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Di rumah sakit, pengalaman kerja sering dianggap sebagai salah satu
penentu kinerja karena pekerjaan di dalamnya menuntut ketepatan dan
keputusan yang tidak bisa selalu bergantung pada prosedur saja.
Namun, ketika dilihat dari berbagai penelitian, hasilnya tidak selalu
sama dan masih menyisakan perbedaan. Kajian ini dilakukan untuk
melihat kembali bagaimana pengalaman kerja berhubungan dengan
kinerja karyawan rumah sakit jika dirangkum dari banyak penelitian
sebelumnya. Kajian ini menggunakan Systematic Literature Review
(SLR) dengan pendekatan kualitatif. Sumber yang dianalisis adalah
penelitian kuantitatif lima tahun terakhir yang membahas hubungan
pengalaman kerja dan kinerja di rumah sakit. Setiap hasil penelitian

Rumah Sakit,

) ! dibaca dan dibandingkan untuk melihat kecenderungan yang muncul,
Manajemen Rumah Sakit.

bukan hanya hasil akhirnya. Dari berbagai studi tersebut, pola yang
paling sering muncul adalah pengalaman kerja cenderung diikuti oleh
kinerja yang lebih baik. Karyawan yang lebih berpengalaman biasanya
bekerja lebih stabil, lebih cepat memahami situasi kerja, dan lebih tepat
dalam mengambil keputusan. Meski begitu, ada juga kondisi ketika
pengalaman tidak banyak berpengaruh, terutama saat faktor lain seperti
motivasi, kompetensi, dan dukungan lingkungan kerja tidak berjalan
baik. Kesimpulannya, pengalaman kerja memang punya peran dalam
kinerja karyawan rumah sakit, tetapi pengaruhnya tidak berdiri sendiri
dan selalu terkait dengan kondisi kerja di sekitarnya.
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1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia ialah fungsi sentral untuk memengaruhi kesuksesan dan keberlanjutan
organisasi. Keunggulan kompetitif perusahaan bukan hanya didasarkan oleh teknologi dan modal,
namun juga dengan kapabilitas perusahaan dalam mengatur sumber daya manusianya secara
efektif. Sumber daya manusia yang berkualitas termasuk properti utama dan penting bagi Indonesia
dalam beralih ke era digital. Dalam perkembangannya, setiap organisasi dituntut untuk terus
melahirkan pembaruan di bidang manajemen agar mampu bertahan menghadapi ketatnya
persaingan global (Abdulah et al., 2021). Akselerasi mutu sumber daya manusia secara
berkelanjutan berkaitan kuat dengan distribusi faktor utama dalam pengembangan organisasi
(Darmawan, 2024). Sumber daya manusia bukan sekedar berkontribusi menjadi alat produksi,
namun juga untuk pemicu sekaligus acuan utama berlangsungnya mekanisme produksi dan seluruh
aktivitas organisasi (Subowo & Setiawan, 2015). Sebagai upaya dalam mengoptimalkan
keberhasilan organisasi divisi sumber daya manusia melaksanakan kajian pada permasalahan
anggota serta organisasi hingga menyebabkan transformasi yang selaras. Pengelolaan sumber
daya manusia mempunyai beragam peran, antara lain peran manajerial, peran operasional, serta
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peran dalam menggapai tujuan organisasi dengan selaras. Pengelolaan sumber daya manusia yang
tepat membuat pekerjaan di dalam organisasi dapat berjalan lebih terarah dan membantu karyawan
bekerja lebih maksimal saat menghadapi perubahan kerja. Dengan demikian, kualitas SDM menjadi
fondasi utama dalam meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Indeks Pembangunan
Manusia (IPM) adalah suatu acuan yang dimanfaatkan dalam menilai mutu sumber daya manusia
berdasarkan tiga aspek pokok, yaitu akses pada pengetahuan, standar hidup yang layak, dan umur
panjang serta hidup sehat (Mahroji & Nurkhasanah, 2019). Perhatian terhadap aspek kemanusiaan
di dalam lingkungan kerja modern menjadi hal yang mutlak untuk diperhatikan oleh pihak
manajemen (Putra et al., 2022). Keadaan tersebut memperlihatkan bahwa pengembangan sumber
daya manusia bukan hanya untuk kepentingan organisasi, tetapi juga berkaitan dengan peningkatan
kemampuan kerja setiap karyawan.

Menurut Siyen et al. (2020), rumah sakit merupakan suatu sarana penyedia layanan
kesehatan untuk masyarakat yang berperan penting dalam meningkatkan derajat kesehatan
masyarakat. Upaya organisasi untuk mencapai kualitas layanan terbaik menuntut penerapan prinsip-
prinsip manajemen mutu secara menyeluruh (Putra & Darmawan, 2025). Oleh sebab itu, rumah sakit
diwajibkan guna menyelenggarakan pelayanan yang berkualitas sejalan dengan acuan yang sudah
ditetapkan serta mampu mencapai seluruh bagian masyarakat. Pelayanan rumah sakit dapat
berjalan dengan baik apabila tenaga kerja mampu menjalankan tugasnya secara tepat dan sesuai
tanggung jawab. Pengukuran acuan pelayanan rumah sakit dikelola dalam Peraturan Menteri
Kesehatan Nomor 1171/Menkes/PER/VI/2011 tentang Sistem Informasi Rumah Sakit, yang
menjelaskan jika standar pelayanan rumah sakit mencakup rata-rata lama rawat pasien (Average
Length of Stay), angka penggunaan tempat tidur (Bed Occupancy Rate), tenggang perputaran (Turn
Over Interval), angka perputaran tempat tidur (Bed Turn Over), angka kematian kasar (Gross Death
Rate), serta angka kematian setelah 48 jam dirawat (Net Death Rate). Pelaksanaannya juga wajib
mengikuti standar serta kode etik profesi yang sudah ditentukan. Pasien umumnya menentukan
serta memprioritaskan parameter mutu layanan kesehatan untuk acuan dalam menilai tingkat
kepuasan mereka (Syapitri et al., 2021). Institusi layanan publik memerlukan standar operasional
yang jelas agar seluruh target pekerjaan dapat tercapai secara maksimal (Khayru et al., 2022).
Karena itu, rumah sakit perlu memiliki karyawan yang benar-benar memahami pekerjaannya agar
pelayanan kepada pasien tetap terjaga.

Kinerja karyawan berperan krusial guna mewujudkan target organisasi serta menjaga
keunggulan kompetitif di tengah dunia usaha (Lestari & Darmawan, 2025). Kinerja karyawan
merupakan output kerja yang digapai oleh karyawan sejalan pada kontribusi serta tanggung
jawabnya untuk organisasi. Kinerja pegawai menjadi tolok ukur penting kesuksesan organisasi,
meskipun pencapaiannya secara optimal masih dipengaruhi oleh berbagai faktor (Hariani &
Darmawan, 2025). Faktor-faktor pendukung tersebut idealnya diteliti lebih lanjut untuk mengetahui
variabel mana yang paling dominan dalam membentuk produktivitas kerja (Darmawan, 2019, 2022).
Kinerja biasanya dinilai berdasarkan mutu kerja, frekuensi kerja, ketepatan waktu, serta kompetensi
kolaborasi. Berdasarkan Mangkunegara (2015), kinerja karyawan adalah output kerja yang dicapai
seorang pegawai, dengan mutu serta kuantitas, untuk menjalankan kewajiban selaras dengan
tanggung jawab yang dimilikii Pada dunia usaha, organisasi perlu secara berkelanjutan
meningkatkan dan mengembangkan kinerjanya di berbagai lingkungan operasional (Yusuf &
Darmawan, 2024). Sementara itu, kenaikan efisiensi kerja amat berhubungan dengan kinerja
pegawai sebagai sumber daya manusia untuk perusahaan, hingga sumber daya manusia menjadi
modal paling krusial bagi organisasi (Silaen et al., 2021). Oleh karena itu, kinerja karyawan menjadi
tolak ukur krusial guna mengukur keberhasilan manajemen sumber daya manusia. Kinerja karyawan
yang baik membantu pekerjaan selesai lebih efektif dan mendukung kelangsungan aktivitas
organisasi. Sesuai dengan penelitian oleh Mulyadi dan Pancasasti (2022), indikator-indikator berikut
dapat dipergunakan mengukur tingkat pencapaian kinerja karyawan yakni, kuantitas kerja, mutu
kerja, daya guna, ketepatan waktu, serta independensi. Pencapaian indikator tersebut menjadi
cerminan utama dari keberhasilan individu di dalam menjalankan seluruh tanggung jawab profesinya
(Arifin & Putra, 2020; Sinambela, 2021).

Salah satu komponen yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan adalah
pengalaman kerja. Seseorang memperoleh peluang mengoptimalkan pemasukan serta efisiensi
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kerja melalui jam terbang yang tinggi (Sukmana, 2012). Berdasarkan Foster (2011), pengalaman
kerja memberikan kontribusi besar dalam meningkatkan kemampuan pegawai guna menuntaskan
tugas dengan efisien serta efektif. Pengalaman kerja memegang peranan strategis sebagai
determinan utama guna mengembangkan sikap kerja yang efisien dan adaptif. Pengalaman tidak
hanya merepresentasikan akumulasi masa kerja, melainkan juga mencerminkan pematangan
kognitif, teknikal, serta sikap kerja yang relevan terhadap kompleksitas tugas organisasi (Yulyanis et
al., 2025). Karyawan yang memiliki pengalaman kerja yang cukup berpotensi lebih percaya diri,
mampu mengambil keputusan dengan tepat, serta memiliki tingkat kesalahan kerja yang lebih
rendah, sehingga berdampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang sudah
memiliki banyak pengalaman biasanya lebih memahami alur pekerjaan, lebih tenang saat
menghadapi masalah kerja, dan lebih cepat menyesuaikan diri dengan kondisi yang berubah.
Melalui penguasaan bidang kerja yang mendalam, seorang pegawai menunjukkan kesiapan yang
lebih matang dalam menyelesaikan hambatan di tempat kerja (Arifin & Darmawan, 2021; Darmawan
& Mardikaningsih, 2021; Mardikaningsih & Arifin, 2022). Kematangan tersebut pada akhirnya dapat
menciptakan kepuasan kerja serta keterikatan yang kuat terhadap organisasi (Sinambela, 2020;
Sinambela et al., 2023). Integrasi antara pemanfaatan teknologi terkini dan latar belakang keahlian
karyawan terbukti mempercepat proses administrasi organisasi (Darmawan et al., 2026). Dari
kondisi tersebut, pengalaman kerja dapat menjadi salah satu hal yang ikut memengaruhi kualitas
kerja karyawan di dalam organisasi.

Menurut Foster (2011), tolak ukur pengalaman kerja mencakup durasi kerja. Masa kerja
merupakan skala durasi waktu yang sudah dijalani karyawan sehingga mampu mengerti kewajiban
pekerjaan yang dimiliki dan menjalankannya dengan baik. Kedua, wawasan dan keahlian yang
dimiliki. Wawasan merujuk pada gagasan, landasan, mekanisme, regulasi, atau informasi lain yang
diperlukan karyawan, sekaligus meliputi keahlian dalam pemahaman dan penerapannya dalam
tanggung jawab pekerjaan. Sedangkan, keahlian berkaitan dengan kompetensi fisik yang diperlukan
guna melaksanakan pekerjaan. Ketiga, pemahaman pada pekerjaan serta perangkat. Hal ini
mencerminkan indeks kemampuan karyawan guna menguasai unsur teknis pekerjaan maupun
penggunaan peralatan kerja.

Pengalaman kerja sering dikaitkan dengan meningkatnya kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan secara lebih efektif dan efisien. Namun, pada lingkungan pelayanan
kesehatan, pengalaman kerja tidak selalu memberikan hasil yang seragam terhadap kinerja
karyawan karena karakteristik pekerjaan yang kompleks serta tingginya tuntutan pelayanan. Kondisi
tersebut menyebabkan pengalaman kerja menjadi aspek yang penting untuk dikaji lebih lanjut,
terutama dalam memahami bagaimana pengalaman yang dimiliki karyawan dapat membantu
pelaksanaan tugas secara tepat, cepat, dan sesuai standar pelayanan. Atas dasar itu, penelitian ini
dilakukan untuk menganalisis pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan dalam
mendukung peningkatan kualitas pelayanan organisasi.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini memanfaatkan metode kualitatif melalui System Literature Review yang berfokus pada
analisis temuan studi sebelumnya yang membahas pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja
karyawan. Artikel yang digunakan dalam kajian ini dibatasi pada publikasi lima tahun terakhir supaya
pembahasan yang dianalisis tetap sesuai dengan perkembangan kondisi kerja dan dinamika
organisasi saat ini. Temuan penelitian yang digunakan berasal dari studi dengan pendekatan
kuantitatif, sebab pendekatan tersebut dapat memperlihatkan hubungan antarvariabel melalui hasil
pengukuran dan pengolahan data secara statistik. Proses pengumpulan literatur dilakukan dengan
menyeleksi artikel yang memiliki kesesuaian topik, variabel penelitian, serta pembahasan yang
berkaitan langsung dengan pengalaman kerja dan kinerja karyawan. Setelah itu, setiap hasil
penelitian ditelaah dan dibandingkan untuk mengetahui kecenderungan temuan yang paling sering
muncul dalam penelitian sebelumnya. Pendekatan ini dipilih agar penelitian mampu memberikan
gambaran yang lebih jelas mengenai peran pengalaman kerja dalam memengaruhi kinerja karyawan
berdasarkan berbagai hasil penelitian yang telah dipublikasikan.
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Marihot Tua dan Mardhiyah (2022)

Penelitian ini mengkaji dampak tingkat pendidikan serta pengalaman kerja pada kinerja pegawai
divisi keperawatan di RSUD Padang Sidimpuan. Pendekatan studi yang digunakan adalah kuantitatif
asosiatif. Data dianalisis dengan menerapkan uji regresi linear berganda. Sebanyak 120 karyawan
merupakan populasi penelitian serta 54 karyawan ditetapkan sebagagi sampel. Temuan analisis
mengindikasikan jika pengalaman kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan pada kinerja.

2. Yulyanis et al. (2025)

Studi ini dilakukan guna menganalisis dampak pengalaman kerja bagi kinerja pegawai di RSUD
Alimudin Umar, Lampung Barat. Studi ini menggunakan melalui metode survei melalui pendekatan
kuantitatif. Penghimpunan data dilakukan dengan angket, wawancara, oebservasi, serta
dokumentasi. pegawai nonmedis yang berhubungan langsung dengan pelayanan di RSUD Parama
Sidhi Singaraja ditetapkan sebagagi populasi penelitian, dengan jumlah sampel sejumlah 79 orang
pegawai nonmedis yang bekerja di rumah sakit. Data dianalisis menerapkan regresi linear
sederhana. Temuan tersebut mengindikasikan jika pengalaman kerja menjadi faktor utama yang
berkontribusi pada peningkatan kinerja pegawai.

3. Sukma (2024)

Penelitian ini bermaksud guna menganalisis dampak pengalaman kerja, disiplin, kompetensi, serta
motivasi pada kinerja pegawai RSUD Rantau Prapat. Jumlah populasi dari seluruh pegawai
seblanyak 900 pegawai dengan sampel yang di tetapkan sebanyak 90 orang. Memanfaatkan
pendekatan kuantitatif. Teknik angket diterapkan guna menghimpun data. Temuan analisis
mengindikasikan jika pengalaman kerja memberikan pengaruh pada kinerja pegawai secara positif
dan signifikan.

4. Sayoga et al. (2024)

Studi ini dilakukan untuk menguji dampak pengalaman kerja serta stres kerja bagi kinerja pegawai
di UPTD Puskesmas Langsa Lama. Metode studi yang digunakan yaitu kuantitatif. Penelitian
menggunakan 119 pegawai sebagagi populasi dengan random sampling sebaggai teknik pemilihan
sampel. Sebanyak 92 responden ditetapkan sebagai sampel. Hasil mengungkap bahwa
pengalaman kerja berpengaruh pada kinerja pegawai secara signifikan.

5. Resmanasari (2022)

Penelitian ini bermaksud mengungkap terkait kompetensi, pengalaman kerja, serta disiplin terhadap
peningkatan kinerja karyawan rumah sakit di Sukabumi. Penelitian ini memanfaatkan pendekatan
kuantitatif asosiatif kausal. Karyawan rumah sakit di Sukabumi sebagai populasi, sebanyak 97
responden merupakan sampel yang dipilih melalui rumus Cochran. Peneliti menganalisis data sesuai
dengan kriteria penelitian dengan menggunakan metode regresi multivariat. Temuan analisis
mengindikasikan jika pengalaman kerja tidak berpengaruh pada kinerja karyawan secara signifikan.
6. Darmawan dan Widiastina (2023)

Studi ini dilakukan untuk menganalisis dampak pengalaman kerja, pengembangan karier, serta
pelatihan pada kinerja pegawai nonmedis di Rumah Sakit Umum Parama Sidhi Singaraja.
Pendekatan studi menerapkan pendekatan kuantitatif. Data dikumpulkan melalui angket. Pegawai
nonmedis yang berkaitan langsung dengan pelayanan di Rumah Sakit Umum Parama Sidhi
Singaraja merupakan pouplasi penelitian, dengan jumlah sampel 79 orang pegawai nonmedis yang
bekerja di rumah sakit tersebut. Hasil penelitian menegaskan jika pengalaman kerja berpengaruh
positif dan signifikan pada kinerja pegawai.

7. Alkhusari et al. (2022)

Riset yang dilakukan pada RSUD Siti Fatimah Sumatera Selatan berfokus untuk menjelaskan
bagaimana pengalaman yang dimiliki perawat berdampak pada kinerja. Riset bersifat kuantitatif
secara cross sectional terhadap 99 perawat terlibat dalam pengisian kuesioner (teknik purposive
sampling), dimana data dilakukan analisis secara univariat serta bivariat. Pengolahan data itu
memperlihatkan kinerja perawat meningkat adanya korelasi dari pengalaman yang telah dimiliki.
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Tabel 1.S tudi Terdahulu

Nama Penulis

Loksi Penelitihan

Fokus Penelitihan

Temuan Utama

Tua dan
Mardhiyah
(2022)

RSUD Padang
Sidimpuan

Pengaruh tingkat pendidikan
dan pengalaman kerja pada
kinerja karyawan

Pengalaman kerja memiliki
pengaruh pada kinerja
karyawan secara positif dan
signifikan.

Yulyanis et al.
(2025)

RSUD Alimudin Umar
di Kabupaten
Lampung Barat

Dampak pengalaman kerja
pada kinerja pegawai

Pengalaman kerja merupakan
determinan  utama  dalam
meningkatkan kinerja pegawai.

Sukma (2024)

RSUD Rantau Prapat

Pengaruh pengalaman kerja,

disiplin, kompetensi, serta
motivasi pada kinerja
pegawai

pengalaman kerja memberikan
pengaruh pada kinerja pegawai
secara positif dan signifikan.

Sayoga et al.
(2024)

UPTD Puskesmas
Langsa Lama

Pengaruh pengalaman kerja
dan stres kerja pada kinerja
pegawai

Pengalaman kerja
berpengaruh  pada kinerja
pegawai secara signifikan.

Resmanasari Rumah Sakit  di | Pengaruh kompetensi, | Tidak ada dampak signifikan
(2022) Sukabumi pengalaman Kerja serta | pengalaman kerja pada kinerja
disiplin  bagi peningkatan | karyawan.
kinerja karyawan
Darmawan dan | Rumah Sakit Umum | Dampak pengalaman kerja, | Pengalaman kerja terbukti
widiastina Parama Sidhi | pengembangan karir, serta | berpengaruh pada kinerja
(2023) Singaraja pelatihan bagi kinerja | pegawai secara positif dan
pegawai signifikan.
Alkhusari et al. | RSUD Siti Fatimah Keterkaitan antara | Adanya korelasi antara
(2022) pengalaman dan kinerja | pengalaman dan kinerja.
perawat

Menurut berbagai studi yang telah ditelaah, pengalaman kerja secara konsisten berkaitan
dengan peningkatan kinerja karyawan, terutama pada sektor layanan kesehatan seperti rumah sakit
dan puskesmas. Temuan dari Tua dan Mardhiyah (2022); Yulyanis et al. (2025); Sukma (2024);
Sayoga et al. (2024); serta Darmawan dan Widiastina (2023) menunjukkan pola yang sama, yaitu
karyawan dengan pengalaman kerja lebih tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Hal ini
mengindikasikan bahwa pengalaman kerja tidak hanya soal lama bekerja, tetapi juga dengan
kualitas pengetahuan, keterampilan, dan ketepatan tindakan yang terbentuk selama menjalankan
tugas pelayanan kesehatan. Pengalaman kerja menjadi penting karena pekerjaan bersifat langsung
berkaitan dengan keselamatan pasien, ketepatan tindakan, serta kecepatan respons terhadap
kondisi yang berubah. Karyawan tidak hanya dituntut menjalankan prosedur, tetapi juga mampu
membaca situasi klinis dan mengambil keputusan dengan cepat. Dari proses kerja yang berulang,
karyawan belajar meningkatkan keterampilan, mengambil keputusan dengan lebih tepat, dan
bekerja lebih efisien. Temuan ini sejalan dengan konsep Human Capital Becker (1964) yang
memandang pengalaman sebagai bentuk akumulasi kemampuan yang berdampak pada
produktivitas kerja. Bandura (1977) juga menjelaskan bahwa pengalaman kerja terbentuk melalui
proses belajar langsung di tempat kerja, seperti mengamati, mencoba, dan memperbaiki cara kerja.
Proses ini terlihat nyata pada peningkatan ketepatan klinis, kecepatan respons, dan pengurangan
kesalahan kerja seiring bertambahnya pengalaman kerja.

Pengalaman kerja tidak bisa dilepaskan dari proses adaptasi karyawan terhadap situasi
kerja yang berubah-ubah. Darmawan (2022) dan Putra et al. (2022) menjelaskan bahwa semakin
sering seseorang menghadapi berbagai kondisi kerja, semakin baik kemampuan adaptasinya dalam
bekerja. Arifin dan Darmawan (2022) juga menegaskan bahwa pengalaman yang terus bertambah
akan memperkaya pengetahuan dan keterampilan, sehingga karyawan lebih siap menghadapi
masalah kerja yang lebih kompleks. Namun, pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja tidak
selalu berdiri sendiri. Arifin dan Darmawan (2021) serta Sinambela (2021) menunjukkan bahwa
pengalaman kerja akan lebih berdampak jika disertai keterlibatan aktif dalam pekerjaan dan
kemauan untuk terus belajar. Karena itu, pengalaman kerja lebih tepat dipahami sebagai proses
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yang berkembang seiring waktu, bukan sekadar lamanya seseorang bekerja, melainkan juga
kualitas keterlibatan individu dalam menyelesaikan pekerjaan sehari-hari.

Secara umum, penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pengalaman kerja berperan
penting dalam meningkatkan kinerja. Meskipun demikian, hubungan tersebut tidak selalu kuat dalam
setiap kondisi. Hal ini terlihat dari temuan Darmawan dan Mardikaningsih (2022) yang menunjukkan
bahwa pengalaman kerja tidak selalu menjadi faktor utama dalam kinerja, karena masih dipengaruhi
oleh faktor lain seperti keterampilan interpersonal, integritas, dan keterikatan kerja. Dengan
demikian, pengaruh pengalaman kerja lebih tepat dipahami sebagai sesuatu yang bergantung pada
konteks, baik dari sisi individu maupun lingkungan organisasi.

Fenomena ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja tidak berdiri sendiri dalam
memengaruhi kinerja karyawan, tetapi berkaitan dengan faktor lain yang melekat pada individu
maupun kondisi kerja di organisasi. Pemahaman mengenai perbedaan respon dan aspek psikologis
individu ini sebenarnya menjadi dasar yang penting dalam teori perilaku organisasi (Darmawan,
2013). Karena itu, hubungan antara pengalaman kerja dan kinerja tidak selalu bersifat langsung,
melainkan dipengaruhi oleh berbagai faktor pendukung. Oleh karena itu, diperlukan integrasi antara
pengalaman kerja dan variabel pendukung lainnya agar peningkatan kinerja pegawai dapat dicapai
secara optimal. Sejalan dengan itu, Jahroni dan Darmawan (2022) menjelaskan bahwa kinerja
karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh pengalaman kerja, tetapi juga oleh motivasi, disiplin, dan
kondisi lingkungan kerja. Faktor-faktor tersebut dapat memperkuat atau justru melemahkan hasil
kerja karyawan. Dengan demikian, kinerja karyawan terbentuk dari kombinasi beberapa faktor,
bukan dari satu variabel saja.

Dalam pelayanan kesehatan, kondisi kerja yang cepat berubah, tuntutan pelayanan yang
tinggi, serta standar kerja yang ketat membuat pengalaman kerja saja tidak cukup untuk menjamin
kinerja yang optimal. Pengalaman kerja tetap penting, tetapi perlu didukung oleh motivasi kerja yang
stabil, lingkungan kerja yang mendukung, dan sistem pengelolaan SDM yang berjalan baik. Abdulah
et al. (2021) menegaskan bahwa pengelolaan SDM yang inovatif menjadi bagian penting dalam
menjaga daya saing organisasi. Oleh karena itu, pengalaman kerja di rumah sakit tidak cukup hanya
dibiarkan berkembang melalui masa kerja, tetapi perlu diarahkan secara langsung melalui pelatihan
yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, pendampingan di lapangan, serta evaluasi kerja yang
dilakukan secara berkala agar benar-benar berdampak pada peningkatan kemampuan kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa pengembangan pengalaman kerja perlu disesuaikan dengan strategi
organisasi yang lebih luas, terutama yang berorientasi pada peningkatan kompetensi dan kinerja
secara berkelanjutan. Dengan pendekatan seperti ini, pengalaman kerja tidak hanya berhenti
sebagai akumulasi waktu bekerja, tetapi berubah menjadi peningkatan kemampuan yang nyata
dalam pelayanan kepada pasien.

4. KESIMPULAN

Pengalaman kerja terbukti sebagai sebuah unsur krusial yang berdampak kinerja pegawai,
utamanya dalam bidang layanan kesehatan. Sebagian besar penelitian mengindikasikan jika makin
tinggi pengalaman kerja, dengan itu mkin baik kinerja yang ditimbulkan. Hal ini karena pengalaman
kerja mampu meningkatkan keterampilan, ketepatan, dan efisiensi dalam bekerja. Namun, pengaruh
tersebut tidak selalu konsisten, karena terdapat penelitian yang menunjukkan hasil tidak signifikan.
Oleh sebab itu, pengalaman kerja butuh dipicu dengan aspek lain seperti kompetensi, motivasi, serta
disiplin supaya mampu meningkatkan kinerja dengan maksimal. Pengalaman kerja baru
memberikan dampak yang optimal apabila diiringi dengan penguatan aspek individual dan
organisasi yang lain.
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