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PENDAHULUAN

Perubahan organisasi merupakan fenomena yang tak terelakkan dalam dinamika
dunia usaha modern. Organisasi yang gagal menyesuaikan diri dengan perubahan
lingkungan bisnis berisiko kehilangan daya saing dan relevansinya di tengah kompetisi
global yang semakin ketat Rusdian & Rismayani (2020). Dalam konteks ini, peran
karyawan menjadi sangat penting, terutama terkait pengalaman mereka dalam
menghadapi dinamika perubahan organisasi. Pengalaman ini mencakup persepsi, emosi,
dan sikap terhadap perubahan yang dapat membentuk pola adaptasi serta kontribusi
terhadap pencapaian tujuan organisasi Rusdian & Akmaludin (2023). Oleh karena itu,
kajian terhadap pengalaman karyawan menjadi sangat mendesak guna memperkuat
strategi manajemen perubahan yang berorientasi pada aspek humanistik dan
keberlanjutan (Lines, 2005; Armenakis & Bedeian, 1999; Oreg, Vakola, & Armenakis, 2011).

Dalam kajian ini, objek yang menjadi fokus utama adalah pengalaman karyawan
dalam konteks perubahan organisasi. Objek ini dipilih karena memiliki kompleksitas yang
tinggi dan bersifat multidimensi, mencakup aspek teknis, emosional, hingga relasional.
Berbeda dengan studi yang hanya menyoroti aspek struktural perubahan, kajian ini
memusatkan perhatian pada dimensi subjektif pengalaman kerja, yang seringkali
terabaikan dalam pendekatan konvensional. Fokus pada pengalaman karyawan
memberikan kontribusi yang lebih kaya dan kontekstual terhadap pemahaman dinamika
organisasi dibandingkan dengan studi yang hanya menekankan pada output kinerja atau
strategi perusahaan secara umum.

Variabel utama dalam kajian ini adalah pengalaman karyawan dan kinerja
organisasi. Pengalaman karyawan didefinisikan sebagai akumulasi persepsi dan respons
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individu terhadap situasi kerja yang membentuk sikap, motivasi, serta keterlibatan mereka
dalam organisasi (Kupperschmidt, 2006). Variabel ini memiliki keterkaitan langsung
dengan kinerja organisasi karena karyawan yang mengalami proses kerja yang positif dan
mendukung cenderung menunjukkan loyalitas, keterlibatan, dan produktivitas kerja yang
lebih tinggi (Albrecht et al., 2015). Pengalaman kerja yang membangun persepsi positif
akan mendorong kontribusi terhadap efektivitas dan efisiensi organisasi secara
keseluruhan.

Meskipun telah banyak penelitian yang mengkaji perubahan organisasi dan
dampaknya terhadap perilaku karyawan, masih terdapat kesenjangan dalam literatur yang
secara eksplisit menyoroti pengalaman subjektif karyawan sebagai variabel utama. Sebagai
contoh, penelitian Bakker & Demerouti (2018) menitikberatkan pada stres kerja dalam
model Job Demands-Resources, sementara Rofcanin et al. (2020) mengkaji peran
kepemimpinan dalam proses perubahan. Namun, pendekatan yang mengangkat suara dan
makna pengalaman karyawan secara langsung, terutama di konteks kerja Indonesia, masih
sangat terbatas. Penelitian terbaru oleh Wulandari, Setyawan, & Prabowo (2023) juga
menegaskan bahwa faktor non-struktural seperti persepsi dan pengalaman individu
terhadap perubahan memiliki pengaruh signifikan namun belum banyak dikaji secara
komprehensif.

Dengan demikian, penelitian ini memiliki kebaruan dalam hal pendekatan dan
konteks. Kebaruan terletak pada eksplorasi sistematis terhadap pengalaman karyawan
sebagai sumber daya psikologis dalam kerangka peningkatan kinerja organisasi. Penelitian
ini tidak hanya menambah khasanah teori dalam bidang manajemen sumber daya
manusia, tetapi juga menawarkan manfaat praktis bagi organisasi dalam merancang
strategi perubahan yang lebih inklusif dan responsif terhadap kebutuhan karyawan.
Tujuan dari kajian ini adalah untuk memahami bagaimana pengalaman kerja yang dialami
oleh karyawan dapat menjadi faktor pendorong utama dalam pencapaian kinerja
organisasi secara berkelanjutan, khususnya dalam menghadapi tantangan perubahan yang
kompleks.

TINJAUAN PUSTAKA
Pengalaman Karyawan

Pengalaman karyawan (employee experience) merupakan dimensi penting dalam
manajemen sumber daya manusia modern yang mencerminkan persepsi karyawan
terhadap berbagai aspek lingkungan kerja yang mereka alami secara langsung. Menurut
Morgan (2017), employee experience adalah totalitas persepsi karyawan terhadap interaksi
mereka dengan organisasi, yang mencakup budaya, teknologi, dan lingkungan fisik.
Pendekatan ini menekankan pentingnya desain pengalaman yang holistik guna
menciptakan keterlibatan yang mendalam. Dhingra dan Mittal (2019) menjelaskan bahwa
pengalaman karyawan terbentuk dari proses yang berlangsung secara berkelanjutan sejak
perekrutan hingga masa kerja berakhir. Pengalaman yang positif berkorelasi dengan
kepuasan kerja, keterlibatan emosional, dan loyalitas terhadap organisasi. Ini menjadi
semakin penting dalam era perubahan organisasi yang dinamis, di mana persepsi
karyawan terhadap proses perubahan sangat menentukan keberhasilan adaptasi. Studi
oleh Anitha (2014) menunjukkan bahwa pengalaman kerja yang dirasakan secara positif
meningkatkan keterlibatan karyawan, yang merupakan komponen penting dalam
mendorong kontribusi terhadap tujuan organisasi. Pengalaman ini mencakup aspek
komunikasi, pengakuan, kejelasan peran, serta dukungan manajerial yang konsisten. Lebih
lanjut, menurut Harvard Business Review (Gartner, 2021), organisasi yang
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menginvestasikan sumber daya untuk meningkatkan pengalaman kerja karyawan—
melalui umpan balik rutin, fleksibilitas kerja, dan teknologi yang mendukung —cenderung
memiliki karyawan yang lebih adaptif terhadap perubahan, inovatif, dan produktif. Hal ini
menunjukkan bahwa pengalaman kerja bukan hanya faktor internal personal, tetapi juga
strategi organisasi yang berdampak luas terhadap keberlanjutan.

Kinerja Organisasi

Kinerja organisasi merujuk pada efektivitas suatu organisasi dalam mencapai sasaran
strategisnya. Lebih dari sekadar hasil akhir, kinerja organisasi juga mencerminkan proses
kerja, budaya organisasi, dan kontribusi sumber daya manusia yang ada. Menurut Richard
et al. (2009), kinerja organisasi dapat dilihat dari tiga perspektif utama: kinerja keuangan,
kinerja pasar, dan hasil operasional internal seperti efisiensi proses dan inovasi. Harter,
Schmidt, dan Hayes (2002) dalam meta-analisis terhadap berbagai unit bisnis
menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif yang signifikan antara keterlibatan
karyawan dan indikator kinerja organisasi, termasuk produktivitas, profitabilitas, dan
retensi pelanggan. Hal ini memperkuat gagasan bahwa kualitas pengalaman kerja
karyawan memberikan dampak langsung terhadap hasil organisasi. Selanjutnya, penelitian
oleh Saks (2006) menyatakan bahwa kinerja organisasi sangat dipengaruhi oleh
keterlibatan kerja, yang pada gilirannya dipengaruhi oleh persepsi keadilan organisasi,
dukungan supervisor, dan kejelasan ekspektasi kerja—faktor-faktor yang melekat dalam
pengalaman kerja sehari-hari. Lebih lanjut, menurut Schneider, Ehrhart, dan Macey (2013),
organisasi yang memprioritaskan kesejahteraan dan perkembangan karyawan
menciptakan iklim kerja yang mendukung kinerja tinggi secara berkelanjutan. Kinerja
tidak hanya dipandang dari sudut produktivitas kuantitatif, tetapi juga dari penciptaan
nilai jangka panjang bagi stakeholder. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
pengalaman karyawan dan kinerja organisasi merupakan dua variabel yang saling terkait
secara sistematis dan strategis. Kualitas pengalaman kerja yang diberikan oleh organisasi
akan tercermin dalam motivasi, loyalitas, dan capaian kinerja kolektif yang lebih tinggi.

METODA PENELITIAN

Kajian ini dilakukan dengan pendekatan studi literatur sistematis, yaitu pendekatan
penelitian yang bertujuan untuk mengumpulkan, menganalisis, dan menyintesis literatur
atau sumber informasi yang telah tersedia sebelumnya secara terstruktur dan kritis.
Metode ini digunakan untuk meneliti topik pengalaman karyawan dan kinerja organisasi
dengan mengandalkan data sekunder yang diperoleh dari berbagai sumber ilmiah, seperti
jurnal bereputasi, buku akademik, dan laporan penelitian relevan (Yakin at al., 2023).
Literatur yang dikaji dipilih berdasarkan beberapa kriteria: (1) kesesuaian dan relevansi
topik dengan fokus kajian, (2) tahun publikasi yang tidak lebih dari 10 tahun terakhir guna
menjamin aktualitas informasi, serta (3) kontribusi teoretis dan praktis terhadap
pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia. Proses identifikasi sumber
dilakukan melalui penelusuran database ilmiah seperti Scopus, ScienceDirect, dan Google
Scholar.

Hasil literatur yang telah dikumpulkan kemudian dianalisis secara tematik. Analisis
tematik dilakukan dengan mengelompokkan temuan-temuan dalam literatur ke dalam
tema-tema utama yang mencerminkan keterkaitan antara pengalaman karyawan dan
kinerja organisasi. Prosedur ini mencakup identifikasi kesamaan dan perbedaan antar
penelitian, serta penemuan celah penelitian (research gap) yang dapat memberikan landasan
untuk rekomendasi penelitian selanjutnya. Penekanan dalam analisis diberikan pada studi
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yang menjelaskan hubungan pengalaman karyawan dengan kinerja organisasi melalui
dimensi keterlibatan kerja, kepuasan kerja, motivasi intrinsik, serta adaptasi terhadap
perubahan. Dengan demikian, metode kajian literatur ini tidak hanya memberikan
pemetaan konseptual, tetapi juga mendukung pemahaman teoritis yang mendalam
terhadap topik yang dikaji.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengalaman Karyawan dan Budaya Organisasi

Hasil kajian literatur menunjukkan bahwa pengalaman kerja memainkan peran
krusial dalam membentuk keterlibatan dan kinerja karyawan. Beberapa studi menegaskan
bahwa pengalaman karyawan yang positif dapat mendorong munculnya perilaku kerja
yang produktif, kolaboratif, serta meningkatkan kepuasan dan loyalitas terhadap
organisasi. Plaskoff (2017) mendefinisikan employee experience sebagai gabungan dari
budaya organisasi, lingkungan kerja, dan teknologi yang secara langsung dirasakan oleh
karyawan dalam aktivitas kerja sehari-hari. Jika pengalaman ini dikelola dengan baik,
maka akan menciptakan suasana kerja yang kondusif, meningkatkan motivasi kerja, dan
memperkuat identifikasi karyawan terhadap organisasi. Lebih lanjut, Albrecht et al. (2015)
menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan (employee engagement) sangat dipengaruhi oleh
pengalaman kerja yang dirasakan. Karyawan yang merasa didukung secara psikologis dan
profesional cenderung lebih terlibat secara emosional dalam pekerjaan mereka, yang pada
gilirannya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja organisasi. Hal ini diperkuat oleh
teori Job Demands-Resources (JD-R) dari Bakker & Demerouti (2018), yang menekankan
bahwa pengalaman kerja yang positif dapat bertindak sebagai sumber daya psikologis
yang menjaga energi kerja dan mengurangi kelelahan, sehingga menghasilkan performa
kerja yang optimal.

Dampak Pengalaman Karyawan dan Kinerja Organisasi

Pengalaman karyawan merupakan konstruksi multidimensi yang mencakup
persepsi, interaksi, dan penilaian terhadap berbagai aspek dalam lingkungan kerja, seperti
relasi sosial, kejelasan peran, peluang pengembangan diri, serta partisipasi dalam proses
organisasi. Kajian literatur menunjukkan bahwa pengalaman yang positif akan
meningkatkan keterlibatan emosional dan motivasi intrinsik, yang pada akhirnya
berdampak pada kinerja organisasi Penelitian Albrecht et al. (2015) menunjukkan bahwa
pengalaman kerja yang baik menjadi fondasi penting bagi keterlibatan karyawan, yang
selanjutnya berpengaruh terhadap kontribusi mereka dalam mencapai tujuan organisasi.
Ini sejalan dengan teori Job Demands-Resources (JD-R) oleh Bakker & Demerouti (2018),
yang menyatakan bahwa pengalaman kerja dapat menjadi sumber daya psikologis yang
memperkuat energi kerja dan mengurangi kelelahan. Dalam konteks ini, pengalaman
positif berfungsi sebagai penyangga terhadap tekanan kerja dan dapat meningkatkan
keberdayaan karyawan.

Hasil ini diperkuat oleh studi Wulandari, Setyawan, & Prabowo (2023) yang
menemukan bahwa faktor non-struktural seperti persepsi individu terhadap perubahan
organisasi sangat berpengaruh terhadap performa kerja, terutama dalam organisasi yang
sedang mengalami transformasi. Penelitian ini menunjukkan bahwa pengalaman subjektif
memiliki daya prediksi terhadap kinerja yang lebih kuat dibandingkan dengan faktor
struktural seperti prosedur kerja atau hierarki organisasi. Namun, tidak semua penelitian
mendukung sepenuhnya hubungan positif antara pengalaman karyawan dan kinerja
organisasi. Misalnya, studi oleh Wang et al. (2020) menemukan bahwa dalam beberapa
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kasus, pengalaman kerja yang terlalu panjang atau terlalu terbentuk dalam satu budaya
organisasi tertentu dapat menyebabkan resistensi terhadap inovasi, yang justru berdampak
negatif terhadap adaptabilitas dan kinerja organisasi. Hal ini terjadi karena pengalaman
tersebut menciptakan zona nyaman yang sulit ditinggalkan oleh karyawan ketika
perubahan organisasi dibutuhkan.

Perbedaan utama antara kajian ini dengan penelitian sebelumnya terletak pada fokus
eksploratif terhadap pengalaman subjektif karyawan dalam konteks perubahan organisasi
secara spesifik. Sementara sebagian besar penelitian terdahulu, seperti milik Bakker &
Demerouti (2018) atau Wang et al. (2020), lebih menekankan pada hubungan antara
variabel keterlibatan atau motivasi dengan hasil kerja secara umum, kajian ini
menempatkan pengalaman kerja sebagai titik tolak utama dalam memahami kontribusi
karyawan terhadap keberhasilan organisasi. Dengan demikian, pengalaman kerja
karyawan tidak bisa dipandang sebagai faktor yang netral atau sekadar pendukung
administratif. Ja merupakan elemen strategis yang perlu dipahami dan dikelola secara
sadar oleh organisasi. Ketika pengalaman kerja diciptakan secara positif melalui dukungan
manajerial, partisipasi aktif, dan lingkungan kerja yang sehat, maka dampaknya akan
langsung tercermin dalam peningkatan kinerja kolektif organisasi.

Kajian ini juga menggarisbawahi bahwa dalam kondisi organisasi yang sedang
mengalami perubahan, peran pengalaman menjadi semakin penting. Dalam konteks
seperti itu, pengalaman kerja menjadi tolak ukur apakah perubahan dipersepsi sebagai
ancaman atau peluang oleh karyawan. Oleh karena itu, strategi manajemen perubahan
perlu mempertimbangkan aspek pengalaman kerja sebagai salah satu indikator kesiapan
dan keberhasilan organisasi dalam menghadapi dinamika eksternal dan internal. Studi ini
memperluas literatur dengan mengintegrasikan temuan dari berbagai penelitian dan
menekankan pentingnya pendekatan humanistik dalam manajemen sumber daya manusia.
Dengan kata lain, memahami pengalaman karyawan bukan hanya penting secara teoritis,
tetapi juga sangat relevan secara praktis untuk meningkatkan efektivitas organisasi dalam
menghadapi tantangan perubahan.

SIMPULAN

Kajian ini bertujuan untuk memahami bagaimana pengalaman kerja yang dialami
oleh karyawan dapat berkontribusi terhadap kinerja organisasi, khususnya dalam konteks
perubahan. Berdasarkan analisis literatur, disimpulkan bahwa pengalaman karyawan
memainkan peran penting dalam membentuk sikap, motivasi, dan keterlibatan kerja yang
secara kolektif berdampak pada pencapaian tujuan organisasi. Pengalaman kerja yang
positif —yang mencakup hubungan sosial, pengembangan karier, persepsi terhadap
perubahan, serta lingkungan kerja yang mendukung — berpotensi meningkatkan kontribusi
karyawan terhadap efektivitas dan efisiensi organisasi. Dengan demikian, pengalaman
kerja bukan hanya aspek personal, tetapi juga faktor strategis dalam manajemen
organisasi. Secara teoretis, kajian ini memperkuat relevansi pendekatan Employee
Experience dan model Job Demands-Resources dalam menjelaskan kontribusi pengalaman
karyawan terhadap performa organisasi. Temuan ini mendukung pandangan bahwa
pengalaman kerja merupakan sumber daya psikologis yang dapat memengaruhi
keterlibatan dan kinerja. Secara praktis, hasil kajian ini menunjukkan pentingnya
organisasi untuk mengelola pengalaman kerja karyawan secara proaktif. Strategi
manajerial seperti pelibatan karyawan dalam pengambilan keputusan, penciptaan
lingkungan kerja yang positif, serta pemberian pengakuan atas kontribusi kerja menjadi
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langkah krusial untuk meningkatkan kinerja organisasi secara berkelanjutan, terutama
dalam konteks perubahan.

Penelitian ini memiliki beberapa batasan. Pertama, sebagai kajian literatur, analisis
dilakukan berdasarkan studi yang telah diterbitkan sehingga tidak melibatkan
pengumpulan data empiris secara langsung. Kedua, literatur yang digunakan dibatasi pada
publikasi dalam kurun waktu sepuluh tahun terakhir dan mungkin belum sepenuhnya
mencerminkan dinamika terkini dalam organisasi. Ketiga, kajian ini lebih menekankan
pada hubungan umum antara pengalaman kerja dan kinerja organisasi tanpa
mengeksplorasi perbedaan sektor industri atau konteks budaya secara spesifik. Penelitian
mendatang disarankan untuk melakukan studi empiris guna menguji secara langsung
hubungan antara pengalaman karyawan dan kinerja organisasi dalam berbagai sektor
industri. Pendekatan metode campuran (mixed methods) juga direkomendasikan agar dapat
menangkap aspek kuantitatif dan kualitatif dari pengalaman kerja secara lebih
komprehensif. Selain itu, perlu dilakukan eksplorasi terhadap variabel-variabel mediasi
atau moderasi, seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan sistem penghargaan,
yang dapat memperkuat atau melemahkan pengaruh pengalaman terhadap kinerja.
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