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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana perbedaan upah di antara pekerja dan untuk
menyelidiki faktor-faktor yang menentukan perbedaan upah tersebut di sektor manufaktur dan jasa di
Indonesia. Model regresi berganda dengan dummy variable digunakan untuk mengetahui bagaimana
pengaruh karakteristik dan kualitas pekerja dalam menjelaskan perbedaan upah di pasar tenaga kerja di
Indonesia. Faktor-faktor pekerja seperti pendidikan, pengalaman kerja, gender dan status perkawinan
menjelaskan sekitar 24,8 persen dari varias tingkat upah pekerja. Hasil penelitian ini menunjukkan
pentingnya faktor karakteristik dan kualitas pekerja dalam menentukan perbedaan tingkat upah pekerja,
baik di sektor manufaktur maupun di sektor jasa. Variabel-variabel bebas dalam model yaitu pendidikan
tinggi, pengalaman kerja, jenis kelamin dan status perkawinan secara signifikan berpengaruh positif
terhadap perbedaan upah pekerja di sektor manufaktur dan sektor jasa. Dengan demikian, penelitian ini
menyoroti pentingnya sumber daya manusia dalam meningkatkan tingkat pendapatan pekerja dan
mengungkapkan fakta bahwa kualitas sumber daya manusia tidak hanya penting untuk mereduksi
perbedaan upah tetapi juga membantu dalam meningkatkan tingkat upah pekerja.

Kata kunci: perbedaan upah; faktor pekerja; sektor manufaktur dan jasa; modal manusia

Abstract

This study aims to determine how wages differ among workers and to investigate the factors that
determine these wage differences in the manufacturing and service sectors in Indonesia. Multiple
regression models with dummy variables are used to determine how the characteristics and quality of
workers influence the difference in wages in the labor market in Indonesia. Worker factors such as
education, work experience, gender and marital status explain around 24.8 percent of the variation in
workers wages. The results of this study indicate the importance of the characteristics and quality of
workersin determining the difference in the level of wages of workers, both in the manufacturing sector
and in the service sector. The independent variables in the model, namely higher education, work
experience, gender and marital status have a significant positive effect on the difference in wages of
workers in the manufacturing and service sectors. Thus, this study highlights the importance of human
resources in increasing the income level of workers and reveals the fact that the quality of human
resourcesis not only important for reducing wage differentials but also helpsin increasing the wage rate
of workers.

Keyword: wage differences; worker factors; manufactur and services sector; human capital

PENDAHULUAN

Upah adalah balas jasa yang diterima tenaga kerja atas kontribusi ekonominya
pada proses produksi dan dibayar oleh pemberi kerja. Tingkat upah ditentukan oleh
interaksi antara permintaan dan penawaran dalam pasar tenaga kerja, Borjas (2016).
Permintaan tenaga kerja bergantung pada produktifitas tenaga kerja, karakteristik
perusahaan, penggunaan capital atau teknologi, serta kualitas tenaga kerja. Penawaran
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tenaga kerja bergantung pada struktur penduduk dan regulasi ketenagakerjaan
(Ehrenberg & Smith, 2012).

Pada umumnya tingkat upah yang diterima pekerja bergantung pada nila
marginal productivity-nya, dan nilai tersebut ditentukan oleh seberapa besar investas
dalam human capital, yaitu tingkat pendidikan, kesehatan dan karakteristik individu
lainnya yang terkait dengan kualitas pekerja (Borjas, 2016; Patra & Nayak, 2012).
Adanya perbedaan upah di pasar tenaga kerja telah menjadi salah satu ciri utama pasar
tenagakerjadan kian menjadi titik fokus utama para penentu kebijakan. Perbedaan upah
terjadi ketika pekerja yang terlibat dalam jenis pekerjaan yang sama diberi upah yang
berbeda untuk pekerjaan mereka atau produktivitas yang sama tidak dikompensasi
dengan pembayaran yang sama. Segjumlah hasil penelitian yang ada menunjukkan
bahwa ada perbedaan upah yang tinggi antara pekerja yang memegang posisi jabatan
yang samadi berbagai sektor, lapangan usahaatau jenis perusahaan (Bound & Johnson,
1992; Fleisher, Hu, Li, & Kim, 2011).

Dalam pasar tenaga kerja kompetitif, perbedaan upah pada dasarnya terjadi
karena terdapat tiga jenis pertimbangan dalam hal ini. Pertama perbedaan upah timbul
karena perubahan permintaan tenaga kerja yang disebabkan oleh perubahan struktur
industri. Perubahan struktural di pasar tenaga kerja telah menyebabkan perubahan
teknologi, yang menghasilkan perbedaan produktivitas pekerja di berbagai tingkat.
Perubahan teknologi meningkatkan permintaan akan pekerja yang high skill, yang
selanjutnya mengarah pada peningkatan ketimpangan upah antara pekerjayang terampil
dan tidak terampil (Tomohara & Y okota, 2011; Weiss & Garloff, 2011).

Kedua adalah perbedaan upah kompensasi yang timbul karena perbedaan
persyaratan tertentu yang diinginkan dalam industri. Upah yang lebih tinggi dibayarkan
untuk pekerja yang memiliki atribut atau kemampuan khusus yang dibutuhkan oleh
perusahaan. Pekerja di beberapa sektor seperti yaitu manufaktur, transportasi dan jasa
keuangan, cenderung menerima upah yang lebih tinggi karena sifat pekerjaannya yang
berisiko dan membutuhkan skill tinggi. Adanya upah kompensas adalah salah satu
alasan perbedaan upah dengan pekerjalainnyadi sektor lainnya.

Ketiga adalah perbedaan kualitas tenaga kerja yang dapat timbul karena
perbedaan teknologi dan operasiona antar industri. Dalam penelitian ini, perbedaan
upah hanyaterbatas pada penyebab ketiga, yaitu yang timbul karena perbedaan kualitas
dan karakteristik tenaga kerja menurut |apangan usaha manufaktur dan jasa. Adatiga
hal yang menunjukkan kualitas pekerja (human capital) yaitu bakat atau kemampuan
bawaan, kualifikasi dan pengetahuan, keterampilan dan kompetensi yang diperoleh
melalui pendidikan dan pelatihan forma. Daam ilmu ekonomi, akumulasi human
capital dapat dianggap sebagai keputusan berinvestass melaui pendidikan untuk
mendapatkan pendapatan yang lebih tinggi di masa depan. Biaya yang dikeluarkan
untuk memperoleh pendidikan dan pelatihan tambahan seharusnya dikompensas
dengan pendapatan yang lebih tinggi di masa depan.
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Meskipun telah ada regulasi tentang penetapan upah minimum namun faktanya
masih terdapat perbedaan upah di pasar tenaga kerja. Kebijakan upah minimum pada
prinsipnya tidak hanya untuk mendukung pekerja berggji rendah tetapi juga untuk
mereduksi ketimpangan upah. Adanya kesetaraan upah di antara pekerja dapat
menyebabkan akumulasi dan produktivitas modal manusiayang lebih tinggi (Ehrlich &
Kim, 2007; Galor & Moav, 2004; Turnovsky, 2011).

Namun, dispersi upah yang tinggi, meskipun mencerminkan adanya perbedaan
upah karena perbedaan karakteristik pekerja, nyatanya berdampak terhadap tatanan
sosial dan ekonomi masyarakat (International Labour Organization, 2016). Dispersi
upah yang tinggi di antara pekerja dapat menurunkan antusiasme pekerja, sehingga
pekerja cenderung kurang berupaya. Hal ini dapat mengurangi insentif untuk
berinvestasi dalam pendidikan dan pelatihan, yang selanjutnya dapat menurunkan
produktivitas pekerja (Cohn, Fehr, & Goette, 2015)

Salah satu variabel yang diduga secara signifikan dan positif memengaruhi
tingkat upah adalah tingkat pendidikan dan pengalaman pelatihan/kursus, karena kedua
variabel tersebut dapat meningkatkan efisiensi kerja pekerja sehingga meningkatkan
tingkat upah yang diterima. Hasil studi Blundell et. al. (2005) menunjukkan terdapat
efek kausalitas antara pendidikan dan pelatihan terhadap tingkat pendapatan seseorang
dan menemukan bahwa dalam pasar tenaga kerja yang kompetitif, di mana upah
merupakan fungsi dari marginal product tenagakerja, jumlah tahun yang diinvestasikan
untuk pendidikan memengaruhi peningkatkan rate of return.

Di samping itu, adanya penggunaan teknol ogi yang maju dalam proses produksi,
perusahaan cenderung membutuhkan pekerja dengan skill dan pengetahuan tinggi
dengan tawaran upah yang tinggi. Menurut Ehrenberg & Smith (2012), untuk setiap
tingkat pendidikan, dengan atau tanpa pendidikan ketrampilan, memengaruhi
pengetahuan dan keahlian pekerja secara berbeda. Pekerja yang memiliki skill lebih
tinggi cenderung lebih produktif dibandingkan pekerjayang memiliki skill 1ebih rendah
(Bano, 2019). Pendidikan dan pelatihan kerja yang profesional dapat menciptakan
tenaga kerjayang semakin terampil karena dapat menambah pengetahuan, memberikan
peluang kerjayang lebih baik dan bermanfaat untuk meningkatkan produktivitas tenaga
kerja (Broecke, 2016; Broecke, Quintini, & Vandeweyer, 2017; Capatina, 2014; Efendi,
2017; Jovicic, 2016; Pena, 2015).

Usia pekerja juga merupakan faktor penting karena karyawan dapat
mengakomodasi pengalaman kerja dan memperoleh keterampilan dari waktu ke waktu,
terlepas dari karakteristik lainnya. Umur pekerja dapat memengaruhi tingkat
produktivitas karena berbagal alasan. Di satu sisi, pekerjayang lebih tuadianggap lebih
dapat diandalkan dan memiliki keterampilan yang lebih baik daripada pekerja pada
umumnya. Namun di sisi lain, pekerja yang lebih tua membutuhkan biaya perawatan
kesehatan yang lebih tinggi, fleksibilitas jam kerja yang lebih rendah dalam menerima
tugas baru dan kemudian mungkin kurang cocok untuk pelatihan tertentu (Barth,
McNaught, & Rizzi, 1993; van Ours & Stoeldraijer, 2010, 2011). Ada banyak variasi
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meskipun pekerja yang lebih tua umumnya dianggap lebih konsisten, berhati-hati, dan
teliti. Lebih jauh lagi, pekerja yang lebih tua mengalami lebih sedikit kecelakaan kerja
dan mereka cenderung tidak beralih bekerja ke tempat lain, sehingga mengurangi biaya
perekrutan Van Ours & Stoeldraijer, 2010, 2011).

Pengalaman kerja yang diperoleh dalam pekerjaan saat ini atau pekerjaan
sebelumnya meningkatkan produktivitas pekerja dan diharapkan menghasilkan upah
yang lebih tinggi. Di pasar kerja yang kompetitif, pekerja dengan tingkat pendidikan
dan pengalaman kerjayang tinggi cenderung mendapatkan gaji yang lebih tinggi. Efek
gabungan dari pengalaman kerja dan tingkat pendidikan pada karyawan didasarkan
pada model human capitan dan sebagai sebuah signal atau efek sheepskin pada tingkat
upah karena dianggap lebih efisien (Borjas, 2016; Ehrenberg & Smith, 2012). Akan
tetapi beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa perbedaan pengalaman kerjahanya
berkontribusi sedikit terhadap perbedaan tingkat upah (Broecke et a., 2017; Jovicic,
2016; Pena, 2015).

K etimpangan gender dalam penelitian-penelitian di bidang ketenagakerjaan juga
kian menjadi isu menarik untuk dipersoalkan (Arulampalam, Booth, & Bryan, 2007;
Blau & Kahn, 2000, 2017). Partisipasi kerja dan upah yang lebih rendah rentan dialami
oleh pekerja perempuan dibandingkan pekerja laki-laki (Antonczyk, Fitzenberger, &
Sommerfeld, 2010; Card, Cardozo, & Kline, 2016; Fields & Wolff, 2016; Oaxaca,
1973), dan perbedaan tersebut bukan disebabkan karena perbedaan produktivitas
(Kampelmann, Rycx, Saks, & Tojerow, 2018; Sarkar & Mehta, 2010). Akan tetapi,
beberapa hasil penelitian menyebutkan bahwa perbedaan tingkat upah antara pekerja
laki-laki dan perempuan juga dapat terjadi karena adanya perbedaan produktivitas,
dimana pekerja laki-laki Iebih produktif dibandingkan pekerja perempuan, khususnya
di sektor manufaktur yang blue collar (Cuberes & Teignier, 2012; Petersen, Snartland,
& Milgrom, 2007).

Alasan paling kuat mengapa partisipasi kerja dan upah perempuan cenderung
lebih rendah adalah karena pekerja perempuan sering meminta cuti, seperti cuti
melahirkan, mengurus anak bahkan mengurus rumah tangga (Becker, 1991; Bertrand,
Goldin, & Katz, 2010; Budig & Hodges, 2010; Hegewisch & Gornick, 2011). Alasan
lainnya adal ah karena adanya perbedaan tingkat pendidikan dan pengalaman kerja serta
faktor-faktor lainnya yang unexplained (Hennigusnia, 2014; Oaxaca, 1973). Meskipun
demikian, menurut Borjas (2016), walaupun tingkat pendidikan antara pekerja
perempuan dan pekerjalaki-laki sama, tetap dapat terjadi perbedaan upah antarapekerja
laki-laki dan perempuan karena rate of return education laki-laki lebih tinggi dari
perempuan.

Semakin tinggi tingkat pendidikan, tambahan upah yang diterima pekerja
perempuan semakin meningkat (Addabbo & Favaro, 2011; Borjas, 2016; Broeckeet dl.,
2017; Ehrenberg & Smith, 2012; Jovicic, 2016). Meskipun demikian, sgumlah
penelitian menunjukkan bahwa di dalam pasar kerja, disparitas upah juga terjadi pada
seluruh level upah. Artinya, glass ceiling effect dan sticky floor effect rentan terjadi pada
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pekerja perempuan (Albrecht, Bjorklund, & Vroman, 2003; Arulampalam et al., 2007,
Chi & Li, 2008; De La Rica, Dolado, & Llorens, 2008; Drolet & Mumford, 2012;
Hennigusnia, 2014; Khanna, 2012). Glass ceiling effect mengindikasikan adanya
“diskriminasi” terhadap pekerja perempuan, baik yang berpendidikan tinggi, maupun
yang berkarir dari level bawah hingga mencapai level yang tinggi. Sementara sticky
floor effect adalah disparitas upah pada level tingkat upah terendah.

Pekerja yang berpendidikan tinggi dianggap lebih kompeten dan produktif dan
cenderung ditawarkan upah yang lebih tinggi (Fleisher et a., 2011; Sarkar & Mehta,
2010). Bagaimana pengaruh faktor kualitas pekerja terhadap upah penting diketahui,
karena memberikan informasi yang penting untuk mengidentifikasi kemungkinan
masalah dalam penentuan upah pekerja. Oleh karena itu, identifikasi faktor-faktor
penentu perbedaan upah di kalangan pekerja tidak hanya membantu mengestimasi
fungsi upah tetapi juga dapat menambah wawasan untuk perumusan kebijakan upah
yang efektif. Dengan demikian, penelitian ini akan bermanfaat bagi pekerja untuk
meningkatkan kualitas mereka dengan mempertimbangkan faktor-faktor yang
memengaruhi perbedaan upah. Ini juga akan membuat pekerja mengevaluasi diri
mereka sendiri sebelum membuat keputusan terkait pilihan sektor pekerjaan, sehingga
pekerja dapat meningkatkan keterampilan dan produktivitas mereka.

Penelitian sebelumnya untuk mengeksplorasi ketimpangan tingkat upah di pasar
tenaga kerja dan menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi tingkat upah di pasar
tenaga kerjatelah banyak dilakukan. Salah satunya adalah yang dilakukan oleh Krishna
& Bino (2013) dengan mengaitkan faktor human capital dan karakteristik perusahaan
terhadap variabel tingkat upah pekerja. Hasilnya, keduafaktor tersebut signifikan dalam
memengaruhi tingkat upah pekerja. Namun, perbedaan tingkat upah di antara pekerja
lebih cenderung disebabkan oleh karena perbedaan karakteristik dan kualitas individu
daripada karena perbedaan karakteristik perusahaan (Blau & Kahn, 2017; Damian €t.
al., 2015; Das, 2012). Di Indonesia, penelitian sebelumnya yang mengkaji mengenai
perbedaan tingkat upah pernah dilakukan oleh Hennigusnia (2014) dan Putri & Triani
(2019). Akan tetapi kedua penelitian tersebut tidak mengkaji lebih dalam perbedaan
upah antar pekerja di sektor jasa maupun industri.

METODE PENELITIAN

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh
variabel demografi dan kualitas pekerjaterhadap perbedaan upah di antara pekerja. Oleh
sebab itu, dalam penelitian ini akan menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan
analisis deskriptif dan analisis inferensia. Analisis deskriptif digunakan untuk
mengetahui karakteristik pekerjadi sektor manufaktur dan sektor jasa menurut variabel
demografi dan kualitas pekerja. Sedangkan analisis inferensia untuk menjawab tujuan
penelitian (De Vaus, 2002). Hipotesis nolnya adalah apakah karakteristik demografi
yaitu jenis kelamin dan status perkawinan dan kualitas yaitu tingkat pendidikan dan
pengalaman bekerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perbedaan upah
di antara pekerja.
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Data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari hasil Survei Angkatan
KerjaNasiona (Sakernas) yang dilaksanakan pada Bulan Agustustahun 2018. Sakernas
adalah survel yang memberikan informasi yang komprehensif mengena keadaan tenaga
kerjadi Indonesia. Salah satunyaadalah informasi upah yang diterima oleh merekayang
berstatus sebagai buruh/karyawan maupun pekerjabebas. Di samping itu, Sakernas juga
menyediakan informasi dari pekerja mengena karakteristik demografi dan kualitas
pekerja (Badan Pusat Statistik, 2019).

Jumlah penduduk usia kerja (15 tahun keatas) yang berhasil tercatat dalam
Sakernas 2018 sebanyak 508.460 orang. Individu yang menjadi objek penelitian adalah
yang bekerja, berstatus sebagai buruh/karyawan dan pekerja bebas (kode 4 dan 6) dan
bekerja di sektor manufaktur dan jasa. Setelah dilakukan serangkaian tahapan filter di
atas, maka diperoleh banyaknya observas sgumlah 117.877 pekerja. Sektor
manufaktur mencakup lapangan usaha pertambangan, industri pengolahan, listrik dan
gas, pengadaan air dan pengelolaan sampah dan konstruksi. Sedangkan sektor jasa
mencakup lapangan usaha perdagangan dan reparasi kendaraan bermotor, transportas,
akomodasi, hingga jasa perorangan.

Observasi yang telah diperoleh selanjutnya dianalisis dengan menggunakan
teknik ekonometrik untuk mengetahui pengaruh variabel bebas demografi dan kualitas
pekerja terhadap perbedaan upah di antara pekerja. Untuk itu model regresi persamaan
upah pekerja, digunakan. Modédl regres tersebut menggambarkan hubungan upah yang
diharapkan dari pekerja dengan variabel bebas demografi dan kualitas pekerja. Dalam
estimasi model upah, pendekatan yang paling umum dilakukan adalah dengan
menggunakan variabel upah yang telah ditransformasi ke bentuk logaritma natural,
karenalebih mudah baik secarateknis maupun interpretasinya (Borjas, 2016; Ehrenberg
& Smith, 2012; Giles, 2011; Gujarati, 2004). Model regresi dalam penelitian ini sebagai

berikut:
K ) n )
In(w,) = fe + Z Z brXy + &

hi=11=1

Dimana, In (w;) adalah nilai logaritma natural upah per bulan dari pekerja ke-i
yang bekerja di sektor manufaktur dan sektor jasa. Xk adalah vector variabel bebas
karakteristik demografi dan kualitas pekerja (jenis kelamin, status perkawinan, tingkat
pendidikan dan pengalaman kerja). ¢, adalah random error term yang menunjukkan
faktor-faktor lain di luar model yang juga memengaruhi tingkat upah pekerja. Dengan
mengasumsikan bahwa E(&,) = 0 dan &, tidak berkorelasi dengan variabel bebas (X) dan
regressand (In W), maka koefisien Bk dapat diestimasi dengan menggunakan metode
OLS. Variabel bebas dalam penelitian ini adayang bersifat dummy variabel dan kontinu.
Untuk dummy variabel, estimas persentase perubahan upah per bulan pekerja maka
digunakan rumus (€8 — 1)*100. Sementara pada variabel kontinu, setiap perubahan
sebesar 1 satuan, maka persentase perubahan tingkat upah sebesar 3*100 persen.
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Definisi operasional variabel bebas dalam model seperti ditunjukkan dalam tabel
di bawahini.
Tabel 1. Definisi operasional variabel

Variabe bebas Skala variabel Nilai variabel
Jeniskelamin nominal 1 = laki-laki

0 =lainnya
Status per kawinan nominal 1=kawin

0 =lainnya
Tingkat pendidikan tinggi nominal 1 = perguruan tinggi

0=lainnya
Tingkat pendidikan menengah  nominal 1=SMA

0 =lainnya
Pengalaman kerja rasio (satuan bulan)

HASIL DAN PEMBAHASAN

Fokus utama dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki perbedaan upah antar
tenaga kerja dan mengetahui beberapa faktor penting yang memengaruhi tingkat upah
pekerja. Mengapa ada perbedaan upah antar tenaga kerja? Pertama, tenaga kerja yang
willingnessto wor k pada pekerjaan yang samamempunyai kemampuan dan ketrampilan
yang berbeda. Kedua, perusshaan yang memberi pekerjaan juga mempunyai
karakteristik (jenis, skala dan kegiatan ekonomi) yang berbeda. Namun, dalam
penelitian ini, karenaketerbatasan variabel karakteristik perusahaan di survey Sakernas,
maka perbedaan upah hanya dilihat dari sisi tenaga kerja. Secara umum profil tenaga
kerja seperti ditunjukkan pada Tabel 2.

Tabel 2 menunjukkan karakteristik pekerja menurut tingkat pendidikan, jenis
kelamin dan status perkawinan. Menurut tingkat pendidikan, sekitar 26,9 persen pekerja
berpendidikan tinggi, 36,2 persen berpendidikan menengah (SMA) dan 36,9 persen
berpendidikan rendah (<SMA). Sebagian besar pekerja yang bekerja di sektor
manufaktur adalah pekerja yang tingkat pendidikannya rendah (61,1 persen) dan
sebagian kecilnya adalah pekerjayang berpendidikan tinggi (4,9 persen). Sedangkan di
sektor jasa, sekitar 38,6 persen pekerja adalah pekerja yang berpendidikan tinggi dan
sekitar 23,9 persen pekerja berpendidikan rendah. Menurut jenis kelamin, pekerja laki-
laki (64,9 persen) lebih banyak dibandingkan pekerja perempuan (35,1 persen).
Persentase pekerja perempuan di sektor manufaktur sangat rendah yaitu sebesar 18,9
persen dibandingkan di sektor jasa sebesar 43,8 persen. Sementara menurut status
perkawinan, persentase pekerja yang menikah lebih tinggi dibandingkan pekerja yang
belum menikah atau bercerai.
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Tabel 2. Karakteristik pekerja yang bekerja di sektor manufaktur dan jasa di

Indonesia
Variabe Kategori Sektor Sektor Jasa (%) Total (%)
M anufaktur

(%)
Tingkat Rendah 61,1 23,9 36,9
pendidikan Mepengah 34,0 37,5 36,2
Tinggi 49 38,6 26,9
Status Kawin 72,9 68,4 70,0
perkawinan Lainnya 271 31,6 30,0
Jenis kelamin Laki-laki 81,1 56,2 64,9
Perempuan 18,9 43,8 35,1

Sumber: Sakernas 2018 (diolah)

Tabel 3 menjelaskan pengaruh sgjumlah faktor spesifik pekerja terhadap
perbedaan upah dan mengungkapkan bahwa faktor-faktor tersebut mampu menjelaskan
varias tingkat upah per bulan sebesar 24,8 persen. Nilai statistik F hitung sebesar
7755,023 signifikan pada tingkat a sebesar 1 persen, yang mengarah pada kesimpulan
bahwa model regresi OL S cocok dan variabel yang dimasukkan dalam model mampu
memprediksi variasi tingkat upah per bulan pekerja secara signifikan. Selain itu, model
regresi yang didefinisikan juga cocok digunakan untuk menganalisis menurut sektor
manufaktur dan jasa secara parsiad. Variabel bebas yang digunakan dalam model
mampu menjelaskan varias tingkat upah pekerja pada sektor manufaktur dan jasa
masing-masing sebesar 22,1 persen dan 28,1 persen.

Tabe 3. Model regresi antaratingkat upah dan variabel bebas pekerja

Variabel bebas Sektor manufaktur Sektor jasa Total
Pendidikan tinggi 1,043** (69,034) 0,688** (92,38) 0,682** (120,90)
[183,84] [98,90] [97,85]
Pendidikan 0,408** (58,90) 0,398** (54,520) 0,377** (74,54)
menengah [50,44] [48,91] [45,83]
Jeniskelamin 0,459** (55,65) 0,400** (69,54) 0,450** (96,26)
[58,27] [49,23] [56,88]
Status perkawinan 0,165** (21,94) 0,151** (23,73) 0,167** (33,57)
[17,96] [16,32] [18,14]

Pengalaman kerja

0,001* (30,26)

0,03** (93,14)

0,002* (92,92)

Konstanta

13,668** (1435,525) 13,445** (1751,198)

13,523** (2310,56)

RZ=221

R?2=281

R>=248

Fhitung = 2333,318**

Fhitung =5083,890**

Fritung = 7755,023**

Sumber: Sakernas 2018 (diolah)
* signifikan padalevel signifikansi 0,01.

Angka dalam kurung biasa menunjukkan nilai statistik T

Angka dalam kurung siku menunjukkan nilai

(¢f - 1)*100

Hasil estimasi model regresi di Tabel 3 juga menunjukkan adanya pengaruh
positif dari variabel bebas pendidikan tinggi, pengalaman kerja, jenis kelamin dan status
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perkawinan terhadap perbedaan upah pekerja di sektor manufaktur, sektor jasa dan
gabungan keduanya.

Pekerja dengan kualifikasi pendidikan tinggi mendapatkan tingkat upah sekitar
97,8 persen lebih tinggi dari pekerjayang berpendidikan rendah (SMA ke bawah). Jka
dilihat perbedaan upahnya menurut masing-masing sektor manufaktur dan jasa, maka
dapat dilihat bahwa perbedaan tingkat upah antara pekerja berpendidikan tinggi dan
pekerjaberpendidikan rendah di sektor manufaktur dan jasamasing-masing sebesar 183
persen dan 99 persen. Dengan kata lain, perbedaan tingkat upah antara pekerja
berpendidikan dan rendah di sektor manufaktur hampir 2 kali lipat dari perbedaan
tingkat upah di sektor jasa.

Hal tersebut sesuai dengan teori human capital yang diungkapkan oleh Borjas
(2016) bahwa perbedaan upah di antara pekerja dapat terjadi karena adanya perbedaan
investas human capital, yang meliputi kesehatan dan pendidikan, di masa lampau.
Fleisher et a. (2011) juga mengungkapkan bahwa pekerja yang berpendidikan tinggi
dianggap | ebih kompeten dan produktif sehingga cenderung ditawarkan upah yang lebih
tinggi. Disparitas upah yang lebih tinggi antara pekerja berpendidikan tinggi dan rendah
di sektor manufaktur dibandingkan di sektor jasa juga disebabkan karena sektor
manufaktur menyerap lebih sedikit pekerja perempuan dibandingkan dengan sektor
jasa

Perbedaan tingkat upah pekerja juga dipengaruhi oleh perbedaan pengalaman
kerja. Hasil analisis regresi di atas juga menunjukkan bahwa setiap tambahan 1 bulan
pengalaman kerja menyebabkan kenaikan upah pekerja per bulan sebesar 0,2 persen.
Perbedaan tingkat upah di sektor jasa untuk setiap tambahan 1 bulan pengalaman kerja
sekitar 3 persen, atau lebih tinggi dibandingkan dengan perbedaan tingkat upah pekerja
di sektor manufaktur yang hanya sebesar 0,1 persen untuk setiap tambahan 1 bulan
pengalaman kerjanya.

Hal tersebut sesuai dengan hasil beberapa kajian empiris yang menyebutkan
bahwa pengalaman kerja yang diperoleh dalam pekerjaan saat ini atau pekerjaan
sebelumnya dapat meningkatkan produktivitas pekerja sehingga diharapkan
menghasilkan upah yang lebih tinggi (Broecke, 2016; Broecke et al., 2017; Capatina,
2014; Efendi, 2017). Di pasar kerjayang kompetitif, pekerja dengan tingkat pendidikan
dan pengalaman kerjayang tinggi cenderung mendapatkan gaji yang lebih tinggi. Akan
tetapi, sama seperti hasil temuan empiris beberapa penelitian sebelumnya (Broecke et
al., 2017; Jovicic, 2016; Pena, 2015), perbedaan pengalaman kerja hanya berkontribusi
sedikit terhadap perbedaan tingkat upah pekerjabaik di sektor manufaktur, jasamaupun
keduanya.

Selain itu, hasil estimas tersebut juga menunjukkan adanya perbedaan gender
dalam tingkat upah pekerja. Pekerja laki-laki mendapatkan upah dengan tingkat yang
lebih tinggi dari pekerja perempuan baik di sektor manufaktur maupun di sektor jasa.
Perbedaan tingkat upah pekerja laki-laki dengan pekerja perempuan di sektor
manufaktur dan di sektor jasa masing-masing sebesar 58,3 persen dan 49,2 persen.
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Secara total, perbedaan tingkat upah antara pekerja laki-laki dan pekerja perempuan
sebesar 56,9 persen.

Hal tersebut sesual dengan teori perbedaan upah maupun beberapahasil empiris
lainnyayang menyebutkan bahwa pekerjalaki-laki menerimaupah dengan tingkat yang
lebih tinggi dibandingkan perempuan (Arulampalam et al., 2007; Borjas, 2016; Card et
a., 2016; Fields & Wolff, 2016; Oaxaca, 1973). Selain karena partisipasi di pasar kerja
dari pekerja perempuan yang lebih rendah dibandingkan pekerja laki-laki (Card,
Cardozo, & Kline, 2016; Fields & Wolff, 2016), perbedaan tingkat upah juga dapat
terjadi karena adanya perbedaaa produktivitas antara pekerja perempuan dan laki-laki
(Cuberes & Teignier, 2012; Petersen et a., 2007). Tingkat upah pekerja perempuan
lebih rendah dari laki-laki karena perempuan yang bekerja memegang tanggung jawab
ganda, yaitu mengurus keluarganya (suami, anak dan orang tua) dan bekerja membantu
suaminya mencari nafkah. Pekerja perempuan lebih sering meminta cuti, seperti cuti
melahirkan, ataupun libur lainnya seperti mengurus anak yang sedang sakit (Becker,
1985; Hegewisch & Gornick, 2011; Petersen et al., 2007). Selain itu, menurut Borjas
(2016), meskipun tingkat pendidikan antara pekerja perempuan dan pekerja laki-laki
sama, tetap dapat terjadi perbedaan upah antara pekerjalaki-laki dan perempuan karena
rate of return education laki-laki lebih tinggi dari perempuan.

Demikian halnya, pekerja yang berstatus kawin mendapatkan upah dengan
tingkat lebih tinggi dari pekerja yang belum menikah atau berstatus cerai. Perbedaan
upah di sektor manufaktur sebesar 17,9 persen, sedangkan di sektor jasa sebesar 16,3
persen. Hal tersebut mungkin disebabkan karena perusahaan meyakini bahwa pekerja
yang berkeluarga memiliki beban ekonomi keluarga lebih tinggi sehingga peluang
mereka untuk bermigrasi ke pekerjaan lain lebih rendah dibandingkan pekerja yang
tidak berkeluarga (Hughes & Maurer-Fazio, 2002).

KESIMPULAN

Variabel demografi dan kualitas pekerja terbukti sangat signifikan dalam
men;j el askan perbedaan upah di antara sektor manufaktur dan jasa. Hasil estimasi model
regres menunjukkan bahwa variabel bebas demografi dan kualitas pekerja mampu
menjelaskan varias tingkat upah di kedua sektor, yaitu sektor manufaktur dan sektor
jasa, tidak hanyauntuk masuk ke pasar tenaga kerjatetapi jugauntuk mendapatkan upah
yang lebih tinggi, kurang dari 30 persen. Lebih lanjut, dengan menggunakan variabel
bebas yang sama, hasil estimasi model regresi menunjukkan bahwa perbedaan tingkat
upah di sektor manufaktur lebih tinggi daripada perbedaan tingkat upah di sektor jasa.
Alasannya mudah untuk dipahami bahwa karena persentase pekerja berpendidikan
tinggi yang bekerjadi sektor jasalebih tinggi daripada persentase pekerjaberpendidikan
tinggi yang bekerjadi sektor manufaktur. Selain itu, sektor jasajugamenyediakan lebih
banyak |apangan pekerjaan bagi pekerja perempuan. Di sektor jasa banyak posis kerja
yang available bagi pekerja perempuan.

Salah satu temuan penting dan menarik dari hasil penelitian ini adalah karena
penelitian ini juga menunjukkan pentingnya sumber daya manusia, yang dibutuhkan
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tidak hanya untuk mempersempit kesenjangan upah di antara para pekerja tetapi juga

dapat meningkatkan tingkat upah pekerja. Selain itu, perbedaan upah lebih menonjol di

antara pekerja manufaktur, di mana mayoritas pekerja adalah laki-laki dan kurang

berpendidikan dibandingkan dengan sektor jasa. Mengingat hasil yang diperoleh dari
penelitian ini, maka dapat disimpulkan bahwa pekerja perlu meningkatkan kemampuan
mereka melalui jalur pendidikan yang terkait dengan minat dan keterampilan yang
mereka miliki. Dengan ini, sistem pendidikan yang berbasis peningkatan ketrampilan
siswa perlu dikembangkan. Di samping itu juga perlu untuk mendirikan pusat
pengembangan skill dan keahlian, untuk membekali angkatan kerja dengan
keterampilan dan kemampuan yang diinginkan di pasar tenaga kerja (link and match)
dan untuk meningkatkan produktivitas angkatan kerja. Pasar tenaga kerja, terutama
sektor manufaktur, perlu disesuaikan agar mampu menampung pekerja perempuan juga.
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