

Pengadilan Militer III – 15 Kupang?; 2) 

Bagaimana pengaruh Beban Kerja dan 

Komitmen Organisasi terhadap Kinerja 

Pegawai pada Kantor Pengadilan Militer III – 

15 Kupang dengan Kepuasan Kerja sebagai 

variabel Intervening? 

KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja Pegawai 

Kinerja menurut Amstrong dan Baron seperti 

dikutip oleh Wibowo (2018) adalah tentang 

melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari 

pekerjaan tersebut. Kinerja merupakan hasil 
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pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat 

dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 

konsumen dan memberikan kontribusi 

ekonomi.  

sedangkan menurut Simanjuntak (2015), 

definisi kinerja adalah tingkat pencapaian hasil 

atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja setiap 

orang dipengaruhi oleh banyak faktor yang 

dapat digolongkan pada tiga kelompok, yaitu 

kompetensi individu orang yang bersangkutan, 

dukungan organisasi, dan dukungan 

manajemen. 

Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut Kasmir (2016) indikator kinerja 

pegawai ada lima, yaitu: 

1. Kualitas kerja, yaitu kerapian, ketelitian, 

dan keterkaitan hasil kerja dengan tidak 

mengabaikan volume pekerjaan; 

2. Kuantitas Kerja, yaitu volume kerja yang 

dihasilkan dibawah kondisi normal; 

3. Tangung jawab, yaitu menunjukkan 

seberapa besar pegawai dapat 

mempertanggungjawabkan hasil kerjanya 

4. Kerja sama, yaitu merupakan kesediaan 

pegawai untuk berpartisipasi dan bekerja 

sama dengan pegawai lain secara vertical 

atau horizontal didalam maupun diluar 

pekerjaan 

5. Ketaatan, yaitu merupakan kesediaan 

pegawai dalam mematuhi peraturan-

peraturan yang melakukan pekerjaannya 

sesuai dengan instruksi yang diberikan 

kepada pegawai 

Beban Kerja 

Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah 

kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit 

organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka 

waktu tertentu. Menurut Munandar (2018), 

beban kerja adalah tugas- tugas yang diberikan 

pada tenaga kerja atau pegawai untuk 

diselesaikan pada waktu tertentu dengan 

menggunakan keterampilan dan potensi dari 
tenaga kerja. 

Sedangkan Menurut Mudayana (2010), beban 

kerja merupakan sesuatu yang muncul antara 

tuntutan tugas-tugas, lingkungan kerja dimana 

digunakan sebagai tempat kerja, keterampilan, 

perilaku, dan persepsi dari pekerja. 

Dengan demikian, beban kerja adalah sebuah 

proses yang dilakukan oleh seseorang dalam 

menyelesaikan tugas-tugas suatu pekerjaan atau 

kelompok jabatan yang dilaksanakan dalam 

keadaan normal dalam jangka waktu tertentu. 

Dimensi Beban Kerja 

Munandar (2018), mengklasifikasikan beban 

kerja ke dalam faktor-faktor intrinsik dalam 

pekerjaan sebagai berikut 

1. Tuntutan Fisik, Kondisi kerja tertentu 

dapat menghasilkan prestasi kerja yang 

optimal. Kondisi fisik berdampak pula 

terhadap kesehatan mental seorang 

tenaga kerja; 

2. Tuntutan Tugas, Kerja shif atau kerja 

malam sering kali menyebabkan 

kelelahan bagi para pegawai akibat 

beban kerja yang berlebihan. Beban 

kerja berlebihan dan beban kerja yang 

terlalu sedikit dapat berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

Indikator Beban Kerja 

Menurut Putera (2016), indikator-indikator 

beban kerja yaitu: 

1. Target yang Harus Dicapai 

2. Kondisi Pekerjaan 

3. Standar Pekerjaan 

Komitmen Organisasi 

Menurut Robert dan Kinicki (Kreitner, 2016), 

komitmen organisasi adalah cerminan di mana 

seorang pegawai dalam mengenali organisasi 

dan terikat kepada tujuan-tujuannya. Sdangkan 

Mowday (Sopiah, 2018) menyebut bahwa 

komitmen kerja adalah sebagai istilah lain dari 

komitmen organisasional.. 

Komitmen organisasional merupakan dimensi 
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perilaku penting yang dapat digunakan untuk 

menilai kecenderungan pegawai, 

mengidentifikasi dan keterlibatan seseorang 

yang relatif kuat terhadap organisasi, dan 

mengetahui keinginan anggota organisasi untuk 

tetap mempertahankan keanggotaannya dalam 

organisasi serta bersedia berusaha keras bagi 

pencapaian tujuan organisasi serta mampu 

menerima norma-norma yang ada dalam 

Instansi Pemerintahan tersebut. 

Aspek-aspek Komitmen Organisasi 

Menurut Mayer, Allen, dan Smith (dalam 

Luthans, 2018) ada tiga aspek komitmen yaitu: 

1. Komitmen Afektif 

2. Komitmen berkesinambungan 

3. Komitmen Normatif 

Faktor-faktor yang Mempengaruhi 

Komitmen Organisasi 

Minner (dalam Sopiah, 2018) mengemukakan 

empat faktor yang mempengaruhi komitmen 

pegawai antara lain: 

1. Faktor personal, hal ini meliputi usia, 

jenis kelamin, tingkat pendidikan, 

pengalaman kerja dan kepribadian, dan 

lain sebagainya. 

2. Karakteristik pekerjaan, misalnya 

lingkungan jabatan, tantangan dalam 

pekerjaan, konflik peran,tingkat 

kesulitan dalam pekerjaan. 

3. Karakteristik struktur, misalnya besar 

kecilnya organisasi, bentuk organisasi, 

kehadiran serikat pekerjaan,dan tingkat 

pngendalian yang dilakukan terhadap 

karywan. 

4. Pengalaman kerja, hal ini sangat 

berpengaruh terhadap tingkat 

komitmen pegawai dalam organisasi. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan (satisfaction) merupakan istilah 

evaluatif yang menggambarkan suatu sikap suka 

atau tidak suka. Kepuasan (satisfaction) 

diartikan sebagai sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai terhadap sesuatu. 

Sesorang yang puas akan menunjukkan sikap 

positif, sedangkan seseorang yang tidak merasa 

puas akan menunjukkan sikap yang negatif. 

Sikap ini dalam dunia Instansi Pemerintahan 

dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan 

prestasi kerja (Hasibuan, 2018). Kemudian oleh 

Vrom (As’ad, 2013) dikatakan sebagai “refleksi 

dari attitude yang bernilai positif”. 

Aspek – Aspek Kepuasan Kerja 

Terdapat beberapa cara pengukuran kepuasan 

kerja dan sangat bervariasi, baik dari segi 

analisis statistik maupun proses pengumpulan 

datanya. 

Adapun dimensi kepuasan kerja terbagi menjadi 

5 dimensi, yaitu: 

1. Pekerjaan itu sendiri, kepuasan kerja akan 

tercapai jika ada kesesuaian antara 

keinginan dari para pekerja dan dimensi 

inti pekerjaan (five core job dimensions) 

yang terdiri dari ragam ketrampilan, 

identitas pekerjaan, keberartian pekerjaan, 

otonomi dan umpan balik. 

2. Supervisi (pengawasan kerja), suatu usaha 

untuk memimpin dengan mengarahkan 

orang lain sehingga dapat menjalankan 

tugas dengan baik, serta memberikan hasil 

yang maksimum 

3. Gaji, Merupakan salah satu faktor yang 

dapat digunakan untuk meningkatkan 

prestasi kerja, memotivasi, dan kepuasan 

kerja. Gaji. 

4. Rekan kerja, Bagi kebanyakan pekerja, 

kerja juga membutuhkan interaksi sosial. 

Oleh karena itu tidaklah mengejutkan bila 

mempunyai rekan sekerja yang ramah dan 

mendukung menghantar ke kepuasan kerja 

yang meningkat. 

Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Afandi (2018) indikator-indikator 

kepuasan kerja di antarnya adalah sebagai 

berikut. 
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1. Pekerjaan 

2. Gaji 

3. Promosi 

4. Pengawas 

5. Rekan Kerja 

 

Kerangka Teoritis 

 

 

 

Keterangan: 

 : Pengaruh Langsung 

 : Pengaruh Tidak Langsung 

 

 

Metode 

Lokasi dan 2. Waktu Penelitian Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Kantor 

Pengadilan Militer III – 15 Kupang Jl. 

Perintis Kemerdekaan I, Kelurahan Kayu 

Putih Kecamatan Oebobo Kota Kupang. 

Waktu berlangsungnya penelitian ini adalah 

pada bulan Februari sampai dengan bulan 

Maret tahun 2023 

Populasi Dan Sampel 

a. Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

Pegawai pada Kantor Pengadilan Militer III 

– 15 Kupang yang berjumlah 30 Orang. 

b. Sampel 

Sampel dalam penelitian ini adalah 

pegawai atau pegawai pada Kantor 

Pengadilan Militer III – 15 Kupang 

sebanyak 30 orang yaitu dengan metode 

penentuan sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah metode sampel jenuh.. 

Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan data lapangan menggunakan 

studi pustaka dan penelitian lapangan. Studi 

pustaka yakni penulis melakukan telahan 

berbagai literature, jurnal, majalah, dan sumber 

lainnya yang relevan dengan tulisan ini. 

Sedangkan penelitian lapangan yakni penulis 

terjun langsung ke lapangan untuk melakukan 

pengumpulan data dengan menggunakan 

teknik-teknik sebagai berikut: 

1. Observasi 

2. Wawancara 

3. Dokumentasi 

4. Kuisoner 

 

Uji Instrumen 

1. Uji Validitas, untuk mengukur valid 

atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu 

kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan atau pernyataan dalam 

kuesioner mampu  mengkukap sesuatu 

yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut. Selain itu, juga menggunakan 

Content Validity yang dapat 

menggambarkan kesesuaian sebuah 

pengukuran data dengan apa yang 

diukur. 

2. Reliabilitas, adalah tingkat 

kematangan atau konsistensi suatu alat 

ukur. Uji reliabilitas menunjukan 

sejauh mana suatu alat ukur dapat 

memberikan hasil yang relatif sama 

bila dilakukan pengukuran kembali 

pada obyek yang sama, Ferdinand 

(2016). 

Teknik Analisa Data 

1. Uji multikolinieritas, bertujuan untuk 

menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar 

variabel bebas. 

2. Uji normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi, 

variabel pengganggu memiliki 

distribusi normal. 

3. Heteroskedastisitas, bertujuan menguji 

apakah model regresi terjadi 

ketidaksamaan variansi dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan lain. 
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4. Uji autokorelasi, bertujuan menguji 

apakah dalam suatu model regresi 

linear ada korelasi antara kesalahan 

penganggu pada periode t dengan 

kesalahan pada periode t-1 

(sebelumnya). 

5. Uji Linearitas, merupakan suatu 

perangkat uji yang diperlukan untuk 

mengetahui bentuk hubungan yang 

terjadi di antara variabel yang sedang 

diteliti. 

Analisis Jalur (Path Analysis) 

Untuk menguji pengaruh variabel intervening, 

digunakan metode analisis jalur. Persamaan 

dalam model ini terdiri dari dua tahap, yaitu :  

Z = bX1+ bX2 + e                         (1)  

Y= a + bX1 + bX2 + bZ + e                    (2) 

Keterangan :  

Z  : Kepuasan Kerja (Intervening) 

a  : Konstanta 

X1 : Beban Kerja  

b  : Koefisien regresi 

X2 : Komitmen Organisasi 

e1  : Residual  

Pengujian Hipotesis 

1. Uji T (Uji secara persial) 

Menguji pengaruh secara parsial dari 

variabel bebas secara parsial (X1 dan 

X2) terhadap sebagai variabel terikat 

(Y) (SPSS versi 23). 

Kriteria pengujian hipotesis dalam 

Uji Regresi secara Parsial (Uji t) adalah 

sebagai berikut: 

Ha diterima jika thitung ≤ ttabel atau ρ ≥ α 

di mana α = 0,05 (5%) 

Ho ditolak jika thitung > ttabel atau ρ ˃ α di 

mana α = 0,05 (5%) 

2. Sobel Test 

Pengujian ini menggunakan tingkat 

signifikan sebesar 5%, dengan nilai Z hitung 

dibandingkan dengan nilai Z tabel (1,96), 

jika nilai Z hitung > Z tabel maka dapat 

disimpulkan bahwa terjadi pengaruh 

mediasi. Jika nilai Z hitung < Z tabel maka 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

pengaruh mediasi. 

 

Z = 
𝑎𝑏

√(𝑏2𝑆𝐸
2

𝑎
)+𝑎2𝑆𝐸

2

𝑏

 

Dimana 

A : Koefisien regresi variabel independent 

terhadap variabel mediasi. 

B : Koefisien regresi variabel mediasi 

terhadap vaiabel dependen. 

SEₐ : Standar error of estimation dari 

pengaruh variabel independent 

terhadap variabel mediasi. 

Hasil Penelitian Dan Pembahasan 

1. Pengaruh Beban Kerja terhadap 

Kepuasan Kerj 

Hasil analisis statistik uji t variabel 

Beban Kerja (X1)  menunjukkan nilai t 

hitung sebesar 4,408> t tabel 2,0686 

dengan nilai signifikan sebesar 0,000 

lebih kecil dari tingkat alfa yang 

digunakan yaitu 0,05 (5%), artinya 

secara parsial variabel Beban Kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja pada Kantor 

Pengadilan Militer III-15 Kupang. 

2. Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil analisis statistik uji t variabel 

Komitmen Organisasi (X2)  

menunjukkan nilai t hitung sebesar 

8,701 > t tabel sebesar 2,0686 dengan 

nilai signifikan sebesar 0,000 lebih 

kecil dari tingkat alfa yang digunakan 

yaitu 0,05 (5%), artinya secara parsial 

variabel Komitmen Organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja pada Kantor 

Pengadilan Militer III-15 Kupang 

3. Pengaruh Beban Kerja terhadap 
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Kinerja Pegawai. 

Hasil analisis statistik uji t variabel 

Beban Kerja (X1)  menunjukkan nilai t 

hitung sebesar 7,114 > t tabel 2,0686 

dengan nilai signifikan sebesar 0,000 

lebih kecil dari tingkat alfa yang 

digunakan yaitu 0,05 (5%), artinya 

secara parsial variabel Beban Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 

Pengadilan Militer III-15 Kupang. 

4. Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil analisis statistik uji t variabel 

Komitmen Organisasi (X2)  

menunjukkan nilai t hitung sebesar 

3,552 > t tabel sebesar 2,0686 dengan 

nilai signifikan sebesar 0,000 lebih 

kecil dari tingkat alfa yang digunakan 

yaitu 0,05 (5%), artinya secara parsial 

variabel Komitmen Organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 

Pengadilan Militer III-15 Kupang. 

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai 

Hasil analisis statistik uji t variabel 

Kepuasan Kerja (Z)  menunjukkan nilai 

t hitung sebesar 2,049 > t tabel sebesar 

2,0686 dengan nilai signifikan sebesar 

0,011 lebih kecil dari tingkat alfa yang 

digunakan yaitu 0,05 (5%), artinya 

secara parsial variabel Kepuasan Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 

Pengadilan Militer III-15 Kupang. 

6. Pengaruh Beban Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai dengan Kepuasan 

Kerja sebagai variabel Intervening. 

Berdasarkan hasil Uji Sobel diperoleh 

nilai t hitung = 0,360 lebih kecil dari t 

tabel dengan tingkat signifikansi 0,05 

yaitu sebesar 2,0686, maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel Kepuasan 

Kerja (Z) tidak dapat memediasi antara 

variabel Beban Kerja (X1) dan 

Komitmen Organisasi (X2) terhadap 

variabel Kinerja Pegawai (Y) yang 

berarti berpengaruh negative dan 

signifikan. 

7. Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja Pegawai dengan 

Kepuasan Kerja sebagai variabel 

Intervening. 

Berdasarkan hasil Uji Sobel diperoleh 

nilai t hitung = 0,360 lebih kecil dari t 

tabel dengan tingkat signifikansi 0,05 

yaitu sebesar 2,0686, maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel Kepuasan 

Kerja (Z) tidak dapat memediasi antara 

variabel Beban Kerja (X1) dan 

Komitmen Organisasi (X2) terhadap 

variabel Kinerja Pegawai (Y) yang 

berarti berpengaruh negative dan 

signifikan. 

 

Kesimpulan dan Saran 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Secara parsial variabel Beban Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja pada Kantor 

Pengadilan Militer III-15 Kupang; 

2. Secara parsial variabel Komitmen 

Organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

pada Kantor Pengadilan Militer III-15 

Kupang; 

3. Secara parsial variabel Beban Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 

Pengadilan Militer III-15 Kupang; 

4. Secara parsial variabel Komitmen 

Organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai 
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pada Kantor Pengadilan Militer III-15 

Kupang; 

5. Secara parsial variabel Kepuasan 

Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

pada Kantor Pengadilan Militer III-15 

Kupang; 

6. Berdasarkan Uji Sobel Variabel 

Kepuasan Kerja tidak dapat 

memediasi variabel Beban Kerja 

terhadap variabel Kinerja Pegawai 

pada Kantor Pengadilan Militer III-15 

Kupang; dan 

7. Berdasarkan Uji Sobel Variabel 

Kepuasan Kerja tidak dapat 

memediasi variabel Komitmen 

Organisasi Kerja terhadap variabel 

Kinerja Pegawai pada Kantor 

Pengadilan Militer III-15 Kupang. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

kesimpulan yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka penulis mengemukakan 

saran sebgai berikut: 

1. Disarankan kepada pihak instansi 

sebaiknya memperhatikan hal-hal 

yang penting dalam hal komitmen 

organisasi instansi, khususnya 

mengenai yang bersangkutan dengan 

beban kerja, tingkat kenyamanan jam 

kerja yang di rasakan yang berefek 

kepada beban kerja yang berlebihan 

yang dirasakan akan berpengaruh 

terhadap  kepuasan kerja para 

pegawai; 

2. Disarakan kepada pihak instansi 

untuk mengetahui kepuasan  para 

pegawai dan lebih memperhatikan 

kepuasan kerja para pegawai agar 

tidak terjadinya kenginan untuk 

mencari pekerjaan lain; dan 

3. Untuk penelitian selanjutnya, 

disarankan agar peneliti dapat  

melakukan kajian yang lebih tajam 

lagi mengenai kinerja pegawai 

dengan menambahkan variabel- 

variabel lain yang mungkin dapat 

mempengaruhi kinerja selain variabel 

kepuasan kerja, komitmen organisasi 

dan beban kerja. 
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