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| atuely aimed to find the positive corvelation of perception of pay
o epanzalional commitmend. Especially f aimed fo know! ]
wiive corvelalion of each perception of pay sysien ospects witk
MRiational commitment; 2} the positive correlation of perception of
ClEfeer Wil theee organizarional commilmest aspects faffective.
Iflmaice, novmarive),

i iy nvedved BY emplovecs of P.T Kwswma Sandarg Mekarfaya
akarta ax respondents, Data were collected by uling fwo scales o
playvees, those ware perception af pay system scale and organizational
Mintiiment seale

{ oo Regresion analysis found! T there was g very significanily
Wiive correfation of percepiion of pay svetem with organizational
mitment 2 e were very signilicanily positive correlations of each
et af poy spstem agpects wilh organizations! commilment, and 3)
e were very significantly positive correlation of perception of pay
e Witk three  organzalional  commiitmerl  aspects falffecrive
UBtEmeRE, continiance commitment and normative commitmentl.

wrds;  percepiion of  pay o sytem,  organcalions!  commitmeant
faffectnve, comnwance, narmalivael

DAHULUAN
Proses pencapaian tujuan-tujuan organisasi tidak terlepas dari
pnya dukungan seluruh sumberdaya manusia di dalamnya.
Kungan ini ditunjukkan dengan adanya komitmen organisasi
W suatu kevakinan karyawan lerhadap tjuan dan perlakuan
isasi serta keinginan untuk tetap tinggal dalam suatu
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Dalam  situasi persaingan seperti dewasa ini, Komitmen
karyawan menjadi aset yang kompetitif bagi organisasi, akan tetapi
kemitmen ini justru seringkali menjadi permasalahan vang tidak
terelakkan. Kasus vang berupa tingginya kemangkiran karvawan
penurunan produktivitas, keluar masuk karvawan, mogok kerjz:
merupakan beberapa  contoh lerjadinya  penurunan  kamitmen

karyawan terhadap organisasi.  Hal  ini tentu  sajn  akan
mempengaruhi - kinerja  organisasi - dalam mencapai  lujuan-
tujuannya.

- Pangkal dari permasalahan tersebut umumnya adalah adanva
ketidakpuasan terhadap perlakuan organisasi. Perlakuan oreanisasi
yang secara umum menimbulkan permasalshan adalah perlakuan
dalam pengupshan oleh pihak organisasi. Hal ini membukiikan
l-:-nhwn masalah pengupahan di Indonesia tampaknya masih meniadi
fokus utama dalam manajemen sumberdava :rnn;rjmsia. Kurangnva
perhatian  erhadap  pengelalaan  sistem pengupahan skan
Berdampak pada komitmen organisasi, '

_Herqlu_s.:srl-:an hal tersebut. organisasi peclu membangun
I-.'nm:t_rru:q organisasi dengsn melalui  pemberian dukungan
QEgANnIsast supaya perilaku-perilaku karyawan sesuai dengan VARG
diharapkan. Dukungan organisasi yang berupa pEHgllp'ﬂhﬂrl Hcl;agni
sualu - bentuk  pertukaran  moneter antara karvawan dengan
perusahaan diasumsikan dapar membangun komitmen arganisasi,

_ Berkaitan dengan pentingnya pengupahan dalam membanoun
komitmen organisasi, sistem pengupahan seringkali memerlukan
perubahan  dalam  rangka MENCHPAI  IUjusn-tujuan  oreanisasi,
Perubahan ini tentu saja memerlukan dul&ungan.dau keter libatan
seluruh sumberdava manusia, Meskipun demikian, hal vang serine
terjadi - di fapangan  adalah  upaya-upaya ir:isiatifrchuEnl1a;
mengalami kegagalan vang dischabkan anggola arganisasi menolak
perubahan, Kegagalan inisiatif perubahan vang terjadi seringkal
bukan merupakan akibat kelemshan fundamental dalam _ ide
dasarnya, akan letapi sehagai akihat kurangnya perhatian terhadap
aspek “heman' atau e anggola arganisas secarq memuaskan
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Pervapi Sotem Pengupahon dofas Kaannya dengan Komiimen Criganiasi
At Eaddasg Kusmrarvany)

Hal yang menjadi permasalahan dalam penelitian ini adalab
gan adanya perubahan sistem dukungan organisasi yang berupa
pgupahan tersebul apakah berdampak pada komitmen karyawan
ap perusabaan. Pendekatan teori dukungan organisasi
insi babwa agar dapat memenuhi kebutuhan sesioemesional
menilai kesispan organisasi dalam memberikan penghargaan
dap usaha-usaha karyawan, karvawan melakukan penilaian
ngenai kontribusi - dan kepedulian  organisasi  terhadap
escjnhteraan karyawan (Eisenberger dkk., [986: 501). Oleb karena
i apabila kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan
ng berupa pengupahan mengalomi perubahan persepsi, maka
gmungkinkan berdampak pada perubahan komitmen karyawan
rthadap organisasi.

Sistem pengupahan yang dimaksudkan dalam penelitian ini
lah Sistem Peringkat Upah yaitu menentukan peringkat upah
rdasarkan  pengelompokan  beberapa  perkerjpan  menjadi
peringkal upah tertentu. Menuwrut Hollenbeck dkk. {1994: 536)
peringkat upah  adalah  mengelompokkan pekerjaan-pekerjaan
menjadi sejumlah kelas upah. Peringkat upah tersebut dibuat dalam
mngka penyvsunan struktur upab. Penentuan upah karvawan, selain
berdasarkan tingkat upah pada pekerjaan-pekerjaan yang dapat
dibandingkan di perusahaan lain  (keadilan eksternal), juga
mempertimbangkan kontribusi pekerjaan-pekerjaan yang berbeda
‘i dalam perusahaan (keadilan internal). Standartnya adalah
memberikan upah vang setara pada pekerjaan vang setara atau
hampir setara. Evaluasi pekerjaan biasanya dilakukan dengan
menganalisis deskripsi pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan (Gluek.
[B82: 4691,

Dalam  konsepnya, suatu sistem  pengupahan  dibangun
berdasarkan aspek-aspek tertentu, Aspek-aspek tersebut adalab
nspek  kesetaraon internal, kompetisi eksternal, kontribusi
karvawan, dan administrasi. Kesetaraan internal menunjuk pada
perbandingan kontribusi masing-masing peketjaan di  dalam
organisasi. Persaingan eksternal menunjuk pada perbandingan
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kempensasi - dengan  beberapa  pesaing di  luar  organisasi,
Kontribusi  karyawan menunjuk  pada  pentingnva prestasi
karyawan dalam pengupaban, Administrasi memmjuk  pada
pengelolaan kebijakan pengupahan sehingga dapat betul-betul
mencapai tujuan yang diharapkan. Keempat aspek tersebul secara
konsep membangun kebijakan sistem pengupahan, Oleh karena i,
sejalan dengan adanya keterkaitan antara sistem pengupahan
dengan komitmen organisasi, maka masing-masing aspek sistem
pl:!ngulpahlﬁn periu diketahui keterkaitannya dengan  komitmen
organisasi,

Selanjutnya, komitmen organisasi vang Juga merupakan
konsep multidimensional terdiri dari tiga aspek. Aspek-aspek
tersebut adalsh komitmen afektif, komitmen keberlanjutan dan
komitmen maral, Komitmen  afektif (Affective  Commirment),
didefinisikan sebagai suat keinginan yang kuat bagi karvawan
untuk melanjutkan bekerja pada organisasi karena menyetujui
twjuan  dan  nilai-nilai  organisasi, Komitmen  keberlanjutan
(Continuance Conmitmenty, didefinisikan sehagai keinginan 'vang
kuat bagi karvawan untuk tetap bekerja pada suatw organisasi
E-:arena adanya hal-hal yang menguntungkan, misalnya seperti
/aminan hari tua atan pensiun dan hubungan dengan karyawan.
Komitmen normatit  (Normative Commiowent), didefinisikan
sebagai kewajiban karvawan untuk tetap tinggal dalam organisasi
karena adanya norma-norma i dalam arganisasi, Seseorang dapat
mencapai suatu pemahaman hubungan karyvawan dengan organisasi
apabila ketiga  bentuk  komitmen tersebut  digunakan  secara
bersama-sama (Mever dkk.. 1993; 539). Ketiga aspek komitmen
tersebut juga membentuk profil komitmen. Untuk i, keterkaitan
persepsi  sistem  pengupahan tidak hanya dengan  komitmen
organisasi, akan letapi juga  dengan masing-masing aspek
komitmen organisasi.

Berdasarkan uraian di ates. hipotesis vang disjukan dalam
penelitian ini adalah: |) ada hubungan positif antara aspek persepsi
sistem pengupaban dengan komitmen organisasi; 2) ada hubungan

Persepsi Sistem Pespupahan dolfam Koitannyve dengon Komitsien Organiosd

{Roaita Endang Kurmoryani)

positif antara masing-masing aspek persepsi sistem pengupahan

[kesetaraan internal, kompetisi eksternal, kontribusi karvawan dan
administrasi} dengan komitmen organisasi: 3) ada hubungan antara

persepsi sistem  pengupahan dengan semua aspek  kemitmen
organisasi  (komitmen afektif, komitmen keberlanjutan, dan

kamitmen normatifl,

Cara Penelitian

Variabel-variabel yang dilibatkan dalam penelitian ini adalah
persepsi sistem pengupahan sebagai variabel bebas dan komitmen
organisasi schagai variabel tergantung, Data variabel persepsi
sistem pengupahan  dikumpulken  dengen  menggunakan  skala
persepsi sistem pengupahan yang terdiri dari aspek kesetaraan
intermal, kompetisi  eksternal,  kontribusi  karyawan,  dan
administrasi.  Data  variabel komitmen organisasi  dengan
menggunakan skala komitmen organisasi vang terdiri dari aspek
komitmen afektif, keberlanjutan, dan normatif.

Validitas butir dan reliabilitas skala pengukuran diuji dengan
kempulerisasi menggunekan program SPS. Skala persepsi sistem
pengupehan memiliki koefisien korelasi kesahihan butic yang
bergerak dari r, = 0228 sampai  dengan r,, = 0,83 dengan
koefisien reliabilitas ry = 0930, sementara skala kemitmen
organisasi memiliki koefisien korelasi kesahiban bulir bergerak
dari ry, = 0,225 sampai dengan r,, = 0.705 dengan koefisien
reliabilitas r, = 0,848

Adapun populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah
karyawan PT Kusuma Sandang Mekar Jaya, sebush perusahaan
lekstil di Yopyakaria denpan ciri-ciei usia 21 tahun ke atas, telah
bekerja minimal | tahun dan berpendidikan minimal SLTA,
Sampel yang diambil sebanyak 95 orang karyawan,

Berdusarkan tujuan penelition ini, analisis data yang

: | Wipotesia adalah teknik analisis regresi,

T astb derl susta variabel
Ttk s et Sl eIt e i
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bebas  (predikior) yaitu persepsi  sistem  pengupahan dengan

' Selain itu, perempuan lebih puas terhadap upah dibandingkan laki-
variabel terikat (kriterium) yaitu komitmen orgarisasi. Selain itu, peremp

ki (Gluek, 1982: 460} Untuk ity tuntutan karyawan perempuan
lerhadap sistem pengupahan juga tidak tcrl.?Ju tinggi. Tuntutan
ying ticdak terlalu tinggi menyebabkan persepsi terhadap organisasi
menjadi lehih positif, sehingga SE|Ri1I'I persepsi mereka terhadap
pengupahan baik, juga lebih mudah terikat dengan perusahaan,

' Selain itu, karakteristik karyawan P.T. Kusuma Sandang
Mekarjaya yang mayoritas herpendiq:'fl-:;n SLTA m:‘:lnbﬂrlkﬂn efek
-}'HI'IE positif bagi perusahaan, Kondisi ini memungkinkan karyawan
Midak  terlalu menuntut pibak  perusahpan  karena menyadari
mampuan dan ketrampilan yang disumbangkan kepada pihak

PEMBAHASAN

Berdasarkan  hasil penelitian i, ditemukan bahwa ada
hubungan positif Yang sangat signifikan antara persepsi siste
pengupaban dengan komitmen organisasi, Adapun nilai korelasi
= 0,540 dengan p = 0,000, artinya semakin tinggi persepsi sister
pengupahan, maka semakin tinggi komitmen arganisasi. Hasil inj
menduking penelitian vang menyatakan babwa ada hubungan!
antara persepsi dukungan organisasi dengan komitmen organisasi
(Setton dkk., 1994: 224; Eisenberger dkk., 2002 6997, perusahaan masih minim..

Data deskriptif menunjukkan  bahwa persepsi - karyawar J Sementara itu, basil penelitian vang mEﬂul],i'-lkkﬂﬂ_ bahwa
terhadap sistem pengupahan dan komitmen arganisasi tergolong profil komitmen yang tinggi disebabkan karena clikatal Do
tinggi. Hal i berarti bahwa perubahan sistem pengupahan Nang: ngalaman kerja karyawan rata-rata enam tahunldcnganl Lsia rata-
dilakukan pihak perusahaan dipersepsikan positif oleh karyawan, 1 29 tshun. Pengalaman kerja vang 5114;[5!]1 di atas lima tahun
Penghargaan organisasi dan kondisi kerja seperti upah, promosi memiliki kontribusi pada tecbentuknya komitmen karymffan yang
pengayasn lugas, dan pengaruh kebijakan organisasi memberikan lnggi. Menurut teori Miner (1988: 234) mengenal . proscs
kontribusi dalam  meningkatkan persepsi dukungan  organisasi pembentukan komitmen, dengan pengalaman kerja enam tahun
untuk memberikan penilaian yang positif {Eisenberger, 1986 501, lersebut komitmen karyawan sudah sampai pada tahap kt}lﬂﬂ yaitu
Penilaian yang positif tethadap dukungan organisasi memberikan Lomitmen pada kelanjutan karilr- Waktu vang _lr:lluh dlhillblskﬂn
dampak yang positif dalam membangun komitmen organisasi, eherja di perusahaan memherlku_n konsekuensi investasi yang

Persepsi karvawan terhadap sistem pengupahan yang tinggi plah dikeluarkan, keterlibatan sosial dengan kﬂf}“ﬂ"‘"ﬂ“‘k?‘“ﬁw"l’:
tersebul dapat mengindikasikan adanya kepuasan upah, Kandisi Win, mobilitas keeja dan Fﬂngﬂrhﬂnﬂfl f"'ﬂk!'-h bt e "“::1 :
tersebut didukung dengan ddanya karakieristik perusshaan P18 Rondisi int ditambah dengan kondisi usia mereka Tﬁfﬂ It;: :If irﬁ
Kusuma Sandang Mekarjaya yang mavoeritas perempuan, Menum ok memungkinkan pindah kerja ke Pemsilma” mnEMUa
Lireenberg (1996; 115}, perempuan memiliki harapan karir vang IEngingat adnnya_b_atslﬁﬁln usia bagi para :algnl :3.ryaw:sr1i" amluslng
lebih - rendah  dibanding  laki-laki, Umumnya  perempus p Hasil penelitian juga menemukan bahwa IT ku%n stansl
tmengharapkan upzh lebih rendal dibandingkan laki-laki. Hal {nf pek sistem pengupahan yaitu kesetaraan 4 lqte.”:;;i diEemhui
karena  adanya beberapa  fakiar, sepertl  kecenderungan sl }'f_“‘!' k_mb'“l kar;-.rmTan.l f " m: :1;':}5 nisasi. Masing=
menempatkan perempuan di areq pengupahan yang lebih rendaly in iliki hu ungan dengan variabel nmn. E__ ﬂg;mr .r.- 0,681,
dan suatu kenyataan di lapangan pada umumnya pereppuan Aing "'«7._ ERRAN an (e s 'Ilﬂﬂhﬂ; Masing
diberikan upah yang lebih rendah daripada. Jaki-laki, sehis 'L;if -~ Pada
harapan terhadap besarmnya upah rendah {E:qu"' : sl
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!1ubungam1ynl dengan Komitmen organisasi
mternal memilik; sumbangan sebesar ]E.Qﬁr;:»ﬁ
eksternal sebesar 60,947%, koniribusi kar}'&wanl

7,433%,

Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa sejalan denpan

2. Kem engupah
masing-masing  aspek telsh memenuhi prjnsliap %:EI;;H?; T::gq

n bahwa orang termativasi.

prinsip keadilan  dalam Penyusunan  sistem

S::Tpkﬂn' Teari keadilan menyataka
u ; : 3
i T;}E:l;iimﬂ kes-:nJangarr intara  usaha-usahg vang telah
1996; 403, TEn eNEan penghargaan yang mereka terima { Werther
dengan adany SN menyatakan bahwa suaty keadiap dirasakan
Jatir ’:j!r_ﬂ i!'Erbﬁner_Ean terhadap orang lain vang bekerig Ldj
s -:Ier'ruml l:ua.r. ::P.Eﬂn_lﬁﬂﬁi pada pekerjzan }"'ﬂr'lé sama, H:ijl ni
g e E.E 11-.;1 ansep dari aspek kesetaraan internal dan kompetici
o ka_.kue asarkanl kensep ini, apabila dirasakan ada |.-_E.;:|,-|.t'“
ving sanlm dl'iﬂfjr:‘!:laluléngknn orang lain vang memiliki ptkerja;n
’ g i _a.ﬂ'l An dl |UH[‘ ﬂfE&ﬁiiSﬂEi
Fﬁr"‘:iﬁﬂﬁg positif terhadap sistem FhanguI\‘f“':II'ta.rl]:mmI S e
S :r!:*;:q!r'l:l. kKetika Ikar}'uwan membandingkan  masukan
dengan o IEJH' (prestasi, usaha, ketrampilan atay F'Errdidhikqnj
e rs?jn_l_-,f an, k_ar_'mwun hendaknya merasakan rr'raﬁuk:a
i ﬂinf;_ engan hasilnya (Werther, 1996 403), Masukan inr'l
mm?ﬂ.] j;gﬁ:;ak;;;rﬂmm k?llr}'ﬂ'-'vﬂﬂ. Penilaian vang p.:j.gj“'r' akm:
EEesSualan antar: % f
penghargaan yang diperoleh, ‘ ' masukan dengan hasil dan
s :dlﬂ:;wj:k j—’*"“}'“iﬂmﬂ' *Jﬂg_mt dijelaskan dengan kKonsep keadila
konsiste 5 -_dndm?_tm keadilan prosedural dj antaranya '|-:|a|'rl:
i r'L.:;i“ ak bias alau memihak, etis, akurat, infl}l‘m-ﬂll'l'rn’u :
2 5}I an _rc:nrl:s.Er!lat!r' (Faturshman, 2007, 2, f':'lF-‘FbiI'ilqi- pat
pengupahan dipersepsikaon sesuai dengan P"DEEdur-pm.g,m‘“,: :::n
g
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uspek  keselaraan

aspek Kompetish
dan aspek administrasi memiliki sumbangan _-,-ar*rg3 i::é:;ff Ee?:;z:

.

i Sivtopr Pengupahin dalam Kaianmyo dengan Komitmen Ovganisan
Endang Kuimorvani)

asil penelitian menunjukkan bahwa keempat aspek sistem
. pill'mn dapat memberikan kontribusi terbentuknya persepsi
i pengupahan di P.T. Kusuma Sandang Mekarjaya, Prinsip
plilan yang mendasari penyusunan sistern pengupahan pada
ingemasing aspek telah terpenuhi, sehingga muncul persepsi
{ techadap sistem pengupaban. Hal tersebutl juga relevan
ik dihubungkan dengan variabel komitmen organisasi. Persepsi
ein pengupaban memiliki  hubungan  dengan  komitmen
nisasi,  Ketika  masing-masing  aspek  persepsi  sistem
wigupahan  dihubungkan dengan komitmen organisast juga
enunjukkan kondist hubungan yang sama.
Selain itu, dalam penelitian ini ditemukan bahwa persepsi
e pengupahan memiliki hubungan dengan ketiga aspek
umitmen vaitu komitmen afektif, komitmen keberlanjutan dan
pmiimen normatil. Masing-masing dengan nilai korelasi r = 0,559
gngan p = 0.000: r = 0.547 dengan p = 0,000 dan r = 0.539 dengan
= 0,000,
Hasil penelitian  tersebuwt  menunjukkan bahwa  persepsi
dukungan organisasi yang berupa persepsi sistem pengupahan
lisimpulkan dapat menjadi indikator pada terbentuknya komitmen
aekiif, komitmen keberlanjutan, dan komitmen normatif. Menurut
Whoades dkk. (2001: §25) berdasarkan norma timbal balik, persepsi
dukungan organisasi akan menciptakan suatu perasaan kewajiban
untuk  mempedulikan  keselamatan  organisasi  dan  membantu
WrEanisasi mencapal tujuan-tujuannya.
_ Teori  dukungan  organisasi  menvatakan
menentukan kesiapan organisasi dalam memberikan penghargaan
terhadap peningkatan usaha-usabha kerja dan dalam memenuhi
Kebutuhan sosicemosional, karyawan mengembangkan kevakinan
plobal mengenai penilaian erganisasi terhadap kontribusi karyawan
dan kepeduliannya terhadap kesejahteraan karvawan (Eisenberger
dkk., 1986; 5013 Menurut teori dukungan organisasi. penilaian
vang positif terhadap penghargaan memberikan kontribusi untuk
menciptakan persepsi dukungan organisasi., yang selanjutnya
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meningkatkan komitmen afektif (Rhoades dkk.. 2001 IEES].
Karvawan merasa terikat terhadap perusahaan sccara emnsmpaI!
menvetujui juan perusahaan bahkan merasa bangga menjadi
karyawan P.T. Kusuma Sandang Mekarjaya. i L

Penghargaan dan kepedulian organisasi yang dinilai positit
juga menumbuhkan perasaan kewajiban moral sebaga bentuk
timbal balik terhadap organisasi. Organisasi atau  perusahaan
dianggap memiliki kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan,
sehingea secara moral karyawan terdorong untuk berkewajiban
untuk komitmen terhadap perusahaan sebagai bentuk hubungan
timbal balik, Dalam hal ini terbenuk komitmen normatit.

Investasi vang telah dikorbankan selama bekerja di dalam
perusahaan dipersepsikan merupakan pengorbanan vang seimbang
dengan bentuk pemberian upah vang adil dari perusahaan. Persepsi
ini selanjutnva berkembang menjadi komitmen  keberlanjutan,
Selain itu, terbentuknyva komitmen ini juga tidak terlepas dari
karakteristik subjek penelitian.  Berdasarkan data  deskripuf,
diketahui bahwa rata-rata masa kerja karyawan 6 tahun, berusia 29
tahun dan pendidikan SLTA. Waktu 6 tahun tampaknya hllean
wakiu vang singkat untuk memberikan pengorbanan “'Hkt.”.' I:!a}'a:
dan tenaga tethadap perusahaan. Masa kerja dapat menjadi indikasi
adanva investasi yang tidak tergantiken seperti hubungan keu:!
vang eral dengan kelompok kerja, investasi masa pensiun, investasi
karir, dan keunikan ketrampilan {Dunham dkk., 1994: 371). Usia
berkorelasi negatif dengan jumlah kesempatan kerja yang tersedia.
Faktor usia 29 tahun untuk tingkat pendidikan SLTA mr:njs!di
pertirbangan bagi mereka untuk mendapatkan pekerjaan lain.
Akibatnya, mereka memilih untuk tetap tinggal dalam perusahaan.

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat memberikan kontribusi

kepada pihak perusahaan untuk melakukan evaluasi terhadap

perubahan sistem pengupahan yang telah diterapkan. Selain itu,
sistem

dapat memberikan pemahaman  bahwa  perubahan
pengupahan  berdampak  pada  perilaky  organizational
komitmen organisasi, '
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Perseps! Sistem Pengupahan datem Kailannva dengar Komitmen Organisast
(Rosita Endang Kutmaranil

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh, maka
penelitian ini menemukan adanya keterkaitan secara positif antara
persepsi sistem pengupahan dengan komitmen organisasi, Semakin
baik persepsi sistem pengupahan, maka semakin tinggi kemitmen
karyawan terhadap organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa
dengan adanya persepsi yang baik terhadap sistem pengupahan
akan dapat membangun komitmen karyawan.

Masing-masing aspek persepsi sistem  pengupahan  juga
berkaitan dengan komitmen organisasi. Hal ini berarti bahwa aspek
kesetzraan internal, persaingan eksternal, kontribusi karvawan, dan
administrasi secara mevakinkan dapal membangun persepsi sistem
pengupahan dalam kaitannya dengan komitmen organisasi,

Penelitian ini juga menemukan bahwa persepsi sistem
pengupahan memiliki kaitan dengan komitmen afektif, normatif,
dan  keberlanjutan, Hasil penelitian ini mengimplementasikan
hahwa persepsi sislem pengupahan menjadi indikator terhentuknya
ketiga  komitmen tersebut.  Semakin  baik persepsi karyawan
lerhadap sistem pengupaban  memberikan konsekuensi adanya
Jpenilaian vang positif terhadap perusahaan, sehingga membangun
amitmen afektif. Penilaian yang positif tersebul  juga
menumbuhkan kewajiban yang dirasakan karyawan sebagal bentuk
timbal balik, wvang selanjutnya menjadi dasar terbentuknya
komitmen normatif. Selain itu, investasi kerja seperti masa kerja,
lenaga, dan biaya yang telah dikorbankan selama bekerja di
drgansiasi tersebut membentuk komitmen keberlanjutan.
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