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Abstrak

Digitalisasi di tempat kerja telah memungkinkan meningkatkan efisiensi tempat kerja dengan data,
aplikasi, dan alat kolaborasi yang dibutuhkan karyawan untuk bekerja di perangkat apa pun. Akan
tetapi, semakin majunya teknologi digital yang terus berlanjut akan membawa perubahan besar
terhadap pekerjaan dan cara pengelolaannya, terutama ketika pekerjaan dilakukan dalam jarak jauh.
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar kinerja platform digital di era gig
economy terhadap work life balance dan Human Resource Management. Penelitian ini merupakan
penelitian kualitatif dengan teknik analisis deskriptif, sedangkan metode pengumpulan data yaitu
dengan studi literatur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan non-kerja memiliki
dampak yang signifikan terhadap work /life balance, dengan komponen yang berkaitan dengan
lingkungan non-kerja yang paling penting. Teknologi digital memberikan dampak signifikan terhadap
aktivitas SDM sehingga menyebabkan perubahan peran manajer SDM dari statis menjadi dinamis dan
strategis. Penggunaan platform digital untuk aktivitas profesional dan jaringan mempunyai dampak
signifikan terhadap keseimbangan kehidupan kerja.

Kata Kunci: Work Life Balance, Human Resource Management (HRM), Digital Platform, Gig Economy
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Abstract
Workplace digitization has made it possible to increase workplace efficiency with the data, apps and
collaboration tools employees need to work on any device. However, the continued advancement of
digital technology will bring major changes to work and the way it is managed, especially when work
is done remotely. The purpose of this research is to find out how much the performance of digital
platforms in the gig economy era on work life balance and Human Resource Management (HRM). This
research is a qualitative research with descriptive analysis techniques, while the data collection method
is by literature study. The results showed that work and non-work environments have a significant
impact on work-life balance, with components related to the non-work environment being the most
important. Digital technology has a significantimpact on HR activities, causing the role of HR managers
to change from static to dynamic and strategic. The use of digital platforms for professional activities

and networking has a significant impact on work-life balance.

Keyword: Work Life Balance, Human Resource Management (HRM), Digital Platform, Gig Economy

PENDAHULUAN

Transformasi digital adalah peralihan dari keahlian elektronika mekanik dan analog
pada abad ke-19 dan ke-20 ke elektronika digital (Dabica et.al, 2023). Di era digital 4.0
kemajuan teknologi semakin berkembang dengan pesat salah satunya di bidang bisnis
digital terutama dalam hal pencarian kerja. Digitalisasi di tempat kerja telah memungkinkan
meningkatkan efisiensi tempat kerja dengan data, aplikasi, dan alat kolaborasi yang
dibutuhkan karyawan untuk bekerja di perangkat apa pun, kapan pun, dimana pun,
membantu meningkatkan produktivitas dan memecahkan masalah (Dabica et.al, 2023).
Digitalisasi di berbagai sektor industri dan jasa mengubah tempat kerja dan sumber daya
manusia. Penerapan teknologi disruptif yang terkait dengan Revolusi Industri Keempat, juga
dikenal sebagai Industri 4.0, mengubah cara orang bekerja, belajar, memimpin, mengelola,
merekrut, dan berinteraksi bersama (Silva et.al, 2022).

Digitalisasi dapat berperan terhadap fleksibilitas, memungkinkan kerja yang lebih
cerdas, serta manajemen kehidupan yang lebih mudah (Donnelly & Johns, 2021). Dalam
mencari pekerjaan pun saat ini orang tidak hanya bekerja secara konvensional, tetapi juga
terdapat berbagai platform-platform yang menyediakan pekerjaan secara digital, bahkan di
tempat yang jangkauan sangat jauh dengan perbedaan waktu, negara, dan akses internet,
tetapi semuanya dapat terhubung untuk melakukan pekerjaan secara digital. Pekerjaan
digital adalah tentang menyelesaikan sesuatu yang dilakukan secara digital berdasarkan
kesepakatan di antara individu dan organisasi dari tempat yang sangat jauh (Duan et.al,

2023). Akan tetapi, semakin majunya teknologi digital yang terus berlanjut akan membawa
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perubahan besar terhadap pekerjaan dan cara pengelolaannya, terutama ketika pekerjaan
dilakukan dalam jarak jauh (Donnelly & Johns, 2023).

Fenomena kerja jarak jauh terjadi apabila teknologi informasi dan komunikasi (TIK)
misalnya internet, aplikasi seluler, komputer, dan smartohone menjadi lebih luas, mudah
diakses serta terjangkau, sehingga terkoneksi dengan semua pengguna (Mariana et.al,
2022). Situasi dan semangat kerja terutama di era digital tentunya akan berbeda apabila
dibandingkan dengan pekerjaan yang dilakukan secara konvensional baik dari segi waktu,
keefektifan hingga alur birokrasi pekerjaannya. Salah satu tantangan di zaman sekarang
adalah keseimbangan kehidupan kerja (work /ife balance). Gagasan mengelola pekerjaan
dan menghabiskan waktu berkualitas untuk keluarga disebut sebagai keseimbangan
kehidupan kerja. Ini berarti membagi waktu seseorang untuk kegiatan profesional dan
pribadi tanpa mengganggu satu sama lain (Kumar & Priyadarshini, 2018).

Bukan hanya perihal work /ife balance saja dalam menginisiasi perubahan teknologi
platform digital, namun teknologi digital sangat mempengaruhi aktivitas SDM, mengubah
peran manajer SDM dari statistik menjadi strategis dan dinamis (Chytiri, 2019). Segala
aktivitas dari Human Resource Management pun akan mengalami perubahan akibat dari
masifnya perkembangan teknologi terutama dari platform kerja digital.

Platform  gig  economy  tampaknya menawarkan banyak fleksibilitas
waktu kepada pekerja, memberi mereka kendali penuh atas cara mereka menghabiskan
setiap jam dan menit dalam sehari (Lehdonvirta, 2017.). Gig work digambarkan menawarkan
fleksibilitas dan otonomi, memungkinkan pengasuh untuk bekerja dan merawat, namun hal
ini dilakukan tanpa jaring pengaman yang lebih umum dalam pekerjaan formal. Hal ini
dapat menimbulkan ketidakpastian mengenai jam kerja, pendapatan, intensitas kerja dan
kesulitan keuangan mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja (Warren, 2021). Selain
itu, kendala besar yang menjadi pengaruh keseimbangan kehidupan kerja (work life
balance) terdapat pada sebagian besar pengguna internet yang menghabiskan waktunya
di media sosial baik berupa website ataupun aplikasi. Demikian dengan penggunaan
platform digital untuk aktivitas profesional hanya terkait dengan aktivitas yang
berhubungan dengan pekerjaan dan pembuatan jaringan di tempat kerja untuk berbagi
data atau tujuan komunikasi serta penggunaan platform digital ini berdampak besar
terhadap keseimbangan kehidupan kerja (Kumar & Priyadarshini, 2018). Paparan terhadap
karakteristik unik pekerjaan digital ini menunjukkan perlunya penelitian lebih lanjut
mengenai dampak penggunaan teknologi digital terhadap kinerja kerja (Duan et.al, 2023).

Studi terdahulu Bhat et.al (2023) menemukan bahwa interaksi kehidupan kerja dan
faktor tempat kerja mempengaruhi keterlibatan dan kelelahan pekerja. Sepadan dengan
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pendapat Mariana et.al (2022) mengindikasikan adanya dampak terhadap produktivitas
pekerja jarak jauh yang disebabkan oleh faktor lingkungan kerja baik dalam desain stasiun
pekerjaan, termasuk ergonomi, pencahayaan, kebisingan dan lainnya. Duan et.al (2023)
melalui penelitiannya mengungkapkan bahwa penggunaan teknologi digital dapat
ditingkatkan kinerja melalui peningkatan koordinasi, komunikasi, berbagi pengetahuan dan
pengambilan keputusan. Rathnaweera & Jayathilakal (2021) dalam penelitiannya hasilnya
menegaskan bahwa lingkungan kerja dan non-kerja mempunyai dampak yang sangat
signifikan terhadap keseimbangan kehidupan kerja, meskipun lingkungan non-kerja
memiliki pengaruh yang lebih besar tentang keseimbangan kerja. Dengan demikian, penulis
ingin meneliti lebih jauh terkait “ Studi Literatur : Analisis Work Life Balance Terhadap
Aktivitas Human Resource Management (HRM) di Platform Digital Era Gig Economy”
dengan tujuan untuk mengetahui seberapa besar kinerja platform digital di era gig

economy terhadap work life balance dan Human Resource Management (HRM).

TINJAUAN PUSTAKA
Work Life Balance

Work life balance (Keseimbangan Kehidupan Kerja) adalah istilah yang mencerminkan
keseimbangan antara profesionalisme seseorang dengan kehidupan pribadi (Algahtani,
2020). Ketika seseorang mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan di luar
pekerjaan, maka hal tersebut dapat menciptakan keterikatan terhadap pekerjaan yang
dilakukannya (Sudibjo et.al, 2020). Selaras dengan pendapat Bhat etal, ((2023)
memaparkan keseimbangan kehidupan kerja (work life balance) penilaian komprehensif
terhadap kemampuan kognitif karyawan dalam mengelola berbagai bidang kehidupan,
seperti bidang kerja atau non kerja, sehingga keduanya saling melengkapi dan tidak

bersaing terlepas dari apapun yang mereka kerjakan.

Human Resource Management (HRM)

Human Resource Management (HRM) adalah pendekatan strategis, komprehensif dan
konsisten secara internal untuk mengelola orang-orang, yang merupakan aset organisasi
yang paling berharga. Ini didefinisikan sebagai pengelolaan aktivitas yang menjamin
kepuasan, motivasi, dan kinerja tinggi tenaga kerja suatu organisasi (Ozkeser, 2019).
Manajemen sumber daya manusia digambarkan sebagai pendekatan strategis, terpadu dan
koheren terhadap lapangan kerja, pengembangan dan kesejahteraan orang-orang yang
bekerja di suatu organisasi (Siyamak, 2022). Chong et.al (2020) menyebutkan Human
Resource Management (HRM) suatu pendekatan strategis dalam mengatur hubungan kerja
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yang menegaskan adanya pemanfaatan kemampuan manusia itu sangat penting dalam

mencapai keunggulan kompetitif.

Digital Platform

Platform digital memberikan landasan metodologis untuk menggabungkan sumber
daya manusia yang produktif dan terinformasi di daerah dan industri untuk memberikan
layanan publik dan proyek bisnis (Zatsarinnyy & Shabanov, 2019). Scime etal (2022)
menjelaskan dligital platform adalah jaringan perangkat manufaktur, sistem penyimpanan

data, dan kemampuan komputasi.

Gig Economy

Glg economy adalah serangkaian kondisi kerja di mana seseorang membuat kontrak
dengan perusahaan atau individu untuk melakukan tugas tertentu; Kontrak mereka akan
berakhir begitu pekerjaan selesai. Karena pekerja memiliki fleksibilitas yang lebih besar,
mereka lebih mampu menjaga keseimbangan kehidupan kerja (Batra, 2023). Gig economy
juga disebut ‘sharing economy, 'on-demand economy dan 'platform economy (Mehta
et.al, 2023). Gig economy kemungkinan akan semakin mengakar karena platform online
terus memfasilitasi hubungan antara gig workers dan organisasi (Eni et.al, 2023). Sedangkan
platform gig economy karena mereka melakukan kontrol terhadap pekerja tanpa merekrut
mereka, menggunakan algoritma dan peringkat untuk menetapkan tugas kepada pekerja

atau menilai tugas untuk pelanggan (Bunders et.al, 2022).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif dengan teknik analisis deskriptif,
Metode pengumpulan data yaitu dengan studi literatur atau kajian pustaka. Studi literatur
merupakan suatu metode yang digunakan untuk mengumpulkan data atau sumber yang
berkaitan dengan topik yang diangkat dalam suatu penelitian (Habsy, 2017). Studi literatur
dilakukan dengan mereview dan menganalisis jurnal yang berkaitan dengan work /ife
balance aktivitas Human Resource Management (HRM) dan gig economy. Data
yang diperoleh kemudian dianalisis dengan menggunakan metode analisis deskriptif.
Metode analisis deskriptif dilakukan dengan cara mendeskripsikan peristiwa kemudian
muncullah analisis, yang tidak hanya menjelaskan tetapi menawarkan pemahaman dan

penjelasan.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Work Life Balance di Platform Digital di Era Gig Economy

Para pekerja gig economy telah membuat praktek, alat, dan komunitas informal untuk
mengatasi tantangan mereka. Ini menunjukkan bahwa mereka telah menemukan cara untuk
mengatur waktu mereka di platform kerja borongan online Graham M et.al (2017) Hasil
Penelitian Duan et.al (2023) menyimpulkan bahwasannya penggunaan teknologi digital
meningkatkan kinerja pekerjaan dalam peran digital dan inovatif dalam pekerjaan digital
melalui komunikasi, koordinasi, berbagi pengetahuan, dan pengambilan keputusan yang
lebih baik. Analisis yang dilakukan oleh Rathnaweera & Jayathilaka (2021) menunjukkan
lingkungan kerja dan non-kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap work /ife balance,
dengan komponen yang berkaitan dengan lingkungan non-kerja yang paling penting.
Diidentifikasi bahwa kepercayaan, pengakuan, dukungan, dan ketersediaan sumber daya
(seperti perangkat teknologi dan lingkungan kerja yang baik) adalah komponen penting
untuk meningkatkan kesehatan dan produktivitas karyawan di lingkungan kantor virtual
(Rathnaweera & Jayathilaka, 2021). Pekerja dengan pengaturan kerja yang fleksibel secara
optimis berhubungan dengan work life balance pekerja, tapi kesejahteraan psikologis
mereka tidak berdampak pada hubungan antara sifat kerja yang fleksibel dan
keseimbangan kehidupan kerja (Shahzadi et.al, 2022). Studi menunjukkan bahwa pekerjaan
jarak jauh memiliki dampak positif terhadap keseimbangan kehidupan kerja. Sebaliknya,
permeabilitas dan fleksibilitas memiliki dampak yang sebaliknya (Raja & Soundarapandian,
2022). Graham M et.al (2017) dalam penelitiannya menyimpulkan pekerja gig menikmati
fleksibilitas waktu yang signifikan dalam pekerjaan mereka, yang menunjukkan bahwa
mereka tidak lagi menghadapi "tirani waktu" yang lazim di masyarakat industri. Ini
berdampak pada pemahaman mereka tentang waktu kerja dan teknologi. Keseimbangan
kehidupan kerja ramah lingkungan dan kepemimpinan global dalam revolusi industri
keempat. Kesadaran akan work /ife balance yang ramah lingkungan dimulai dari kestabilan
tenaga kerja sebagai gaya hidup dan pola perilaku yang rasional dan ideal, hingga
penerapan kebijakan organisasi yang menjunjung tinggi sikap ramah lingkungan di tempat
kerja. Lebih jauh lagi, proyeksi kepemimpinan global melalui penerapan positif kemajuan
teknologi inovatif akan sangat membantu dalam meningkatkan keberlanjutan agenda work
life balance yang ramah lingkungan di era Industri 4.0 (Ganiyu et.al, 2021).

Disisi lain, Paje (2020) mengindikasikan bahwa mengurangi enam hari kerja per minggu
menjadi lima atau empat hari tidak berdampak langsung pada work /ife balance karyawan.
Sebaliknya, hasilnya adalah hubungan yang positif antara stres kerja dan work /ife balance.
Ketika karyawan dapat mengatur dan menghabiskan waktu secara setara untuk pekerjaan
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dan kehidupan pribadi, tampaknya keseimbangan kehidupan kerja menjadi lebih nyata.
Temuan penelitian Cetinkaya (2021) membuktikan ada hubungan yang lemah dan negatif
antara persepsi karyawan terhadap strategi Industri 4.0 perusahaan dan work /ife balance.
Hasil ini menunjukkan bahwa faktor lain dapat menjelaskan determinan keseimbangan
kehidupan kerja. Selain itu, hasil ini dapat menunjukkan bahwa karyawan kurang memahami
konsep dan strategi perusahaan industri 4.0. Sudah jelas bahwa industri 4.0 membutuhkan
keterampilan dan pengetahuan baru. Oleh karena itu, hasil dapat menunjukkan bahwa
karyawan industri 4.0 akan menghadapi tantangan baru, seperti memperoleh keterampilan
baru atau mengganti karyawan dengan mesin yang dapat mengemudi sendiri. Oleh karena
itu, manajemen perusahaan harus memberikan pelatihan tentang industri 4.0 dan
bagaimana hal itu berdampak pada bisnis dan kehidupan karyawan. Manajemen juga dapat
menawarkan pelatihan untuk karyawan untuk memperoleh keterampilan baru. Menurut
Rasheed (2022), di Pakistan sejumlah besar gig workers yang banyak bekerja di platform
digital tidak dimiliki oleh organisasi manapun, pelanggan, maupun keluarga mereka, mereka
menganggap diri mereka sendiri individu yang bekerja karena menghadapi ketidakamanan
pekerjaan, pendapatan tidak stabil, dan tidak mempunyai peluang karir, apalagi sebagian
besar gig workers di Pakistan bekerja lebih dari 12 jam yang secara langsung mengganggu
pola tidur pekerja, menambah beban dan stress terhadap pekerja. Dengan itu, gig workers
menjadi tidak termotivasi dan tidak bahagia karena alasan tadi yang akhirnya
mengakibatkan semakin sulitnya para gig workers untuk mengelola work life
balance. Hernandez et.al (2019) menekankan pentingnya menyesuaikan praktik work /ife
balance dengan preferensi dan tuntutan generasi baru di tempat kerja, seperti memberikan
fleksibilitas kerja dengan upaya perbandingan yang bermanfaat untuk meningkatkan
kesejahteraan pribadi, kesehatan, dan pengembangan organisasi dengan mempelajari

contoh yang berhasil dan merancang program work /ife balance yang lebih baik.

Human Resource Management (HRM) di Platform Digital di Era Gig Economy

Di era digitalisasi, manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan sangat
penting untuk menjaga pekerja termotivasi dan meningkatkan kapasitas mereka (Dabica
et.al, 2023). Digitalisasi memungkinkan proses manajemen SDM menjadi lebih otomatis,
terbuka, efisien, dan tersentralisasi (Fedorova et.al, 2019). Standar SDM perlu ditentukan
karena SDM masih dalam tahap pengembangan, sehingga praktisi SDM dapat memahami
lebih baik hubungan kerja dan kondisi kerja dari jarak jauh (Donnelly & Johns, 2020).
Teknologi digital memberikan dampak signifikan terhadap aktivitas SDM sehingga
menyebabkan perubahan peran manajer SDM dari statis menjadi dinamis dan strategis
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(Chytiri, 2019). Menurut Chytiri (2019) yang diperlukan Human Resource Managementdi era
digital, diantaranya (1) HRM harus berfungsi sebagai penentu posisi strategis, penggerak
perubahan, dan pendukung teknologi serta harus memahami konteks perusahaan, elemen
eksternal, dan cara mendapatkan, menganalisis, menilai, dan berbagi data (2) strategi SDM
baru diperlukan untuk mengatasi tantangan dan peluang di era digital, seperti mengisi celah
keterampilan digital, mengelola keragaman, memungkinkan integrasi kehidupan kerja, dan
mempertahankan talenta digital, dan (3) HRM harus mempelajari keterampilan digital dan
meningkatkan keterampilan digital mereka agar dapat beradaptasi dengan perubahan
lanskap. Waldkirch et.al (2021) menggambarkan lima perspektif tentang bagaimana gig
workers melihat praktik Human Resource Management di platform kerja digital, seperti
literasi dan dukungan platform, akses dan mobilitas, pelatihan dan pengembangan,
penilaian dan kontrol, dan penilaian dan umpan balik.

HRM yang efisien dan tepat diperlukan untuk meningkatkan kinerja individu dan
organisasi secara berkelanjutan dan optimal di era digital (Shaddig, 2023). Shaddiq et. al
(2023) dalam penelitiannya menyebutkan bahwasannya HRM memainkan peran penting
dalam mengelola tantangan dan peluang yang terkait dengan pekerjaan jarak jauh dan
pengaturan kerja yang fleksibel di era digital. Karena itu, profesional HR perlu menyesuaikan
praktik mereka untuk memanfaatkan teknologi dan memenuhi perubahan kebutuhan
organisasi dan karyawan di era digital. Untuk melakukan ini, HRM perlu memperoleh
keterampilan dalam teknologi, analisis data, dan komunikasi digital untuk tetap mengikuti
tren terkini, praktik terbaik terkait pekerjaan jarak jauh. Di sektor publik, untuk meningkatkan
ketangkasan dalam ekonomi kerja membutuhkan HRM digital. Organisasi sektor publik
membutuhkan HRM digital sebagai strategi yang inovatif dan tak terelakkan. Ini juga
diperlukan untuk membantu transisi ke ekonomi digital dan meningkatkan ketangkasan
mereka terhadap jaringan perbankan sektor publik. Sayangnya, pengetahuan dan praktik
HRM digital di sektor publik saat ini sangat terbatas (Boudlaie et.al, 2021). Teknologi digital
dalam sistem manajemen sumber daya manusia telah ditunjukkan memiliki efek negatif
terhadap kesejahteraan karyawan, meskipun ada efek positifnya juga. Oleh karena itu,
diperlukan solusi manajemen yang bertujuan untuk memastikan kesejahteraan karyawan
(Fedorova et.al, 2019). Pendahuluan memberikan landasan untuk memahami implikasi kerja
digital terhadap Human Resource Management (HRM) dan menekankan pentingnya
mengatasi tantangan untuk praktik SDM yang berkelanjutan. Ini juga menunjukkan betapa
pentingnya organisasi untuk menyesuaikan praktik SDM mereka agar dapat mengelola
perubahan sifat pekerjaan di era digital (Dabica et.al, 2023). Berbagai aktivitas HRM yang
dilakukan oleh perusahaan melalui platform digital yang dituju oleh gig worktermasuk daya
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tarik, rekrutmen dan seleksi, kualitas pekerjaan, motivasi, dan kontrol. Ini juga menawarkan
perspektif tentang bagaimana teknologi memediasi pengelolaan tenaga kerja dalam gig
worker (McDonnell et.al, 2021).

Platform Digital di Tempat Kerja Era Gig Economy

Platform digital menjadi sebuah alat yang dapat mengubah pola pikir dan prinsip-
prinsip perekonomian yang sudah ada menjadikan suatu role model dalam bisnis
revolusioner (lvanova. al, 2020). Rani & Furer (2020) menyatakan bahwa platform tenaga
kerja dapat mengakses pekerjaaan secara global, meningkatkan produktivitas dan biaya
transaksi sehingga kini menjadi populer secara global. Teknologi digital menyebabkan
perombakan di dunia kerja serta perubahan cara kerja yang awalnya dilakukan secara
konvensional kini dengan memanfaatkan teknologi digital memunculkan platform-platform
kerja digital yang sangat berperan dalam fleksibilitas pekerjaan. Dunn etal (2022)
menyatakan apabila fleksibilitas kerja dalam ruang dan tugas tinggi maka akan mempunyai
resiko kerja yang lebih rendah serta mempunyai tingkat kepercayaan kerja yang
tinggi. Sedangkan jika fleksibilitas kerja dalam tugas dan ruang rendah atau terbatas maka
berimplikasi pada risiko pekerjaan secara keseluruhan yang tinggi. Graham (2017)
mengatakan platform ketenagakerjaan digital dimanfaatkan untuk menghindari hal hal
terkait peraturan dari kelembagaan yang terkait dalam negara mereka dan membantu
tenaga kerja yang tidak memperoleh pekerjaan di pasar tenaga kerja lokal memperoleh
pekerjaannya. Rani & Furer (2020) menyatakan bahwa tugas yang diberikan dalam platform
ketenagakerjaan digital seringkali sederhana dan berulang-ulang yang mengakibatkan para
pekerja kurang memaksimalkan keterampilan mereka dan kurang mengambil keterampilan
orang pendidikan yang tinggi. Platform ketenagakerjaan digital memberikan inklusi
ekonomi terhadap tenaga kerja yang kurang memenuhi kualifikasi untuk pasar tenaga kerja
tradisional contohnya dari segi kualifikasi pendidikan. Platform kerja digital juga
memungkinkan kegiatan evaluasi tugas dialokasikan melalui manajemen algoritmik yang
dapat diotomatisasi (Rani & Furer, 2020). Waldkirch et.al, 2021; Kellogg et.al, 2020
mengatakan bahwa manajemen algoritma difungsikan sebagai pencatatan dan penilaian
terkait evaluasi kinerja sebagai alat kontrol yang membatasi dan merekomendasikan
perilaku pekerja. Namun dalam implementasinya mekanisme algoritma dalam evaluasi kerja
dengan menggunakan algoritma membuat pekerja selalu mencari cara untuk memanipulasi
demi keuntungan mereka (Waldkirch et.al, 2021). Selain itu, menurut Mark Graham (2017)
menyatakan bahwa banyak kasus yang terjadi pada pekerja digital, mereka tidak dapat
mengakses informasi yang lebih luas tentang dimana mereka bekerja sebenarnya. Sehingga
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mereka tidak yakin tentang tugas, fungsi, dan bagaimana pekerjaan yang mereka lakukan.
Keterasingan dan informasi yang tidak sempurna dalam pasar digital dapat merugikan para
pekerja yang tidak mampu menavigasi kompleksitas pasar digital. Pasar digital seperti
pedang bermata dua, di satu sisi memberikan inklusi ekonomi bagi pekerja yang tidak
mendapatkan pekerjaan di pasar tradisional tetapi disisi lain memungkinkan pemilik atau

pengusaha melakukan diskriminasi terhadap para tenaga kerja digital.

Pembahasan

Platform tenaga kerja digital menyediakan kemudahan dan fleksibilitas yang tinggi
terhadap suatu pekerjaan. Platform digital juga dapat meningkatkan produktivitas pekerja
karena sistem kerja nya yang tidak terkait dengan ruang dan waktu sehingga dapat
dilakukan kapanpun dan dimanapun mereka ingin bekerja. Selain itu, platform kerja digital
juga memberikan kesempatan bagi para pekerja yang tidak memenuhi kualifikasi pada
pasar kerja konvensional karena tugas-tugas yang tersedia dalam platform seringkali tidak
mematok kualifikasi pekerjanya. Akan tetapi kemudahan yang didapatkan tidak selalu
sepaham dengan apa yang pekerja rasakan. Dalam platform ketenagakerjaan digital pekerja
selalu dituntut untuk selalu ada sehingga mereka harus mampu mengatur waktunya
seefisien mungkin.

Pekerjaan digital tidak memandang waktu dan tempat karena tidak mempunyai ruang
dan waktu secara spasial menjadikan batas antara kehidupan kerja dan kehidupan sosial
pribadi menjadi tidak terlihat. Pekerjaan digital sudah tidak mengenal jam kerja yang pasti
dan menuntut untuk dapat bekerja setiap saat, apabila tidak ada pengaturan work /ife
balance yang baik pekerjaan digital dapat menyita aktivitas kehidupan sosial sehingga
pekerja dapat mengalami kelelahan dan tekanan secara mental maupun fisik. Oleh karena
itu, dibutuhkan pengaturan work /ife balance dan human resource management yang baik.
Pimpinan perusahaan sangat berperan penting dalam pengambilan keputusan para
pekerjanya, sehingga pemangku kepentingan ini harus memiliki pemahaman yang sama
dengan para pekerja untuk mencapai keseimbangan kerja yang baik pada era gig economy.
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Raja & Soundarapandian, 2022 menyebutkan bahwa
pekerjaan digital mempunyai dampak yang positif terhadap work life balance. Adanya
keseimbangan vyang baik antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi akan
mempengaruhi produktivitas karyawan. Lingkungan kehidupan pribadi berperan penting
dalam mendatangkan suasana yang nyaman di lingkungan kerja, (Angin & Saragih, 2021)
Peningkatan kualitas kehidupan pribadi akan menyeimbangkan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi, karyawan yang mempunyai work /ife balance yang baik dapat merasa
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bersemangat dan bahagia dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya
(Angin & Saragih, 2021) karyawan menjadi tidak akan mudah stress dan dapat memecahkan
suatu permasalahan dalam pekerjaan dengan baik.

Terciptanya work life balance yang baik dalam pekerjaan digital ini tidak luput dari
peran manajemen sumber daya manusia nya yang baik juga. Peran HR di dalam gig work
harus menjadi penggerak yang memahami konteks keseluruhan kehidupan kerja secara
digital termasuk terkait dengan tantangan, peluang dan fleksibilitas pekerjaan secara digital.
Oleh karena itu, HRM dalam platform kerja digital harus mempunyai kontrol sistem yang
baik terutama dalam hal kemudahan akses dan mobilitas, literasi, pelatihan dan
pengembangan hingga evaluasi kinerja yang selalu up to date dengan perkembangan tren
digital di dalam praktek kerja jarak jauh. Dalam penelitian Fedorova et.al, 2019 menyatakan
bahwa teknologi digital berpengaruh negatif terhadap manajemen sumber daya manusia
dan kesejahteraan karyawan. Hal tersebut dikarenakan perkembangan teknologi digital
yang tidak di imbangi oleh sumber daya manusia yang mengolahnya. Perubahan di era
digital yang cepat menimbulkan ketidakpastian yang mendorong kecemasan di kalangan
masyarakat. Manajemen SDM mempunyai peranan yang penting dalam kesejahteraan
tenaga kerja untuk melewati tantangan digital. Manajemen SDM yang baik dapat
meningkatkan kepuasan kerja, produktivitas, dan keterlibatan karyawan yang memberikan

pengaruh bagi kesejahteraan mereka (Hakim, 2023).

SIMPULAN

Berdasarkan hasil dan pembahasan ditemukan bahwa :

1) Platform digital berpotensi mengubah prinsip ekonomi yang ada dan menjadi teladan
dalam bisnis revolusioner. Organisasi, khususnya sektor publik, perlu mengadopsi
strategi HRM digital untuk beradaptasi dengan ekonomi digital dan
mempertimbangkan keseimbangan kehidupan kerja.

2) HRM didefinisikan sebagai manajemen strategis yang menjamin kepuasan, motivasi,
dan kinerja tinggi tenaga kerja. Gig economy dan platform digital menawarkan
fleksibilitas bagi pekerja, namun juga menghadirkan tantangan seperti ketidakpastian
jam kerja, pendapatan, intensitas kerja, dan kesulitan keuangan, yang memengaruhi
keseimbangan kehidupan kerja.

3) Penggunaan platform digital untuk aktivitas profesional dan jaringan mempunyai

dampak signifikan terhadap keseimbangan kehidupan kerja.
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