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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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An opportunity-minded worker actively connects with others, learns new 

skills, and seeks out new experiences. 

— Diane Mulcahy 
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1.1 Pendahuluan 

Merriam-Webster mendefinisikan gig economy sebagai aktivitas ekonomi 

yang melibatkan pekerja paruh waktu atau freelancer untuk melakukan 

pekerjaan yang pada umumnya di sektor pelayanan. Gig economy timbul 

dikarenakan banyak orang memiliki kecenderungan untuk sering berganti 

pekerjaan atau menyukai perkerjaan yang cukup fleksibel untuk waktu dan 

tempat di mana mereka bekerja. Studi yang dilakukan oleh Mastercard & 

Kaiser Associate (2019) menyatakan bahwa di tahun 2018 digital gig 

economy menghasilkan sekitar 204 milyar dolar dan diprediksikan akan 

bertumbuh dengan CAGR 17 persen dan mencapai 455 milyar dolar di 

tahun 2023. Pertumbuhan ini diakselerasi sejalan dengan perkembangan 

teknologi. 

 

Gambar 1.1 Definisi sektor pada gig economy beserta contohnya 
(Mastercard & Kaiser Associate, 2019) 

 Teori diformulasikan untuk menjelaskan, memprediksi dan 

memahami suatu fenomena dengan suatu dasar asumsi tertentu. Dalam 

menjelaskan suatu permasalahan di dalam masyarakat, suatu kerangka 

teoris biasanya dikembangkan dan dipergunakan (Abend, 2008). 

Kerangka teoritis terdiri dari konsep yang didukung oleh defnisi yang 

mengacu pada teori-teori yang dipergunakan dalam suatu studi, hanya 

saja dalam pengembangannya, kerangka teoritis dimulai dari 

permasalahan permasalahan yang dihadapi dan kenapa permasalahan 

tersebut penting. Teori yang baik harus dapat dipercaya, masuk akal, dan 
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konsisten secara logis. Teori yang baik harus dapat diuji dan dibuktikan 

kesalahannya (Mngadi, 2018). Ketika kita mencoba untuk belajar 

mengenai suatu hal, teori memiliki kontribusi paling tidak di dalam tiga hal, 

yaitu: 

(1) Teori sebagai suatu paradigma 

Menurut Thomas Kuhn, paradigm merupakan suatu pencapaian 

ilmu pengetahuan yang bersifat universal yang pada suatu waktu 

tertentu memberikan suatu model permasalahan dan solusi di 

dalam masyarakat. Paradigma mencoba untuk merespon mengenai 

realitas apa yang harus diamati dan diteliti, jenis pertanyaan yang 

seharusnya ditanyakan dan dicari jawaban terkait dengan realitas 

tersebut, pertanyaan-pertanyaan apa yang harus dijawab, prediksi 

apa yang dibuat oleh teori utama dalam disiplin, bagaimana hasil 

penyelidikan ilmiah harus ditafsirkan, bagaimana eksperimen akan 

dilakukan, dan peralatan apa yang tersedia untuk melakukan 

eksperimen tersebut. 

(2) Teori sebagai suatu suatu lensa atau perspektif untuk melihat 

kondisi dari fenomena yang sedang dipelajari 

Beberapa contoh adalah: interaksi simbolis (symbolic interaction), 

pragmatik, sistem teori, studi kualitatif, kultural, hemeneutik, 

ekonomi politik, kultural, constructivism, interpretive anthropology, 

transaksional, contextual psychology, ethnografi, perspectivism, 

situationalism dan postmodernism. 

(3) Teori sebagai suatu pengetahuan dari hasil penelitian kita 

Teori sebagai suatu pengetahuan dihubungkan dengan 

epistomologi dari suatu fenomena. Epistomologi berbicara 

mengenai natur, lingkup, asal usul, dan pembenaran tentang suatu 

teori. 

Untuk memahami perpektif teori gig economy, orang harus 

memahami teori-teori yang sudah ada untuk menjelaskan aspek-aspek 

bagaimana dunia bekerja secara khusus yang berhubungan dekat dengan 

kepentingan peneliti dengan tujuan untuk merevisi, mengadaptasi dan 

mengkonfirmasi teori yang sudah ada bahkan dapat menghasilkan teori 

yang baru atau pengembangan kerangka konseptual. Untuk 

mengidentifikasi teori-teori terkait, dibutuhkan analisis lebih dalam 
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berkenaan dengan perkembangan topik-topik berkenaan dengan gig 

economy sehingga teori yang relevan dapat dianalisis, ditentukan dan 

didalami. Oleh karena pembahasan bagian ini dibagi menjadi dua bagian 

yaitu pembahasan mengenai topik-topik terkini dan permasalahan serta 

perdebatan yang timbul berkenaan dengan gig economy, dan yang kedua 

berkenaan dengan teori-teori yang digunakan dalam melihat perdebatan 

dan permasalahan tersebut. Dalam pembahasan bagian ini beberapa topik 

terkini yang cukup sentral dan sering diteliti akan dibahas, seperti: lingkup, 

batasan pekerja, pekerja virtual, peran dan tantangan organisasi, sharing-

economy, dan kultur negara dan organisasi. Sedangkan dari segi teori 

setidaknya ada tiga teori yang akan dibahas, yaitu human capital theory 

labor process theory dan contingency theory. 

1.2 Topik-topik terkini berkenaan dengan gig economy 

1.2.1 Lingkup dan batasan pekerjaan di dalam gig economy 

Di dalam gig economy kemampuan pekerja yang tinggi atau khusus bukan 

merupakan suatu keharusan karena jenis pekerjaan yang disediakan 

merupakan aktivitas sederhana yang bersifat mikro, di mana pekerjaan-

pekerjaan ini dapat diatur secara terstruktur untuk membangun pekerjaan 

yang lebih lengkap dan rumit. Hal ini mengakibatkan bahwa para pekerja 

di gig economy tidak memiliki fungsi sosial, seperti pekerja biasa (Gandini, 

2019). Gig economy sering dihubungkan dengan wacana populer yang 

mengenai cara pengaturan pekerjaan yang baru atau yang sering disebut 

sebagai uberisasi perkerjaan (Fleming, 2017). 

1.2.2 Pekerja virtual (virtual worker) 

Tren pekerja virtual bukan suatu hal baru selaras dengan perkembangan 

internet dan globalisasi. Saat ini perusahan multinasional dapat beroperasi 

24x7 karena perbedaan geografi yang mengakibatkan pekerjaan 

mengikuti konsep follow-the-sun. Apalagi pada saat COVID-19 saat ini di 

mana perusahaan disatu sisi dipaksa untuk menutup operasinya tetapi di 

sisi lain mendapatkan ancaman untuk mengalami kerugian atau bahkan 

sampai berpotensi untuk ditutup. Topik permasalahan tentang efektivitas 

kolaborasi, identitas diri dan keterikatan dengan perusahaan, pengaturan 

sumber daya menjadi topik yang muncul untuk memenuhi kebutuhan rutin 

manajemen rutin yang baru. Penelitian berkenaan dengan pekerja virtual 
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bukan saja efeknya terhadap perusahaan, seperti: pengurangan biaya dan 

risiko dan efisiensi operasional tetapi juga bagi karyawan, seperti: otonomi 

dan kepuasan karyawan, konflik keluarga, keseimbangan antara 

pekerjaan dan keluarga (Prassl & Risak, 2017). 

1.2.3 Peran dan tantangan organisasi 

Gig economy dapat merubah teori-teori manajemen di dalam suatu 

organisasi. Batasan-batasan anggota dari suatu perusahaan (karyawan) 

menjadi kabur, hal-hal berkenaan pengaturan imbalan dan benefit, umpan 

balik kinerja, pelatihan menjadi sesuatu hal yang perlu dipikirkan dan 

dipertimbangkan ulang (Malik et al., 2021). Gig economy mengurangi 

risiko perusahaan dikarenakan tidak diharuskan memberikan jaminan 

untuk benefit, seperti: asuransi, pensiun sedangkan sebagian besar risiko 

dalam pengerjaan organisasi diserahkan kepada pekerja. Peran daripada 

divisi HRM juga menjadi berubah dikarenakan sebagian besar daripada 

peran ini diambil alih oleh platform yang memiliki algoritma khusus untuk 

mengontrol operasi tempat kerja berdasarkan mekanisme rekomendasi 

dan rating user yang meggantikan sistem penilaian dan evaluasi pekerja 

(Josserand & Kaine, 2019). 

1.2.4 Sharing economy 

Schlagwein et al. (2020) mendefinisikan sharing economy sebagai model 

komersial dan non komersial antara sesama rekan yang difasilitasi oleh IT 

untuk barang dan saja dengan kapasitas yang kurang dipergunakan 

secara maksimal melalui suatu penengah tanpa adanya pengalihan 

kepentingan. Hubungan antara sharing-economy dan platform ekonomi 

dan perannya terhadap pekerjaan dan pekerja menjadi objek penelitian. 

Dari berbagai penelitian yang ada menekankan efek negative dari platform 

terutama kategori pekerjaan yang salah atau pun adalah kerentanan 

secara ekonomi terhadap pegawai. Demikian juga efeknya terhadap 

persaingan di antara penjual dan pembeli. Penelitian-penelitian 

berhubungan dengan corporate social responsibility dan regulasi menjadi 

penting. 
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1.2.5 Kultur 

Peran dari kultur, baik kultur bawaan suatu negara maupun kultur 

organisasi menjadi sudut pandang penelitian terutama berkenaan dengan 

identitas pekerjaan, kultur organisasi. Misalnya, karena sering berganti-

ganti pekerjaan dari berbagai perusahaan, bagaimana identitas dari 

seseorang demikian juga untuk kultur suatu negara atau organisasi yang 

dapat menerima atau menolak pekerjaan dengan memanfaatkan platform. 

Sebagian orang tentu saja menginginkan pekerjaan yang tetap dengan 

pendapatan yang tetap kecuali seorang pengusaha, kira-kira dalam 

pandangan apa seseorang untuk memutuskan menjadi pekerja penuh 

waktu ataupun pekerja paruh waktu di gig economy.  

1.3 Perspektif teori gig economy dari teori lainnya 

1.3.1 Teori resources-based view (RBV) 

Teori resource-based view (RBV) mengatakan bahwa untuk perusahaan 

memiliki keuntungan kompetitif yang berkelanjutan, sebuah organiasi 

harus memiliki sumber daya yang berharga, langka, tidak dapat ditiru dan 

tidak dapat digantikan. Pada gig economy, teori RBV mendapat tantangan 

yang besar dikarenakan perusahaan-perusahaan yang memiliki model 

bisnis multi-sided platform malahan tidak memiliki sumber daya, seperti 

karyawan tetap atau infrastruktur digital yang tetap, tetapi memiliki sumber 

daya pelengkap di luar dari perusahaan. Chen et al. (2017) dalam hasil 

penelitiannya mendapatkan bahwa nilai dapat secara bersama dihasilkan 

oleh sumber daya pelengkap dengan penyelarasan sumber daya 

bersama, tetapi sejauh mana nilai tersebut dapat dihasilkan tetap 

bergantung terhadap konteks di mana pembentukan nilai tersebut berlaku. 

Sebagai contoh di Indonesia, platform transportasi, seperti: Gojek, Uber 

atau Grab yang merupakan perusahaan ride-hailing platform tidak memiliki 

armada motor atau mobil, dan tidak memiliki tanggungan pengemudi tetapi 

dapat bersaing dengan perusahaan-perusahaan transportasi, seperti 

perusahaan taksi Bluebird, dan persaingan ini menurunkan pendapatan 

Bluebird dengan sangat signifikan di antara tahun 2016–2017. 
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1.3.2 Teori AMO (ability, motivation dan opportunities) 

Teori AMO menyarankan bahwa ada tiga komponen sistem yang 

mempengaruhi karakter karyawan dan berkontribus terhadap sukses dari 

sebuah organisasi. Tantangan yang ada di gig economy adalah 

perusahaan tidak memiliki karyawan, seperti organiasi tradisional. 

Kemampuan, motivasi dan kesempatan yang dimiliki oleh pekerja gig 

platform menjadi suatu topik yang menarik untuk didalami. Teori AMO ini 

sangatlah berguna bagi pemimpin organisasi untuk meningkatkan kinerja 

karyawan, tetapi dengan minimnya karyawan, dibutuhkan pandangan 

yang berbeda atau tingkat kemampuan, motivasi dan kesempatan bagi 

pekerja di gig economy. Menurut Rosenblat (2016), motivasi daripada 

pekerja di gig economy adalah fleksibilitas dan seberapa banyaknya 

pekerjaan yang dapat mereka ambil. 

1.3.3 Teori labour process 

Teori labour process menaruh perhatian terhadap bagaimana kekuatan 

angkatan kerja (kemampuannya untuk bekerja) diarahkan untuk 

menghasilkan komoditas (produk dan layanan) yang dapat dijual sebagai 

profit. Pengendalian terhadap proses ini sangatlah penting bagi seorang 

manajer karena dapat menghasilkan nilai berupa profit. Manajer mencoba 

untuk mengatur pengaturan pekerjaan, kecepatan pekerjaan dan lama 

waktu pekerjaan. Hal ini berpengaruh terhadap beberapa topik penting, 

seperti: konflik di dunia pekerjaan, kontrol dan regulasi. Pada awalnya 

struktur hubungan yang pasti antara pemberi pekerjaan dan pekerja, tetapi 

dengan adanya gig economy hubungan ini mejadi sangat cair dengan 

struktur yang fleksibel di mana platform memotong hubungan antara 

kebutuhan dan penyediaan dari pekerjaan yang menentukan bagaimana 

distribusi dan kesesuaian tenaga kerja (Gandini, 2019). Teori labour 

process yang mempotret titik produksi, emotional labour dan kontrol di 

konteks gig economy memberikan suatu bukti bahwa titik produk berbasis 

digital dalam bentuk platform merupakan titi produksi di mana masukan 

(feedback), ranking dan sistem rating memiliki peran yang unik untuk 

membuka kesempatan penelitian yang lebih luar, misalnya peran platform 

terhadap dalam menciptakan dan membentuk hubungan dengan produksi 

yang melihat bahwa platform bukan hanya sebagai model berhubungan 

dengan ketenagakerjaan tetapi berpotensi menjadi suatu cara radikal yang 

memanfaatkan teknologi untuk mencapatkan tenaga kerja. Hal kedua 
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adalah bagaimana kita melihat pekerja-pekerja digital di gig economy 

terutama untuk kondisi dan praktiknya di mana pekerja digital bukan hanya 

sebagai pemakai platform tetapi juga sebagai pekerja yang dibayar. 

1.3.4 Teori human capital  

Teori human capital yang dikembangkan oleh Gary Becker dan Theodor 

Schult mencoba untuk menjelaskan bagaimana karyawan-karyawan 

mencoba menambah nilai mereka terhadap suatu organisasi melalui 

pengembangan kemampuan, kemampuan otonomi dan kesejahteraan 

sosial ekonominya. Karyawan yang memiliki pendidikan dan pelatihan 

serta kesehatan, hal ini sangatlah cocok di bidang manufacturing-

economy. Tetapi di dalam knowledge-economy, pengetahuan explisit yang 

didapatkan dair pendidikan dan juga pengetahuan tacit yang didapatkan 

dari pengalaman, intuisi menjadi penting. Dengan berkembangnya gig 

economy dan perkembangan teknologi platform, kebutuhan dan definisi 

kapital menjadi sesuatu yang perlu dipertimbangkan. Karena seperti 

dikemukakan sebelumnya dibagian sebelumnya bahwa pada gig economy 

tidak dibutuhkan pekerja dengan kemampuan yang tidak terlalu tinggi dan 

menjadi peranyaan yang menarik adalah apakah konsep human kapital 

yang memiliki kemampuan tacit dan eksplisit menjadi penting. 
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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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