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Kata Pengantar 

Cara manusia berkomunikasi dan beraktivitas telah secara signifikan 
berubah sejak berkembang serta majunya teknologi informasi yang 
ditandai dengan kemudahan akses informasi melalui media digital dalam 
dua dekade terakhir. Transformasi digital di era Industry 4.0 dan Society 
5.0 telah bukan saja merubah sektor tertentu saja secara masif tetapi juga 
telah mendorong manusia berupaya merevolusi konsep dan strategi 
bekerja dan berusaha secara ekonomi. Konsep Gig Economy yang 
dicirikan oleh aktivitas kerja yang didasarkan atas permintaan (on-
demand) dalam platform digital telah menjadi tren yang terus berkembang. 
Selain itu, potensi pasar, tuntutan efisiensi korporasi dan keterbatasan 
ruang dan komunikasi secara fisik telah menjadi pendorong utama 
berkembangnya gig economy ekonomi di tengah ekonomi disruptif, 
terutama di masa pandemi global. Oleh karena itu, pemahaman yang 
bersifat komprehensif atas gig economy yang didasarkan atas konsep 
dasar, kesempatan dan tantangannya bagi para penggerak dan pelaku 
ekonomi sangat penting untuk tercapainya keunggulan secara menyeluruh 
di tengah kompetisi global.  

Buku yang ditulis secara kolaboratif oleh para penulis berdasarkan 
pengalaman profesional dan akademis mereka ini secara lugas dan 
cermat membahas konsep dasar, kesempatan dan tantangan gig 
economy. Di dalamnya dibahas perspektif teori gig economy. Selanjutnya 
dipaparkan mengenai konsep dan strategi manajemen sumber daya 
manusia dalam gig economy. Penjelasan mengenai digital work dan gig 
economy sebelum ditutup dengan analisis ekonomi disruptif dan gig 
economy. 

Setelah membaca buku ini pembaca diharapkan agar mendapat 
pemahaman yang tepat, luas dan dalam atas konsep dasar, kesempatan 
dan tantangan gig economy. 

 

GCAINDO 
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2.1 Pendahuluan 

Gig economy atau kegiatan ekonomi berdasarkan permintaan (on-

demand) telah mengubah konsep manajemen sumber daya manusia 

(SDM). Kebangkitan gig economy yang SDM-nya terdiri dari pekerja lepas 

jangka pendek ini telah menarik perhatian media dan para politisi (Cook, 

2015), terutama dalam hal kewajiban dan tanggung jawab kedua belah 

pihak, yaitu karyawan dan perusahaan. Penghematan tenaga kerja dan 

biaya terkait serta respon cepat terhadap perubahan dalam perusahaan 

adalah beberapa keuntungan yang ditawarkan gig economy untuk 

organisasi (buxozypk-ca, 2020b). 

Kebangkitan gig economy telah merekonstruksi penelitian 

manajemen SDM yang biasanya berfokus pada hubungan kerja standar 

antara karyawan dan majikan. Dunia akademisi dan teori tradisional 

selama ini mempelajari konsep manajemen SDM sebagai kegiatan 

manajerial untuk menjaga hubungan kerja (Nishii & Wright, 2008). 

Sedangkan dalam gig economy hubungan majikan-karyawan yang dapat 

diidentifikasi dalam batas-batas organisasi sering tidak terlihat jelas. Hal 

inilah yang memicu berbagai kasus hukum terhadap status pekerjaan 

pekerja lepas di seluruh dunia sehingga menarik perhatian para politisi. 

Di Indonesia isu manajemen SDM dalam gig economy juga menjadi 

lebih kompleks ketika berhadapan dengan permasalahan gender, terlebih 

dalam masa pandemi yang berlangsung sejak awal tahun 2020. Banyak 

karyawan di-PHK (pemutusan hubungan kerja) atau pun dirumahkan 

untuk sementara (tidak di-PHK namun juga tidak mendapat gaji). 

Perempuan terdampak lebih besar karena merekalah yang banyak 

menjadi karyawan kontrak (90 persen) dan dianggap penurut dengan 

keputusan PHK tersebut (Theodora, 2020). 

Tujuan dari bab ini adalah mengupas secara singkat konsep dan 

strategi manajemen SDM dalam gig economy, yaitu ketika perusahaan 

mendesain dan mengimplementasikan kegiatan manajemen SDM namun 

secara bersamaan berusaha menghindari terjalinnya hubungan kerja 

jangka panjang dengan para karyawannya. 
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2.2 Gig economy dan sumber daya manusia 

Saat ini terjadi peningkatan populasi tenaga kerja lepas (freelancer). Total 

tenaga kerja lepas diproyeksikan tumbuh 3,5 persen per tahun (buxozypk-

ca, 2020a). Selama beberapa tahun terakhir banyak pekerjaan jarak jauh 

dikelola oleh perusahaan di luar negeri dan sebagian besar karyawan 

mereka bekerja dari jarak jauh. Misalnya, perusahaan di Amerika Serikat 

mempekerjakan tenaga kerja India untuk mengatasi bagian pelayanan 

pelanggan baik melalui telepon maupun percakapan online. 

Berbeda dengan manajemen SDM tradisional, dalam gig economy 

perencanaan tenaga kerja sebagian besar berkaitan dengan pencocokan 

permintaan dan pasokan untuk tenaga kerja. Istilah gig economy dalam 

hubungannya dengan SDM umumnya digunakan untuk menggambarkan 

sistem ekonomi yang terdiri dari perusahaan platform perantara yang 

menghubungkan pemohon (yaitu organisasi atau konsumen) dengan 

pekerja lepas (freelancers). Pekerjaan yang bersifat freelance umumnya 

menandakan hubungan kerja jangka pendek dengan sejumlah klien dan 

kompensasi yang berbeda berdasarkan proyek, antara lain cleaning 

service, do-it-yourself, dan programmer. Dunia digital saat ini telah 

membuat pekerjaan freelance di industri transportasi juga berdasarkan 

prinsip shared economy (Grab, GoCar, Gojek, dan lain-lain).  

Dengan demikian, gig economy menandakan tren yang 

berkembang untuk menampilkan pekerja sebagai kontraktor yang bekerja 

sendiri (self-employed contractors) atau kontraktor independen, dan 

pekerjaan mereka untuk perusahaan atau konsumen sebagai hal yang 

bersifat episodik (Aloisi, 2015; Kuhn, 2016). Para pekerja lepas (kontraktor 

independen) memiliki serangkaian kontrak kerja berjangka yang dapat 

diperbarui atau diperpanjang dalam organisasi yang sama. Ada juga para 

pekerja lepas atau pekerja kontrak sebagai anggota dari agen penyedia 

tenaga kerja, di mana mereka dapat dipekerjakan dalam jangka pendek 

sebagai karyawan pengganti sementara di suatu perusahaan. Misalnya, 

ketika seorang karyawan perusahaan sedang cuti, sehingga perusahaan 

membutuhkan karyawan pengganti sementara yang diambil dari agen 

tenaga kerja tersebut. 

Meijerink & Keegan (2019) berupaya membuat suatu konsep 

manajemen SDM dalam gig economy ditinjau dari perspektif ekosistem. 

Perspektif ekosistem mengakomodasi sifat paradoks manajemen SDM 

tanpa hubungan kerja, karena melampaui hubungan dua pihak antara 
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karyawan-majikan. Manajemen SDM menempatkan fokus pada hubungan 

pertukaran multilateral di antara perusahaan platform perantara, tenaga 

kerja, dan pencari tenaga kerja. Ketiga pihak tersebut secara bersamaan 

merupakan inisiator, pelaksana, dan penerima kegiatan manajemen SDM 

(Meijerink & Keegan, 2019).  

2.3 Adanya platform pendukung 

Pertukaran ekonomi utama yang terjadi dalam gig economy didukung oleh 

adanya platform yang memungkinkan terjadinya pekerjaan-pekerjaan 

yang bersifat lepas (freelance). Seperti telah dituliskan di sub bab 

sebelumnya, ada dua jenis pekerja lepas, yaitu: (1) yang bersifat 

independen melakukan layanan sesuai permintaan untuk perusahaan atau 

konsumen, tanpa benar-benar dipekerjakan atau memiliki hubungan kerja 

dengan organisasi (Kuhn, 2016; Jansen, 2017; Stanford, 2017); dan (2) 

pekerja lepas independen dan mendapatkan tugas kerja melalui 

perusahaan platform perantara seperti Grab, Gojek—di mana perusahaan 

perantara bertindak sebagai “mak comblang” antara pekerja lepas dan 

mereka yang meminta layanan mereka (Aloisi, 2015; Kuhn, 2016). 

 Sebagai sistem ekonomi, gig economy dalam hal manajemen 

SDM dengan demikian dapat dipandang sebagai terdiri dari perusahaan 

platform perantara, pekerja lepas (gig workers) dan pihak yang 

memerlukan jasa pekerjaan, yang bersama-sama membawa permintaan, 

manajemen, dan pelaksanaan pekerjaan. Ada beberapa fitur yang menjadi 

ciri khas platform pendukung pekerjaan dalam gig economy (Stanford, 

2017), yaitu: 

1. sumber dan kinerja tugas berjangka tetap (atau "gigs"), 

2. tidak adanya hubungan kerja, dan  

3. intermediasi oleh perusahaan platform perantara. 

2.3.1 Sumber dan kinerja aktivitas berjangka tetap ("gigs")  

Karakteristik pertama dari platform pendukung pekerjaan dalam gig 

economy adalah melibatkan tugas dari pihak yang memerlukan jasa 

pekerjaan (yang dapat berupa perusahaan atau konsumen individu). 

Tugas tersebut relatif bersifat jangka pendek dan dilakukan oleh pekerja 

independen yang berpindah dari satu tugas (atau "gig") ke tugas lain. Para 

peneliti telah mengandalkan konsep yang berbeda untuk menggambarkan 
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gagasan pekerja independen yang menjalankan tugas outsourcing 

tersebut (Meijerink & Keegan, 2019). Antara lain disebut pekerjaan proyek 

interim/freelance (Keegan et al., 2018), kontrak independen (Kuhn & 

Maleki, 2017), "kerja berdasarkan permintaan via app" (Aloisi, 2015), dan 

crowdsourcing (Nakatsu et al., 2014). Misalnya, crowdsourcing 

mencerminkan gagasan bahwa tugas, yang secara tradisional dilakukan 

oleh karyawan yang ditunjuk, dicari (outsourcing) ke sekelompok orang 

yang tidak terdefinisi (yaitu kerumunan) dalam bentuk panggilan terbuka 

melalui platform online, contohnya adalah kurir dan driver online (Nakatsu 

et al., 2014; Boons et al., 2015).  

2.3.2 Tidak ada hubungan kerja 

Karakteristik kedua, walau pun ada platform pendukung pekerjaan dalam 

gig economy namun tidak ada hubungan kerja standar antara majikan dan 

karyawan (Stanford, 2017). Sebaliknya, SDM dalam gig economy adalah 

pekerja lepas (Jansen, 2017) atau juga disebut sebagai kontraktor 

independen (Kuhn & Maleki, 2017). Dengan demikian, mereka tidak 

memiliki hubungan kerja dalam batas tradisional suatu organisasi. SDM 

dalam gig economy bisa dianggap sebagai wiraswasta karena bersifat 

mandiri (Meijerink & Keegan, 2019). 

Menurut Meijerink & Keegan (2019), pekerja gig (gig workers) 

berbeda dari jenis tenaga kerja fleksibel lainnya yang dipekerjakan oleh 

organisasi, meskipun keduanya bekerja pada tugas berjangka pendek. 

Pekerja temporer yang dipekerjakan melalui lembaga ketenagakerjaan 

yang memasok pekerja ke organisasi klien bukan pekerja gig (Meijerink & 

Keegan, 2019). 

Para pekerja gig, sebaliknya, adalah kategori khusus para pekerja 

yang "dipekerjakan" sesuai permintaan, yang berarti bahwa tugas 

outsourcing yang mereka lakukan segera diperlukan oleh pemohon (yaitu 

organisasi atau konsumen individu). Tidak ada jaminan keterlibatan 

berkelanjutan dengan konsumen/klien setelah tugas selesai (Aloisi, 2015; 

Stanford, 2017). Namun demikian, para pihak dapat bekerja sama lagi di 

lain kesempatan berikutnya. Contohnya adalah kita mendapat supir Grab 

yang sama beberapa hari kemudian (supir sebagai pekerja gig dan kita 

sebagai pemohon dipertemukan kembali oleh platform perantara Grab).  
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2.3.3 Intermediasi oleh perusahaan platform 

Karakteristik ketiga dari pekerjaan dalam gig economy adalah adanya 

perusahaan platform perantara seperti Uber, Grab, dan Gojek yang 

bertindak sebagai broker antara pekerja dan pihak yang memerlukan jasa 

pekerjaan itu. Tujuan utama perusahaan platform perantara adalah untuk 

mencocokkan pasokan dan permintaan tenaga kerja dengan 

menghubungkan pekerja dan pihak yang memerlukan. Para pekerja (gig 

workers) tidak dipekerjakan oleh perusahaan platform perantara. 

Sebaliknya, gig workers juga diperlakukan sebagai pelanggan atau 

pengguna akhir perusahaan platform perantara. Oleh karena itu, sumber 

pekerjaan dalam gig economy melibatkan hubungan segitiga (triadic) di 

antara pekerja (gig workers), pemohon jasa pekerjaan (requesters), dan 

perusahaan platform perantara. Perusahaan platform perantara 

merupakan penghubung (broker) antara workers dan requesters, dan 

perusahaan platform mendapat imbalan dari kedua belah pihak. 

Perusahaan platform perantara mengandalkan internet dan 

teknologi terkait untuk mewujudkan platform online di mana pekerja (gig 

workers) dan pemohon (requesters) dapat bertransaksi (Moeller et al., 

2013). Selain mencocokkan pasokan dan permintaan tenaga kerja dengan 

cara algoritma yang menugaskan pekerja untuk meminta atau 

mengizinkan pemohon untuk merekrut dan memilih mereka, perusahaan 

platform perantara ini juga memungkinkan berbagai kegiatan lain, seperti 

berbagai sistem pembayaran serta manajemen kinerja melalui skema 

peringkat online yang memungkinkan pemohon untuk mengevaluasi 

kinerja para pekerja, atau koordinasi dan kontrol perilaku pekerja dari jarak 

jauh (Lee et al., 2015; Rosenblat & Stark, 2016; Meijerink & Keegan, 2019). 

Ini membuat perusahaan platform perantara berbeda dari perusahaan 

perantara pasar tenaga kerja tradisional.  

2.4 Disrupsi teknologi dan strategi manajemen sumber daya 

manusia 

Manajemen SDM dalam gig economy harus memahami cara 

memanfaatkan teknologi terbaru seperti platformisasi pekerjaan serta 

penggunaan kecerdasan buatan atau artificial intelligence (AI) (Malik et al., 

2020). Fokus fungsi kerja manajemen SDM bergeser dari hanya 

mengelola orang dan merancang kerja mereka, menjadi mengelola 
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manusia dan mesin. Demikian pula memastikan bagaimana 

teknologi/mesin dapat berdampingan dengan SDM dan keduanya 

memberikan nilai tambah untuk perusahaan. 

Dalam gig economy, banyak digunakan mesin sebagai platform 

cerdas yang mampu belajar sendiri dan melakukan kinerja diri. Mesin 

platform mampu menganalisis lebih banyak informasi dan menciptakan 

sistem yang lebih efisien. Di era digital ini, mesin telah menggantikan, 

setidaknya sebagian, dan akan terus melakukannya dengan kecepatan 

yang meningkat, tugas sederhana dan berulang, atau tugas yang 

melibatkan penilaian rendah dan merupakan tugas rutin (Kuhn, 2016). 

Perubahan pemanfaatan teknologi ini memiliki implikasi terhadap 

manajemen SDM (Malik et al., 2020).  

Pada prinsipnya gig economy menawarkan peningkatan 

fleksibilitas, peningkatan kemampuan untuk memperoleh SDM terampil 

dan profesional dari berbagai belahan dunia, di seluruh zona waktu dan 

batas geografis (Peetz, 2019). Dinamika yang berubah ini menimbulkan 

serangkaian tantangan baru dan menimbulkan sejumlah pertanyaan. 

Misalnya, bagaimana kita harus menggabungkan serangkaian praktik 

manajemen SDM untuk tercapainya kinerja berkelanjutan? Beberapa 

tahun yang lalu para peneliti seperti Aguinis dan Lawal (2013) telah 

mempertanyakan tentang bagaimana masa depan suatu pekerjaan dan 

tempat kerja, serta bagaimana cara mengonsepnya? Bagaimana 

pemimpin SDM dan manajer lini dapat mengembangkan cara baru untuk 

mengatur dan/atau mengatur ulang pekerjaan? Apakah bentuk kerja 

tradisional masih diperlukan dan diinginkan?  

Gig economy merupakan tantangan penting bagi manajemen SDM, 

karena sebagian besar dari kita belum dilengkapi secara teknis atau belum 

terampil namun tiba-tiba menghadapi disrupsi teknologi. Teknologi seperti 

AI, analisis big data, internet of things, digunakan untuk mendukung bisnis 

yang semakin kompetitif termasuk SDM dan keputusan fungsional lainnya 

dalam manajemen SDM (Brunet-Thornton & Martinez, 2018).  

Literatur semakin banyak menunjukkan bahwa perusahaan platform 

perantara secara terus-menerus menantang model tradisional dalam 

industri travel, pelayanan, dan sejenisnya (Malik et al., 2020; Peetz, 2019; 

Townsend, 2019). Dalam literatur penelitian MSDM strategis disebutkan 

bahwa globalisasi, persaingan, dan tuntutan fleksibilitas dalam model SDM 

telah memaksa perusahaan untuk merancang dan menerapkan banyak 
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pendekatan inovatif, termasuk bentuk pekerjaan inovatif baru seperti yang 

dibuat oleh perusahaan platform perantara atau perusahaan gig economy 

(Malik et al., 2020).  

Di kawasan Asia Pasifik terjadi peningkatan tren SDM gig economy, 

terutama karena adanya nilai-nilai keseimbangan antara kehidupan pribadi 

dan kerja (Malik et al., 2020). Salah satu contoh adalah India yang telah 

berkembang pesat sebagai ekonomi industri dengan sifat pekerjaan 

bergerak menuju fleksibilitas. Para pekerja di India semakin banyak 

berpendapat bahwa ukuran produktivitas tidak sekedar input waktu, 

melainkan peluang untuk membebaskan waktu mereka melalui kemajuan 

teknologi, termasuk membebaskan waktu melalui AI (Malik et al., 2020). 

Perubahan besar ini menantang orang untuk melihat cara-cara baru untuk 

menjadi efisien dan lebih terlibat dalam gig economy. Era gig economy 

menawarkan lebih banyak fleksibilitas dan karenanya kemampuan untuk 

berpartisipasi dalam berbagai peluang ekonomi (Peetz, 2019). 

Kemajuan teknologi juga telah berkontribusi pada platformisasi 

bisnis dan memungkinkan penawaran real-time dan penawaran layanan 

dengan cara yang jauh transparan (Malik et al., 2020). Tantangan bagi 

manajemen SDM adalah bagaimana melengkapi kompetensi dan 

kemampuan diri dengan keterampilan TI terbaru, menggunakan teknologi 

seperti AI sebagai sumber daya strategis untuk memperkuat hasil kerja inti 

kita. Munculnya gig economy bukan sekadar fenomena yang terungkap di 

negara maju. Negara-negara berkembang juga merasakan dampak yang 

sama, bahkan banyak SDM muda melek teknologi berasal dari negara 

berkembang seperti India dan negara Asia lainnya bekerja sebagai gig 

workers. 

Di balik keuntungan dari gig economy, sifat pekerjaan yang 

ditawarkan oleh perusahaan platform perantara atau perusahaan gig 

economy saat ini dapat dikategorikan sebagai non standar, rapuh dan 

berbahaya, dengan sedikit atau tanpa perlindungan pekerjaan, serta 

sering mengelola SDM menggunakan logika algoritma (Malik et al., 2020). 

Pesatnya perusahaan gig economy adalah karena adanya perubahan 

struktur demografis sebagian besar negara. Pertumbuhan ekonomi negara 

maju relatif melamban dibandingkan negara-negara muda yang 

bertumbuh pesat di benua Asia. Namun secara umum dua hal yang 

diinginkan para gig workers saat ini adalah keseimbangan antara 

‘kehidupan pribadi-kerja’ dan kebutuhan untuk menambah penghasilan. 
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Para pekerja di jaman sekarang banyak menuntut fleksibilitas dalam 

bekerja. Era gig economy memungkinkan karyawan mencari cara dan 

sarana untuk menambah penghasilan mereka, misalnya sebagai 

pengemudi online, programmer, dan profesional lainnya dengan tingkat 

keterampilan tinggi.  

2.5 Para pekerja profesional gig economy dan strategi manajemen 

sumber daya manusia 

Selain para tenaga kerja lepas yang bersifat kasual seperti pengemudi 

online, saat ini juga banyak tenaga kerja lepas yang memiliki keahlian 

tinggi, antara lain dalam bidang teknologi informasi—misalnya, software 

engineers—karena meningkatnya permintaan dari perusahaan startup. 

Berbeda dengan generasi angkatan kerja sebelumnya, sebagian besar 

SDM berbakat yang memiliki keahlian mendalam di bidangnya masing-

masing tidak bersedia bekerja sebagai karyawan tetap dalam suatu 

organisasi (buxozypk-ca, 2020a). Mereka lebih tertarik bekerja sebagai 

pekerja lepas (freelancer). Sehingga permasalahan yang dihadapi oleh 

divisi manajemen SDM perusahaan adalah bagaimana menjaga orang-

orang terampil dan berbakat tersebut agar tetap mau bekerja di 

perusahaan mereka. Dalam hal ini, manajemen SDM perusahaan perlu 

memiliki perencanaan tenaga kerja dan strategi perekrutan untuk menjaga 

para profesional ini agar mereka tertarik berkembang bersama dengan 

perusahaan.  

Negara-negara Asia, seperti India, Cina, Filipina, dan Indonesia, 

adalah contoh negara yang memiliki tenaga kerja kontingen (contingent 

workforce) dengan kinerja terbaik (buxozypk-ca, 2020b). Tenaga kerja 

kontingen adalah sekelompok tenaga kerja yang anggotanya dipekerjakan 

oleh organisasi berdasarkan permintaan. Tenaga kerja kontingen terdiri 

dari pekerja lepas, kontraktor independen dan konsultan yang tidak ada 

dalam daftar gaji perusahaan karena mereka bukan karyawan penuh 

waktu suatu organisasi.  

Di negara-negara Barat, permintaan freelancer meningkat sekitar 20 

persen per tahun (buxozypk-ca, 2020b). Mengingat tren yang meningkat 

ini, sangat penting bagi para manajer SDM untuk memikirkan kembali 

strategi mengelola segmen tenaga kerja profesional gig economy. Mereka 

perlu mempromosikan keseimbangan hidup dan kerja secara baik, untuk 
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memastikan tenaga kerja profesional ini tertarik dan termotivasi bekerja di 

perusahaan. 

Mengelola tenaga kerja lepas ini adalah tantangan besar karena 

mereka mungkin tidak memiliki tingkat komitmen yang sama dengan 

organisasi. Oleh karena itu para pimpinan SDM perusahaan harus 

memikirkan kembali strategi mereka secara kritis dalam mempertahankan 

tenaga kerja kontingen dengan mempertimbangkan implikasi dari sudut 

budaya, kepemimpinan, struktur, dan manajemen bakat (talent 

management). Berikut adalah tiga strategi mengelola pekerja dalam gig 

economy (buxozypk-ca, 2020b):  

1. Memandang pekerjaan dari perspektif pekerja gig economy 

Ketika kita mempekerjakan para tenaga kerja lepas (freelancers), 

biasanya kita tidak memiliki kesempatan untuk mengetahui lebih 

banyak tentang para pekerja tersebut. Salah satu cara untuk 

membangun kepercayaan dan hubungan adalah dengan bertanya 

kepada mereka mengapa mereka ingin bekerja dan apa yang 

mereka butuhkan untuk melakukan pekerjaan mereka dengan lebih 

baik. Tanyakan kepada mereka apa yang mereka inginkan sebagai 

imbalan atas pekerjaan mereka. Mengenal motivasi individu orang-

orang yang bekerja untuk kita dapat membantu kita untuk mengelola 

tenaga kerja secara efektif. 

2. Memberikan kompensasi yang tepat 

Kompensasi tersebut perlu dipandang bermanfaat dan tepat bagi 

kedua belah pihak untuk menjaga para pekerja gig economy tetap 

tertarik untuk terlibat dalam hubungan yang bersifat triadic tersebut. 

Kompensasi dapat dalam bentuk uang, manfaat perawatan 

kesehatan, sumber daya untuk digunakan pada pekerjaan, manfaat 

tambahan seperti pinjaman bunga rendah, atau janji proyek 

pekerjaan berlanjut. 

3. Melakukan komunikasi secara transparan dan aman 

Komunikasi dengan telepon selular antara kedua belah pihak 

hendaknya berlangsung secara lancar tanpa hambatan berarti. Para 

pekerja gig economy dapat memeriksa dan mengedit dokumen 

secara online, dapat membagikan informasi terkini dan 

berkomunikasi satu sama lain secara efektif di mana pun mereka 
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berada. Komunikasi adalah faktor penting bagi setiap pekerjaan 

lepas untuk bekerja secara efektif karena sebagian besar pekerja 

berada dalam pengaturan kerja jarak jauh.   
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GLOSARIUM 

Contingent workforce Sekelompok tenaga kerja yang anggotanya 

dipekerjakan oleh organisasi berdasarkan permintaan. 

Digital platform Platform digital yang dapat menangani proses bisnis 

secara keseluruhan yang diperlukan untuk mencapai peningkatan 

pengalaman bagi pelanggan, karyawan, dan mitra. Platform digital 

memangkas struktur organisasi tradisional, silo, kebijakan, dan investasi 

teknologi untuk memungkinkan model bisnis dan operasi yang baru. 

Digital work Konsep bahwa bisnis harus menggunakan transformasi 

digital (DX) untuk menyelaraskan teknologi, karyawan, dan proses bisnis 

untuk meningkatkan efisiensi operasional dan memenuhi tujuan 

organisasi. 

Disruptif Kemunduran yang dialami perusahaan besar karena adanya 

perusahaan kecil dalam persaingan bisnis. 

Ekonomi disruptif Berbagai peralihan ekonomi baik dari sisi pendidikan, 

kesehatan, perbankan dan lain-lain menuju era digitalisasi. 

Generasi milenial Orang-orang yang lahir antara tahun 1980 dan 2000. 

Gig economy (i) Aktivitas ekonomi yang melibatkan pekerja paruh waktu 

atau freelancer untuk melakukan pekerjaan yang pada umumnya di sektor 

pelayanan; (ii) Kegiatan ekonomi berdasarkan permintaan (on-demand); 

(iii) Pasar tenaga kerja yang dicirikan oleh lazimnya kontrak jangka pendek 

atau pekerjaan lepas sebagai lawan dari pekerjaan tetap; dan (iv) Pasar 

tenaga kerja yang identik dengan karyawan kontrak jangka pendek atau 

pekerja lepas (freelancer). 

Pekerjaan freelance Hubungan kerja jangka pendek dengan sejumlah 

klien dan kompensasi yang berbeda berdasarkan proyek. 

Teori Pandangan sistemasi mengenai suatu fenomena di mana dihadirkan 

potensi penyebab-penyebab fenomena tersebut. 
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