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Abstract 
This research aims to analyze the influence of decision making, acknowledgment, 
organizational commitment, and work motivation towards employee’s perfomance at 
Bolaang Mongondow Timur regency. This research administrated at Dinas 
pendidikan Bolaang Mongondow Timur regency with the sample size n = 81. Casual 
survey was the method used implementing path analysis. The research findings 
showed that : 1) positive direct influence of decision making towards employee’s 
performance, 2) ) positive direct influence of acknowledgment making towards 
employee’s performance, 3) positive direct influence of organizational commitment 
towards employee’s performance, 4) positive direct influence of work motivation 
towards employee’s performance, 5) decision making, 6) acknoledgment, 7) 
organizational commitment had positive direct influence towards work motivation, 8) 
positive direct influence of acknowledgment toward decision making, and 9) positive 
direct influence of acknowledgment towards organization commitment. These 
findings recommend that to improve the employee’s work performance quality, need 
to have firmness in decision making, acknowledgment, organization commitment, and 
work motivation. 
 
Keywords : decision making, acknowledgment, organizational commitment, work 
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PENDAHULUAN 

kinerja pegawai negeri menjadi sangat urgen dan strategis bagi setiap instansi 
pemerintah dalam menghadapi persaingan dunia kerja terutama instansi swasta yang 
semakin kompetitif. Oleh karena itu, pegawai yang berkinerja tinggi menjadi faktor 
kunci (key factor) dalam menentukan keberasilan suatu organisasi. Leslie menjelaskan 
bahwa kinerja adalah hasil kerja seseorang yang didasarkan pada penyempurnaan 
kegiatan sesuai dengan tanggung jawab dan hasil yang diharapkannya. 

Pegawai yang berprestasi mendapat kompensasi dalam bentuk reward, seperti 
kenaikan pangkat, kenaikan jabatan,, maupun tambahan pendapatan lainnya. 
Sebaliknya apabila melakukan kesalahan pimpinan tidak segan-segan memberikan 
punishment baik menunda kenaikan pangkat, maupun ke jabatan yang tidak strategis, 

mailto:jennykaligis@unima.ac.id


Pengaruh Pengambilan Keputusan, Pengharggan Komitmen Organisaasi… 
 

 SEIKO : Journal of Management & Business, 6(2), 2023 |327 

serta bentuk punishment lainnya. Namun demikina tidak jarang kondisi yang juga 
terjadi sebaliknya.  

 Ada banyak faktor yang mempengaruhi rendahnya kinerja pegawai. 
Diantaranya budaya organisasi, gaya kepemimpinan, penghargaan, kepuasan kerja, 
iklim kerja, komitmen organisasi, pengawasan, komunikasi interpersonal, motivasi 
kerja, pengambilan keputusan, keterampilan manajerial, semangat kerja, penampilan 
krja, perilaku produktif, sikap pegawai, dan disiplin kerja. Karena luasnya factor-
afactor yang mempengaruhi kinerja pegawai , maka penelitian ini dibatasi pada empat 
factor sebagai variable yang menurut pertimbangan penulis sangat dominan yaitu 
pengambilan keputusan, penghargaan, komitmen organisasi dan motivasi kerja. 
Berdasarkan uraian di atas. maka masalah penelitian adalah apakah pengambilan 
keputusan, penghargaan, komitmen organisasi dan motivasi kerja secara sendiri-
sendiri berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai. Dan apakah pengambilan 
keptusan, penghargaan dan komitmen organisasi berpengaruh langsung positif 
terhadap motivasi kerja. Juga apakah berpengaruh langsung posiif terhadap 
pengambilan keputusan, dan apakah penghargaan berpengaruh langsung positif 
terhadap komitmen organisasi. 
 
Kinerja 
 Kinerja sumberdaya manusia merupakan istilah yang berasal dari kata job 
performance, (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). 
Definisi kinerja kryawan yang dikemukakan oleh Kusriyanto. B, dalam Bahri (2008), 
adalah perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan 
waktu.Sedangkan Gomes F. C dalam Bahri (2008), menguraikan bahwa kinerja 
kryawan sebagai “ungkapan seperti out put, efisiensi, serta efektifitas sering 
dihubungkan dengan produk-tivitas’. Kinerja menurut pemahaman strategi 
sumberdaya manusia adalah kinerja yang dimensi-dimensinya meliputi: (1) kinerja 
yang tinggi yang dimungkinkan, ((2) kinerja yang dievaluasi, dan (3) keberasilan yang 
harus dibagi. Kinerja tinggi yang dimungkinkan, mencakup kepentingan para 
manajer pada kepuasan kerja cenerung berpusat pada kinerja kryawan ((Robbins, 
2003). Pengertian kinerja yang lain dikemukakan oleh mangkunegaea, bahwa kinerja 
kryawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang 
diberikan kepadanya (Mclleland, 1981). Oleh karena itu, dari beberapa pengertian 
kinerja tersebut di atas dapat dipahami bahwa kinerja adalah prestasi kerja atau hasil 
kerja baik kualitas maupun kuantitas, yang dicapai sumberdaya manusia persatuan 
periode waktu dalam pelaksanaan tugas kerjanya berdasarkan tanggungjawab yang 
diberikan kepadanya.  

McLleland menguraikan bahwa prestasi kerja atau kinerja memiliki beberapa 
karakteristik tertentu yang dapat dikembangkan antara lain: menyukai pengambilan 
risiko dan tantangan, mempunyai kecenderungan menetapkan tujuan, mempunyai 
kebutuhan yang kuat akan pekerjaan, mempunyai ketrampilan dalam perencanaan 
(Mclleland, 1981).  

MenurutKeith Devis dalam Mangkunegara, hasil kajian pengukuran kinerja 
dalam bidang manajemen sumberdaya manusia bahwa kinerja dipengaruhi oleh, 
faktor kemampuan atau ability dan faktor motivasi atau motivation. Dimana faktor 
kemampuan atau ability secara psikologis terdiri dari IA dan kemampuan reality 
(knowledge dan skill). Dengan demikian karyawan yang memiliki IA diatas rata-rata 



Pengaruh Pengambilan Keputusan, Pengharggan Komitmen Organisaasi… 

328 | SEIKO : Journal of Management & Business, 6(2), 2023 

(IA 110120), atau IO Superior, Very superior, gifted dan genius dengan pendidikan 
yang memadai untuk suatu jabatan tertentu dibarengi dengan ketrampilan kerja 
dalam menjalankan tugas seharihari maka akan mudah mencapai kinerja yang 
maksimal (Mangkunegara, 2005).  

Oleh karena itu, pimpinan dan manajer jika mengharapkan pencapaian kinerja 
maksimal di perusahaannya, upaya yang paling tepat adalah bagaimana membina diri 
dan sumberdaya manusia lainnya agar memiliki kecerdasan emosional yang baik. 
Kecerdasan emosi yang baik dicirikan oleh kemampuan memahami diri dan orang 
lain secara benar, memiliki jati diri, sikap mental yang dewasa dan menghindarkan 
diri dari sikap iri hati, dengki, sakit hati, rasa dendam, dan tidak memiliki rasa 
bersalah yang berlebihan, tidak gampang marah dan frustrasi.  

Simamora (1997) mengemukakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor 
yaitu: (1), faktor individual yang terdiri dari : kemampuan dan keahlian, latar 
belakang dan demografi. (2), faktor psikologis yang terdiri dari: persepsi, attitude, 
personality, pembelajaran dan motivasi. (3), faktor organisasi yang terdiri dari: 
sumberdaya, kepemimpinan, penghargaan, struktur, dan job design. Faktor-faktor 
lain yang mempengaruhi kinerja menurut A. Dale Timple (1992), terdiri dari faktor 
internal dan faktor eksternal. Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang 
berhubungan dengan sifat-sifat seseorang, kemampuan tinggi, dan tipe kerja 
seseorang. Faktor ekternal yaitu, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang 
yang berasal dari faktor lingkungan seperti prilaku, sikap, dan tindakan rekan kerja, 
bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja dan Iklim organisasi. Torrington and Hall 
(2004), mengidentifikasi beberapa vanabel yang dapat mempengaruhi kinerja secara 
positif, antara lain: (1). Commitment yang terdiri dari attitudinal commitment, yaitu 
loyalitas untuk mendukung organisasi, kekuatan dari ciri organisasi, kepercayaan 
dalam nilai dan tujuan serta untuk menaruh perhatian kepada organisasi, sedangkan 
behavioral commitment adalah kegiatan  yang nyata dalam upaya mencapai tujuan 
perusahaan. (2). Empowermnt, adalah pemberian tanggungjawab kepada kryawan 
yang disertai dengan dukungan fasilitas yang dibutuhkan dalam rangka pencapaian 
tujuan organisasi. (3). Leadership atau proses kepemimpinan dalam organisasi. (4). 
Culture atau budaya yang mempersatukan semua karyawan dalam kerangka 
pencapaian tujuan bisnis. (5). Flexibility memelihara hubungan yang saling 
mendukung antara karyawan dalam perusahaan. (6). Learning proses pembelajaran 
bagi karyawan untuk meningkatkan kapabilitas individu nya dalam meningkatkan 
kinerja (Hall, 2004).  

Secara teoritik kinerja adalah merupakan hasil perkalian antara usaha 
maksimal dan kesanggupan atau kecakapan. Usaha maksimal yang dimaksudkan 
adalah suatu ikhtiar yang dilakukan secara terus menerus, sehingga ditemukan format 
yang paling tepat. Sedangkan yang dimaksud dengan kesanggupan atau kecakapan 
adalah kemampuan untuk mengaplikasikan segala sesuatu yang dianggap dapat 
memberikan nilai tambah.  

Berdasarkan pada rumus tersebut maka jelaslah bahwa kinerja akan berhasil 
dicapai jika ada usaha sungguh - sungguh dalam bekerja. Dengan kata lain, kinerja 
tidak akan mungkin dicapai tanpa adanya usaha yang sungguh-sungguh dan 
didukung oleh kecakapan yang memadai. Dengan demikian kinerja ditentukan oleh 
faktor-faktor yang saling berkaitan satu dengan lainnya.  

Berdasarkan sejumlah konsep tentang kinerja, maka dapat disintesiskan kinerja 
pegawai adalah unjuk kerja seseorang dalam melaksanakan tugas guna mencapai 
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tujuan organisasi Dengan indikator, target kerja, pelaksanaan kerja, penggunaan 
fasilitas kerja, pencapaian hasil kerja, perilaku kerja, peningkatan mutu kena, 
pembuatan laporan kerja, kerjasama dengan pimpinan dan komunikasi kerja  
Pengambilan keputusan  

Pengambilan keputusan terjadi sebagai reaksi terhadap suatu permasalahan 
yang timbul. Robbins dan Judge menyatakan bahwa pada umumnya masalah timbul 
karena adanya suatu penyimpangan antara kondisi saat ini dengan kondisi yang 
dikehendaki (Robbins, 2007), yang memerlukan pemikiran mengenai tindakan 
alternatif. Pengambilan keputusan biasanya dianggap suatu hal yang sulit. Banyak 
faktor yang harus dipertimbangkan untuk pada akhirnya dapat mengambil satu 
keputusan yang tepat atau sesuai. Pengambilan keputusan dianggap sulit, karena 
beberapa hal. Hal-hal yang menyebabkan pengambilan keputusan sulit, menurut 
Clemen karena: (I) keputusan dapat menjadi sulit karena memang kompleks (a 
decision can be hard simply because of its complexity): (i) keputusan dapat menjadi 
sulit karena ketidak pastian yang melekat pada situasinya (a decision can be difficult 
because of the inherent uncertainty In the Situation): (iii)  seorang pengambil 
keputusan mungkin berminat untuk bekerja dengan sasaran ganda, tetapi kemajuan 
pada satu arah mungkin merintangi pada kemajuan yang lain( a decision maker may 
be interested  in working toward multiple objectives but progress in one direction may 
impede progress in others): dan (iv) permasalahan mungkin sulit bila Perspektif atau 
pandangan yang berbeda mengarah kepada kesimpulan yang berbeda (a problem 
may be difticult if different perspectives lead to different conclusions) (Clemen, 1996).  

Pengambilan keputusan merupakan suatu kegiatan dalam memilih satu dari 
dua atau lebih alternatif yang tersedia. Hal tersebut seperti yang dinyatakan oleh 
Turban, Aronson, dan Liang (Turban, 2005) yang menyatakan bahwa pengambilan 
keputusan adalah suatu kegiatan memilih diantara beberapa alternatif tindakan  
untuk  tujuan pencapaian satu atau beberapa sasaran. Robbins dan Coulter 
menyatakan bahwa yang dimaksud dengan pengambilan keputusan adalah sebagai 
rangkaian delapan langkah yaitu: (1) mengidentifikasi masalah, (2) mengi-dentifikasi 
kriteria keputusan, (3) mem-beri bobot pada kriteria, (4) menyusun alternatif-
alternatif, (5) menganalisis alternatif, (6) memilih sebuah alternatif, (7) 
mengimplementasikan alternatif terpilih, dan (89 mengevaluasi efektifitas keputusan. 
Coffey, Cook dan Hunsaker (1994) mendefinisikan pengambilan keputusan sebagai 
langkah dalam pemecahan masalah yang memerlukan pemilihan satu dari beberapa 
alternatif. Sedangkan yang dimaksud dengan pemecahan masalah adalah 
menghilangkan ketidak sesuaian antara keadaan yang sebenarnya dengan keadaan 
yang diinginkan.  

Luthans (2006) menyatakan bahwa pengambilan keputusan didefinisikan 
secara universal sebagai pemilihan alternatif. Luthans (2006) selanjutnya menyatakan 
bahwa menurut Mintzberg dan koleganya, ada tiga langkah pengambilan keputusan, 
yaitu: (i) tahap identifikasi, (ii) tahap pengembangan,  dan (iii) tahap seleksi Pada 
tahap identifikasi merupakan pentahapan dimana pengenalan masalah dibuat 
diagnosis Tahap pengembangan merupakan tahap dimana terdapat pencarian 
prosedur atau solusi standar yang ada atau merancang solusi yang baru. Sedangkan 
tahap seleksi merupakan tahap dimana pilihan solusi dibuat. Dalam halpembentukan 
seleksi, ada tiga cara, yaitu: (i) dengan penilaian pembuat keputusan, berdasarkan 
pengalaman atau intuisi, bukan analisis logis: (ii) dengan analisis altematif yang logis 
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dan sistematis: dan (ili) dengan tawar menawar saat seleksi melibatkan kelompok 
pembuat keputusan dan semua manwver politik yang ada.  

Koontz, O'Donnell dan Weihrich (1998), menyatakan bahwa pengambilan 
keputusan merupakan pemilihan dari beberapa alternatif tindakan, merupakan inti 
dari perencanaan. Sedangkan perencanaan dikatakan ada, kecuali ada keputusan 
yang didahului dengan dibuatnya komitmen. Koontz, O'Donnell dan Weihrich (1998), 
lebih lanjut menyatakan bahwa faktor-faktor yang menentukan berapa waktu dan 
perhatian yang dicurahkan terhadap pembuatan keputusan adalah seberapa besar 
komitmen yang dilibatkan, fleksibilitas atau tidaknya perencanaan yang mulai 
berlaku, kepastian atau tidaknya sasaran-sasaran tingkat variabel yang diukur, dan 
pengaruh keputusan orang banyak.  
Berdasarkan sejumlah konsep pengambilan keputusan maka dapat disintesiskan 
bahwa pengambilan keputusan adalah tindakan Seseorang untuk menetapkan 
kebijakan dalam mencapai tujuan organisasi rangka . yang ditandai dengan: 
pengambilan keputusan berdasarkan identifikasi penentuan pembuatan keputusan, 
penentuan tujuan-tujuan, nilai-nilai atau sasaran, keputusan memilih alternatif untuk 
memecahkan masalah, kontinuitas tindakan pelaksanaan keputusan.  
 
Penghargaan  

Hill, Bergma, dan Scarpello menjelaskan, penghargaan diberikan macam 
tujuan antara lain: menarik karyawan dalam jumlah dan yang sesuai dengan 
keinginan, mendorong prestasi karyawan dan dapat meningkatkan komitmen  
terhadap organisasi (Scarpello, 1996). Beberapa peneliti lain menjelaskan bahwa 
penghargaan dapat meningkatkan motivasi karyawan sehingga kinerja dapat 
meningkat secara signifikan. Lawler, 1973,1984: 1984a, Vroom, 1964. Mengacu pada 
pandangan di atas, dapat dinyatakan bahwa penghargaan adalah bentuk kompensasi 
yang diterima oleh karyawan karena prestasi yang dilakukan dalam organisasi tempat 
ia bekerja. Oleh karena itu dalam penelitian ini penghargaan disamakan dengan 
kompensasi.  

Penghargaan dalam bentuk lainnya disebut kompensasi (Cascio 1995), yang 
oleh Cascio. (1995), Robbins (1990), Sweeney dan Mcfarlin, (1993). menjelaskan sebagai 
sarana yang dapat menjembatani kesenjangan yang terjadi antara tujuan organisasi 
dengan harapan para karyawan, oleh karena itu, untuk menjamin efektifitas 
pencapaian tujuan kompensasi seharusnya dapat memenuhi kebutuhan dasar, 
mempertimbangkan keadilan eksternal dan keadilan internal yang mengacu pada 
tingkat kebutuhan individu.  

 Edwin. B. Flippo (1992) mengatakan bahwa kompensasi adalah balas jasa yang 
adil dan layak diberikan kepada para pekerja atas jasa-jasanya dalam mencapai tujuan 
organisasi. Dalam konteks dimensi kompensasi menurut  beberapa pengertian 
tersebut di atas maka, dapat dijelaskan secara komprehensif mengenai dimensi 
kompensasi keuangan langsung dan tidak langsung. Kompensasi keuangan langsung 
terdiri dari: 1) Gaji adalah imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara 
teratur, menurut ukuran waktu tertentu seperti tahunan, caturwulan, bulanan dan 
merupakan jenis penghargaan yang penting dan strategis dalam organisasi (Harder, 
Mondy dan Noe, 1999). 2) Upah adalah imbalan finansial langsung yang dibayarkan 
kepada para pekerja berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan, atau 
banyaknya pelayanan yang diberikan, oleh karena itu dari segi jumlah pembayaran 
upah jumlahnya relatif bersifat tidak tetap, akan tetapi tujuannya sama dengan gaji 
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yaitu untuk mendorong pekerja meningkatkan kinerjanya. 3) Insentif adalah imbalan 
langsung yang dibayarkan kepada karyawan, karena karyawan yang bersangkutan 
memiliki kinerja yang melebihi standar yang telah ditentukan. Adapun maksudnya 
adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan. 4) Kompensasi tidak langsung atau 
fringge benefit adalah kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan 
perusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha meningkatkan kesejateraan 
karyawan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan.  
Berdasarkan pendapat para ahli maka dapat disintesiskan bahwa penghargaan 
sebagai bentuk kompensasi yang diterima oleh pegawai karena prestasi yang 
dilakukan dalam organisasi tempat ia bekerja. Yang ditandai dengan Gaji, Insentif, 
Penghargaan/Kompensasi tidak langsung atau fringe benefit, Penghargaan non 
Keuangan. 
 
Komitmen Organisasi  

Komitmen dapat didefinisikan dengan dua cara yang amat berbeda. Cara 
pertama diajukan oleh Porter dan rekan Mowday, Porter, san Sterrs: Porter, Steers, 
Mowday dan Boulian (1974), yang menyatakan bahwa komitmen adalah kuatnya 
pengenalan dan keterlibatan seseorang dalam suatu organisasi tertentu. Cara yang 
kedua diajukan oleh Becker (1993), menggambarkan komitmen sebagai 
kecenderungan untuk terikat dalam garis kegiatan yang konsisten karena 
menganggap adanya biaya pelaksanaan kegiatan yang lain.  

Menurut Greenberg dan Baron, (1993) komitmen organisasi menggambarkan 
seberapa jauh seseorang itu mengidentifikasikan dan melibatkan dirinya pada 
organisasinya dan keinginan untuk tetap tinggal di organisasi itu. Komitmen 
organisasi menurut Allen dan Meyer dalam Sjabadhynidibedakan (2001) atas tiga 
komponen, yaitu : afektif, normatif dan continuance. a) Komponen afektif berkaitan 
dengan emosional, Identifikasi dan keterlibatan karyawan di dalam suatu Organisasi. 
b) Komponen normatif merupakan perasaan-perasaan karya-wan tentang kewajiban 
yang harus Ia berikan kepada organisasi. c) Komponen continuance berarti komponen 
berdasarkan persepsi karyawan tentang kerugjan yang akan dihadapinya jika ia 
Meninggalkan organisasi.  

Berdasarkan pendapat para ahli maka dapat disintesiskan bahwa komitmen 
organisasi adalah merupakan perasaan emosional untuk organisasi, nilai ekonomi 
yang dirasa serta kesanggupan untuk bertahan dengan organisasi. Dengan komponen 
Komitmen afektif, Komitmen kontinyu dan Komitmen normatif. Dengan indikator; 
emosional, identifikasi, keterlibatan, perasaan-perasaan tentang kewajiban tehadap 
organisasi, persepsi jika meninggalkan organisasi, kesulitan dalam hal pekerjaan.  
 
Motivasi Kerja  

Istilah Work Motivation diartikan sebagai dorongan, kekuatan, kebutuhan, 
semangat tekanan atau mekanisme psikologis yang mendorong seseorang atau 
kelompok untuk mencapai prestasi tertentu berdasarkan tujuan yang ingin dicapai. 
Dalam pengertian kognitif Work Motivation diasumsikan sebagai aktivitas individu 
untuk menentukan kerangka dasar tujuan dan penentuan prilaku untuk mencapai 
tujuannya Danim (2004).Oleh karena itu, paling tidak dalam motivasi terdapat tiga 
unsur esensial: (1). Faktor pendorong atau pembangkit motif, baik internal maupun 
eksternal. (2). Tujuan yang ingin dicapai. (3). Strategi yang diperlukan oleh individu 
atau kelompok untuk mencapai tujuan.  
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Pemahaman tentang motif, Work Motivation didefinisikan sebagai 
kecenderungan untuk beraktivitas yang dimulai dengan dorongan dari dalam diri dan 
diakhiri dengan penyesuaian diri untuk memuaskan motif. Selanjutnya Motif dapat 
diartikan sebagai kebutuhan yang di stimulasi dengan berorientasi pada pencapaian 
kepuasan individu, motivasi adalah suatu kondisi yang menggerakkan manusia 
menuju suatu tujuan tertentu (Sperling, 2002). Stanton (1981). Dalam kaitannya 
dengan lingkungan kerja, Work Motivation didefinisikan sebagai kondisi yang 
berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara prilaku yang 
berhubungan dengan lingkungan kerja (McCormmick, 1985). Teori motivasi dari 
McClelland yang dihasilkan melalui penelitian mengatakan bahwa dorongan 
berprestasi karyawan ditentukan oleh tiga kebutuhan pokok yaitu, kebutuhan 
berprestasi: kebutuhan berafiliasi, dan kebutuhan akan kekuasaan (Danim, 2004). 
Teori tersebut disertai dengan penjelasan bahwa ada beberapa karakteristik orang 
yang ingin berprestasi antara lain: Berani mengambil risiko moderat, menghendaki 
umpan balik atau hasil secara langsung, keberhasilan diperhitungkan secara teliti, 
terintegrasi dengan tugas. 

Teori motivasi modern yang dikembangkan oleh McGregor dalam Danim, 
mengasumsikan bahwa manusia akan terdorong atau termotivasi jika diberikan 
tanggung jawab dan tantangan, teori ini menggariskan bahwa manusia dalam bekerja 
sama antar manusia organisasional dipengaruhi secara signifikan oleh faktor 
lingkungan, oleh karena itu manusia dalam konsep ini tidak semata-mata bekerja oleh 
karena rasa takut, terancam, diarahkan atau sebatas ingin memperoleh imbalan. Akan 
tetapi ada beberapa hal penting yang menyebabkan manusia termotivasi untuk 
bekerja antara lain: (1).Adanya kebutuhan dan tuntutan untuk hidup layak, (2). Tugas 
pokok dan fungsinya menuntut dia bekerja, (3). Dorongan untuk berpartisipasi, 
(4),Rasa ingin mencapai tujuan secara cepat, (5).Suasana atau iklim lingkungan kerja 
yang sehat, (6).Terpenuhinya kebutuhan pribadi seperti rasa ingin tumbuh dan 
berkembang (Danim , 2004). 

 Berdasarkan pendapat para ahli dapat disintesiskan bahwa motivasi kerja 
adalah dorongan dari dalam dan luar diri seseorang untuk melakukan pekerjaan dan 
upaya-upaya yang nyata untuk mencapai tujuan organisasi.  
Hasil Penelitian yang Relevan  

McCleland dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa ada hubungan yang 
positif antara motivasi dan pencapaian prestasi atau produktivitas (McLleland, 1981). 
Jadi seseorang yang bermotivasi tinggi memiliki pula prestasi kerja yang tinggi. 
Demikian pula halnya dengan Ridjal. S. Dalam penelitiannya terhadap kinerja 
karyawan pada tiga industri besar di Sulawesi Selatan, menemukan bahwa faktor-
faktor motivasi pada umumnya berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Hananta, 2006).  

Selain faktor motivasi yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan menurut 
temuan dari , Edward Murray, komitmen  organisasi mempengaruhi motivasi kerja 
secara positif, yang berarti bahwa karyawan memiliki komitmen organisasi tingggi 
akan tinggi juga motivasi kerja dalam melakukan kegiatan, sehingga semakin tinggi 
komitmen organisasiakan semakin tinggi pula motivasi seorang karyawan dalam 
menjalankan tugasnya.  

Luthans, peluang karier dapat pula mempengaruhi kepuasan kerja dalam arti 
bahwa seseoran yang bekerja dengan baik dalam perusahaan, dan diberikan posisi 



Pengaruh Pengambilan Keputusan, Pengharggan Komitmen Organisaasi… 
 

 SEIKO : Journal of Management & Business, 6(2), 2023 |333 

kerja untuk berkesempatan berkarier yang sesuai keinginannya, maka posisi tersebut 
merupakan imbalan atas kontribusinya yang diberikan kepada perusahaan, sehingga  

Penelitian yang di Lawrer, menemukan bawa kryawan  yang dibayar 
berdasarkan hasil kerjanya, Jika mereka merasakan over payment maka mereka akan 
berusaha untuk meningkatkan mutu pekerjaannya, dan sebaliknya jika mereka 
merasakan underpayment maka mereka akan mengurangi mutu pekerjaannya 
(Murray, 1964). Hal ini berarti bahwa kompensasi atau imbalan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan.  

Hasil penelitian tentang penilaian prestasi kerja karyawan mengatakan bahwa 
aspek kewajaran menjadi penting dalam penilaian prestasi karyawan, Schminke, 
Ambrose, dan Noe. Karena hasil penilaian berpengaruh terhadap kompensasi, dan 
pengembangan karier atau promosi, Greenberg dan berkorelasi dengan prestasi kerja, 
Korsgaard dan Roberson, Dipboye dan De Pontribiand, . Sementara penelitian yang 
dilakukan oleh Jensen dan Meckling, Gomes dan Balkin, Heneman, bahwa 
kompensasi mendorong karyawan memperbaiki kualitas dan kuantitas hasil kerjanya.  

Penelitian tentang penilaian prestasi kerja karyawan pada 115 perusahaan di 
Jakarta ternyata 85%  perusahaan yang penilaian kinerjanya atau prestasi 
karyawannya berpengaruh positif terhadap kinerja, Veitzhal,. Selanjutnya juga 
berpengaruh terhadap pemberian umpan balik, keputusan penempatan, dan 
pembayaran kompensasi. Hasil studi yang dilaksanakan oleh Lazer dan Wikstrom, 
terhadap 125 perusahaan di Amerika Serikat , ternyata bahwa penilain prestasi kerja 
berpengaruh terhadap motivasi, kepuasan kerja dan kinerja. Oleh karena itu, penilaian 
prestasi haruslah memperhatikan sistem penilaian yang tepat.  

 
Pengambilan Keputusan dan Kinerja  

Berdasarkan sejumlah konsep pengambilan keputusan maka dapat di 
sintesiskan bahwa pengambilan keputusan adalah tindakan seseorang untuk 
menetapkan kebijakan dalam rangka mencapai tujuan organisasi, yang ditandai 
dengan: pengambilan keputusan berdasarkan identifikasi masalah, penentuan 
pembuatan keputusan, penentuan tujuan-tujuan, nilai-nilai atau sasaran, keputusan 
memilih alternatif untuk memecahkan masalah, kontinuitas tindakan pelaksanaan 
keputusan.  

Pengambilan keputusan merupakan langkah penting dalam memecahkan 
masalah organisasi (Greenberg, 1993) Pengambilan keputusan merupakan proses 
memilih serangkaian tindakan dari dua atau lebih alternatif (Tjiptono, 1998). 
Seseorang pengambil keputusan cukup informasi mengenai berbagai alternatif 
sehingga mampu meramalkan secara tepat akibat-akibat dari pilihan alternatif yang 
ada, serta memperhitungkan asas biaya manfaatnya dan mempertimbangkan masalah 
yang saling berkaitan.  

Kinerja pegawai adalah penilaian pegawai terhadap unjuk kerja seseorang 
dalam melaksanakan tugas guna mencapai tujuan organisasi. Dengan Indikator, 
target kerja, pelaksanaan kerja, penggunaan fasilitas kerja, pencapaian hasil kerja, 
perilaku kerja, peningkatan mutu kerja, pembuatan laporan kerja, kerjasama dengan 
pimpinan dan komunikasi kerja.  

Kuatnya pengaruh pengambilan keputusan terhadap kinerja ditentukan oleh 
kuatnya pengaruh indikator pengambilan keputusan terhadap kinerja. Jika seseorang 
dalam pengambilan keputusan memiliki cukup informasi mengenai berbagai 
altematif pengambilan keputusan maka ia dapat mengambil keputusan secara tepat. . 
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Hal ini berarti bahwa jika pengambilan keputusan dapat dilakukan secara tepat 
dengan memperhatikan data-data yang dimiliki, maka makin tinggi kinerja pegawai. 
Dengan demikian diduga pengambilan keputusan berpengaruh langsung positif 
terhadap kinerja pegawai. 

 
Penghargaan dan kinerja  

Penghargaan adalah bentuk kompensasi yang diterima oleh pegawai karena 
prestasi yang dilakukan dalam Organisasi tempat ia bekerja. Gaji, Insentif, 
Penghargaan/Kompensas itidaklangsung atau fringe benefit, Penghargaan non 
Keuangan. Penghargaan merupakan pengakuan personal yang mencerminkan 
apresiasi yang murni atas kerja yang telah mereka selesaikan dengan baik.  

Bemardin (2003), menyataka bahwa kinerja merupakan catatan hasil yang 
diproduksi (dihasilkan) atas fungsi pekerjaan tertentu atau aktifitas-aktivitas selama 
periode waktu tertentu. Kinerja pegawai adalah penilaian pegawai terhadap unjuk 
kerja seseorang dalam melaksanakan tugas guna mencapai tujuan organisasi. Dengan 
indikator, target kerja, pelaksanaan kerja, pengunaan fasilitas kerja, pencapaian hasil 
kerja, perilaku kerja, peningkatan mutu kerja, pembuatan laporan kerja, kerjasama 
dengan pimpinan dan komunikasi kerja.  

Kuatnya pengaruh penghargaan terhadap kinerja ditentukan oleh kuatnya 
pengaruh indicator penghargaan terhadap Kinerja. memberikan rangsangan kepada 
karyawan agar dapat bekerja maksimal melahirkan kinerja yang diinginkan 
organisasi. Bentuk rangsangan itu antara lain reward sesuai dengan kinerja karyawan. 
Penghargaan Ini, mampu menjadi sara suport sistem dalam pengembangan dan 
pengelolaan sumberdaya manusia dalam organisasi. Hal ini berarti bahwa jika 
penghargaan dapat diberikan secara tepat maka dapat meningkatkan kinerja pegawai, 
Dengan demikian diduga penghargaan berpengaruh langsung positif terhadap 
kinerja pegawai.  

 
Komitmen Organisasi dan Kinerja  

komitmen organisasi adalah merupakan perasaan emosional untuk organisasi, 
nilai ekonomi yang dirasa serta kesanggupan untuk bertahan dengan organisasi. 
Dengan komponen Komitmen afektif, Komitmen kontinyu dan Komitmen normatif. 
Dengan indikator: emosional, identifikasi,  keterlibatan, perasaan-perasaan tentang 
kewajiban tehadap organisasi, persepsi jika meninggalkan organisasi, kesulitan dalam 
hal pekerjaan (Luthans, 2006).  

Kinerja pegawai adalah penilaian pegawai terhadap unjuk kerja seseorang 
dalam melaksanakan tugas guna mencapai tujuan organisasi. Dengan indikator, target 
kerja, pelaksanaan kerja, penggunaan fasilitas kerja, pencapaian hasil kerja, perilaku 
kerja, peningkatan mutu kerja, pembuatan laporan kerja, kerjasama dengan pimpinan 
dan komunikasi kerja.  

Kuatnya pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja ditentukan oleh 
kuatnya pengaruh indikator komitmen organisasi terhadap indikator kinerja. 
Indikator komitmen organisasi. target  kerja, pelaksanaan kerja, penggunaan fasilitas 
kerja, pencapaian hasil kerja, perilaku kerja, peningkatan mutu kerja, pembuatan 
laporan kejra, kerjasama dengan pimpinan dan komunikasi kerja. Sedangkan 
indikator kinerja adalahtarget kerja, pelaksanaan kerja, penggunaan fasilitas kerja, 
pencapaian hasil kerja, perilaku kerja, peningkatan mutu kerja, pembuatan laporan 
kerja, kerjasama dengan pimpinan dan komunikasi kerja. Berdasarkan uraian di atas 
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maka dapat diduga komitmen organisasi berpengaruh langsung positif terhadap 
kinerja pegawai.  

 
Motivasi dan kinerja  

Motivasi kerja adalah dorongan dari dalam dan luar diri seseorang untuk 
melakukan pekerjaan dan upaya-upaya yang nyata untuk mencapai tujuan organisasi. 
Yang diindikasikan dengan Disiplin kerja, Kesungguhan, Ketaatan pada aturan dan 
atasan, Inisiatif, Kreatif, Komunikasi dengan atasan, Persistensi, Semangat kerja, 
Penyelesian masalah  

Kinerja pegawai adalah penilaian pegawai terhadap unjuk kerja seseorang 
dalam melaksanakan tugas guna mencapai tujuan organisasi. Dengan indikator, target 
kerja, pelaksanaan kerja, penggunaan fasilitas kerja, pencapaian hasil kerja, perilaku 
kerja, peningkatan mutu kerja, pembuatan laporan kerja, kerjasama dengan pimpinan 
dan komunikasi kerja.  

Kuatnya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja ditentukan oleh kuatnya 
pengaruh indicator motivasi kerja terhadap kinerja. memberikan rangsangan kepada 
karyawan agar dapat bekerja maksimal melahirkan kinerja yang dinginkan organisasi. 
Hal ini berarti bahwa dengan adanya motivasi yang kuat maka dapat meningkatkan 
kinerja pegawai, Dengan demikian diduga motivasi kerja berpengaruh langsung 
positif terhadap kinerja pegawai.  
 
Pengambilan Keputusan dan Motivasi Kerja  

Pengambilan keputusan adalah penilaian terhadap tindakan seseorang untuk 
menetapkan kebijakan dalam rangka mencapai tujuan organisasi, dengan indikator: 
pengambilan keputusan berdasarkan identifikasi masalah, penentuan pembuatan 
keputusan, penentuan tujuan-tujuan, nilai-nilai atau sasaran, keputusan memilih 
alternatif untuk memecahkan masalah, kontinuitas tindakan pelaksanaan keputusan. 
Pengambilan keputusan adalah suatu bentuk pemilihan alternatif terbaik dari 
beberapa pilihan alternatif yang tersedia (Cooke dan Slack, 1991).  

Pengambilan keputusan merupakan proses memilih serangkaian tindakan dari 
dua atau lebih alternatif (Goetsch and Davis, 1997). Karena jika keputusan yang 
diambil tidak tepat atau melenceng dari tujuan yang diharapkan, maka tidak akan 
tercapai tujuan yang diharapkan organisasi  

Motivasi kerja adalah dorongan dari dalam dan luar diri seseorang untuk 
melakukan pekerjaan dan upaya-upaya yang nyata untuk mencapai tujuan organisasi. 
Yang diindikasikan dengan kesungguhan, ketaatan pada aturan dan atasan, inisiatif, 
kreatif, komunikasi dengan atasan, persistensi, Semangat kerja, penyelesian masalah.  

Kuatnya pengaruh pengambilan keputusan terhadap motivasi kena ditentukan 
oleh kuatnya pengaruh indikator pengambilan keputusan terhadap motivasi 
kerja.Jika seseorang dalam pengambilan keputusan memilki cukup informasi 
mengenai berbagai alternatif pengambilan keputusan maka ia dapat mengambil 
keputusan secara tepat  

Hal ini berarti bahwa jika pengambilan keputusan dapat dilakukan secara 
tepat, maka dapat mendoromg pegawai melak-sanakan tugas sesuai dengan tujuan 
Organisasi. Dengan Demikian diduga pengambilan keputusan berpengaruh langsung 
positif terhadap motivasi kerja.  
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Penghargaan dan Motivasi Kerja  
Penghargaan adalah bentuk kompensasi yang diterima oleh pegawai karena 

prestasi yang dilakukan dalam Organisasi tempat ia bekerja. Gaji, Insentif, 
Penghargaan/Kompensasitidaklangsungataufringe benefit, Penghargaan non 
Keuangan. 

Motivasi kerja adalah dorongan dari dalam dan luar diri seseorang untuk 
melakukan pekerjaan dan upaya-upaya yang nyata untuk mencapai tujuan organisasi. 
Yang diindikasikan dengan Disiplin kerja, Kesungguhan, Ketaatan pada aturan dan 
atasan, Inisiatif, Kreatif, Komunikasi dengan atasan, Persistensi, Semangat kerja, 
Penyelesian masalah.  

Kuatnya pengaruh penghargaan terhadap motivasi kerja ditentukan oleh 
kuatnya pengaruh indicator penghargaan terhadap kinerja. memberikan rangsangan 
kepada karyawan agar dapat bekerja maksimal melahirkan kinerja yang diinginkan 
organisasi. Bentuk rangsangan itu antara lain reward sesuai dengan kinerja karyawan. 
Penghargaan ini, mampu menjadi sarana support sistem dalam pengembangan dan 
pengelolaan sumberdaya manusia dalam organisasi. Hal ini berarti bahwa jika 
penghargaan dapat diberikan secara tepat maka dapat meningkatkan motivasi kerja 
pegawai, Dengan demikian diduga penghargaan berpengaruh langsung positif 
terhadap motivasi kerja pegawai.  

 
Komitmen Organisasi dan Motivasi Kerja  

komitmen organisasi adalah merupakan perasaan emosional untuk orgsnisasi, 
nilai ekonomi yang dirasa kesanggupan untuk bertahan dengan organisasi. Dengan 
komponen Komitmen afektif, Komitmen kontinyu dan Komitmen normatif. Dengan 
indikator: emosional, identifikasi, keterlibatan, perasaan-perasaan tentang kewajiban 
tehadap organisasi, persepsi jika meninggalkan organisasi, kesulitan dalam hal 
pekerjaan (Luthans, 2006).  

Motivasi kerja adalah dorongan dari dalam dan luar diri seseorang untuk 
melakukan pekerjaan dan upaya-upaya yang nyata untuk mencapai tujuan organisasi. 
Yang diindikasikan dengan Disiplin kerja, Kesungguhan, Ketaatan pada aturan dan 
atasan, Inisiatif, Kreatif, Komunikasi dengan atasan, Persistensi, Semangat kerja, 
Penyelesian masalah  

Motivasi yang ada dalam diri seseorang tidak berdiri sendiri, melainkan 
motivasi itu muncul sebagai gesekan kekuatan yang ada dalam diri individu. 
Komitmen organisasi menentukan motivasi kerja.Sedangkan harapan yang 
menentukan motivasi seseorang dalam bekerja dalam konteks di atas berkaitan 
dengan harapan seseorang dalam berkarir menuju puncak kepemimpinan apakah 
tersedia peluang atau tidak.  

Dengan demikian diduga komitmen organisasi berpengaruh langsung positif 
terhadap motivasi kerja pegawai.  

 
Penghargaan dan  Pengambilan keputusan 

penghargaan adalah persepsi pegawai terhadap segala bentuk imbalan yang 
diterima oleh pegawai karena prestasi yang dilakukan dalam organisasi tempat ia 
bekerja. Dengan indikator-indikator: gaji, insentif, penghargaan tidak langsung, 
penghargaan non keuangan. 

Pengambilan keputusan adalah penilaian terhadap tindakan seseorang untuk 
menetapkan kebijakan dalam rangka mencapai tujuan organisasi, dengan indikator: 
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pengambilan keputugan berdasarkan identifikasi masalah, penentuan pembuatan 
keputusan, penentuan tujuan-tujuan, nilai-nilai atau sasaran, keputusan memilih 
alternatif untuk memecahkan masalah, kontinuitas tindakan pelaksanaan keputusan.  

Kuatnya pengaruh penghargaan terhadap pengambilan keputusan ditentukan 
oleh kuatnya pengaruh indicator penghargaan terhadap pengambilan keputusan. 
memberikan penghargaan kepada karyawan agar dapat bekerja maksimal. Hal ini 
berarti bahwa dengan adanya penghargaan yang diberikan kepada pegawai maka 
dapat memperkuat pengambilan keputusan, dengan demikian diduga penghargaan 
berpengaruh langsung positif terhadap pengambilan keputusan.  

 
Penghargaan dan Komitmen Organisasi 
 Penghargaan adalah persepsi pegawai terhadap segala bentuk imbalan yang diterima 
oleh pegawai karena prestasi yang dilakukan dalam organisasi tempat ia bekerja. 
Dengan indikatorindikator: gaji, insentif, penghargaan tidak langsung, penghargaan 
non keuangan. 
 Komitmen organisasi adalah penilaian pegawai terhadap perasaan emosional 
untuk organisasi, nilai ekonomi yang dirasa serta kesanggupan untuk bertahan 
dengan organisasi. Dengan komponen komitmen efektif. Komitmen kontinyu dan 
komponen normatif. Dengan indikator: emosional identofikasi, keterlibatan, 
perasaan-perasaan tentang kewajiban tehadap Organisasi. presepsi jika meninggalkan 
organisasi, kesulitan dalam hal pekerjaan  

Atas dasar kerangka berpikir maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian 
sebagai berikut: 1) terdapat pengaruh langsung positif pengambilan keputusan 
terhadap kinerja pegawai. 2) terdapat pengaruh langsung positif penghargaan 
terhadap kinerja pegawai. 3) terdapat pengaruh langsung positif komitmen organisasi 
terhadap kinerja pegawai. 4) terdapat pengaruh langsung positif motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai. 5) terdapat pengaruh langsung positif pengambilan 
keputusan terhadap motivasi kerja. 6) terdapat pengaruh langsung positif 
penghargaan terhadap motivasi kerja. 7) terdapat pengaruh langsung positif 
komitmen organisasi terhadap motivasi kerja. 8) terdapat pengaruh langsung positif 
penghargaan terhadap pengambilan keputusan. 9) terdapat pengaruh langsung 
positif penghargaan terhadap komitmen organisasi. 

 
METODE PENELITIAN 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah survei. Dan menggunakan 
kuesioner sebagai alat bantu dalam pengumpulan data penelitian. Populasi penelitian 
ini adalah pegawai golongan III berpendidikan sarjana yang berjumlah 147 orang. 
Untuk menentukan besar ukuran sampel, peneliti menggunakan formula slovin 
sehingga diperoleh unit sampel dengan ukuran 81 orang pegawai. Instrumen 
penelitian yang disusun untuk masing-masing variabel disusun dalam skala 
pengukuran model skala likert. Instrumen yang tersusun telah diuji validitas dan 
reabilitasnya titik uji validitas dan reabilitas dilakukan dengan bantuan program SPSS.  

Metode analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis Dalam penelitian ini 
menggunakan teknik analisis jalur (path analisis) atau regresi berganda yang 
terstandarisasi dan dihitung melalui program SPSS 19 for Windows. 
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HASIL PENELITIAN  
Hasil analisis data menunjukkan bahwa (1) analisis menunjukkan bahwa 

koefisien βy1  adalah sebesar 0,223. selanjutnya untuk mengetahui tingkat signifikan 
koefisien , hasil uji menunjukkan thitung sebesar 3,573> ttabel 1,67 maka tolak H0. 
Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan terdapat pengaruh langsung positif 
pengambilan keputusan (X1) terhadap kinerja pegawai (Y), artinya perubahan 
peningkatan pada pengambilan keputusan  (X1) menyebabkan peningkatan kinerja 
pegawai (Y). (2) Hasil analisis menunjukan bahwa koefisien β, hasil uji menunjukan 
thitung sebesar 3,156> ttabel 1,67 maka tolak H0.  (3) Hasil analisis menunjukan bahwa 
βY3 adalah sebesar 0,198 selanjutnya untuk mengetahui tingkat signifikan koefisien β, 
hasil uji menunjukan thitung sebesar 2,639>table 1,67 maka tolak H0. (4) hasil analisis 
menunjukan bahwa koefisien βY4 adalah sebesar 0,328 selanjutnya Untuk mengetahui 
tingkat signifikan koefisien β, hasil uji menunjukkan thitung sebesar 3,054> ttabel 1,67 
maka tolak H0. (6) hasil analisis menunjukkan bahwa koefisien β 42 adalah sebesar 
0,459. Selanjutnya untuk mengetahui tingkat signifikansi koefisien β, hasil uji 
menunjukkan thitung sebesar 4.018>  ttabel 1,67 maka tolak HO. (7) Hasil analisis 
menunjukkan bahwa koefisien β43 adalah sebesar 0,236. Selanjutnya untuk 
mengetahui tingkat signifikansi koefisien β, hasil uji menunjukkan thitung sebesar 
2,174> ttabel 1,67 maka tolak HO. (8) Hasil analisis menunjukkan bahwa koefisien β12 
adalah sebesar 0,855. Selanjutnya untuk mengetahui tingkat signifikansi koefisien β, 
hasil uji menunjukkan thitung sebesar 14.665> ttabel 1,67 maka tolak HO. (9) Hasil 
analisis menunjukkan bahwa koefisien β32 adalah sebesar 0,907. Selanjutnya untuk 
mengetahui tingkat signifikansi koefisien β, hasil uji menunjukkan thitung sebesar 
19,176> ttabel 1,67 maka tolak HO. 

 Berdasarkan analisis data, dapt disimpulkan bahwa model teoritis yang 
diajukan dapat digunakan untuk memprediksi kinerja pegawai di lingkungan Dinas 
Pendidikan Kabupaten Bolaang Mongondow Timur. Variabel-variabel yang terdapat 
dalam model konseptual tersebut menunjukkan pola hubungan positif yang kuat 
sehingga semua hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima. 
(1)Pengambilan keputusan berpengaruh langsung positif terhadap kinerja pegawai. 
Artinya peningkatan pada pengambilan keputusan menyebabkan peningkatan pada 
kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Bolaang Mongondow Timur. (2) 
Penghargaan berpengaruh langsung positif terhadap kinerja pegawai. Artinya 
peningkatan pada pemberian penghargaan kepada pegawai meyebabkan 
peningkatan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Bolaang Mongondow  
Timur. (3) Komitmen organisasi berpengaruh langsung positif terhadap kinerja 
pegawai. Artinya peningkatan pada komitmen pegawai terhadap organisasi 
menyebabkan peningkatan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Bolaang 
Mongondow Timur (4) Motivasi kerja berpengaruh langsung positif terhadap kinerja 
pegawai. Artinya peningkatan pada motivasi kerja pegawai menyebabkan 
peningkatan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Bolaang Mongondow 
Timur. (5) Pengambilan keputusan berpengaruh langsung positif terhadap motivasi 
kerja. Artinya peningkatan pada pengambilan keputusan menyebabkan peningkatan 
pada motivasi kerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Bolaang Mongondow 
Timur. (6)Penghargaan berpengaruh langsung positif terhadap motivasi kerja 
pegawai. Artinya peningkatan pemberian penghargaan kepada pegawai 
menyebabkan peningkatan motivasi pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten 
Bolaang Mongondow Timur.(7) Motivasi Kerja dipengaruhi langsung secara positif 
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oleh Komitmen organisasi pegawai pada Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten 
Bolaang Mongondow Timur. Artinya, peningkatan pada komitmen organisasi 
menyebabkan peningkatan pada kinerja pegawai. (8) Penghargaan berpengaruh 
langsung positif terhadap pengambilan keputusan. Artinya peningkatan pada 
penghargaan menyebabkan peningkatan pada pengambilan keputusan. (9) 
Penghargaan berpengaruh langsung positif terhadap komitmen organisasi. Artinya 
peningkatan pada penghargaan menyebabkan peningkatan pada komitmen 
organisasi.  

Kesimpulan hasil penelitian ini akan memberikan implikasi jika pegawai ngin 
meningkatkan kinerja maka perlu dilakukan peningkatan sistem pengampilan 
keputusan, perhargaan, komitmen organisasi dan motivasi kerja. Kesimpulan hasil 
penelitian ini juga akan memberikan implikasi jika motivasi kerja ingin ditingkatkan, 
maka perlu dilakukan. 
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