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ABSTRACT
The impact of the COVID-19 pandemic directly has an impact on the decline in the performance of health services, one of which is the role of puskesmas in carrying out their duties and functions. This problem occurs in the Sragen Health Center. The performance achievement at the Sragen Health Center was 65.62% and was included in the less category, it was proven that it had not reached the target targeted by the government of 80%. The problem that arises is is there a relationship between perceptions of the COVID-19 pandemic with the performance of the Sragen Health Center employees in 2021. This type of research is quantitative with a cross sectional study approach. The population in this study were all employees of the Sragen Public Health Center. Sampling used a total sampling technique, so the research sample was 56 respondents. Based on the analysis using the chi-square test, it shows that work attitude has a relationship with the performance of the p-value of 0.003 (p-value <0.005), and there is a positive correlation in the direction of the strength of the moderate correlation with the Pearson correlation value of 0.423. Work motivation has a relationship with the performance of the p-value of 0.002 (p-value <0.005), and there is a positive correlation in the direction of the moderate strength of the correlation with the Pearson correlation value of 0.405. Work experience has a relationship with the performance of the p-value of 0.001 (p-value <0.005), and there is a positive correlation in the direction of the strength of the strong correlation with the Pearson correlation value of 0.621. The work environment has a significant relationship with the performance of the p-value of 0.001 (p-value <0.005), and there is a positive correlation in the direction of the moderate strength of the correlation with the Pearson correlation value of 0.494.
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PENDAHULUAN
World Health Organization (WHO) menyatakan wabah penyakit akibat virus COVID-19 sebagai pandemi global. Salah satu sektor yang terdampak COVID-19 adalah sektor kesehatan (Valerisha & Putra, 2020). Kinerja pelayanan kesehatan yang baik sangat diperlukan sebagai wujud komitmen kepada masyarakat dan pemerintah. Dampak pandemi COVID-19 ini secara langsung berdampak pada penurunan kinerja pelayanan kesehatan salah satunya adalan peran puskesmas dalam menjalankan tugas dan fungsinya. Permasalahan tersebut terjadi di Puskesmas Sragen. Capaian kinerja di Puskesmas Sragen sebesar 65,62% dan masuk dalam kategori kurang, hal tersebut terbukti belum mencapai target yang ditargetkan pemerintah sebesar 80% berdasarkan Standar Pelayanan Minimal Kesehatan PERMENKES No. 4 Tahun 2019. Permasalahan yang timbul adalah adakah hubungan persepsi terhadap pandemi COVID-19 dengan kinerja pegawai Puskesmas Sragen Tahun 2021. Menurut Kemenkes RI (2020) Coronavirus merupakan keluarga besar virus yang menyebabkan penyakit pada manusia dan hewan (Kemenkes RI, 2021). Pada manusia dapat menyebabkan penyakit infeksi saluran pernapasan, dimulai dari flu biasa hingga penyakit serius seperti MERS Middle East Respiratory Syndrome (MERS) dan Severe Accute Respiratory Syndrome (SARS) (Kumar, Murkhenjee, & Harne, 2020). Virus ini ditularkan dari manusia ke manusia dan telah menyebar secara luas. Hampir lebih dari 200 negara diperkirakan terjangkit virus ini (Kemdagri, 2020). Salah satunya adalah negara Indonesia. COVID-19 pertama dilaporkan di Indonesia pada tanggal 2 Maret 2020 sejumlah 2 kasus. Data 24 Januari 2021 ditetapkan bahwa kasus terkonfirmasi positif Covid-19 telah mencapai 977.474 kasus dan kasus meninggal sebanyak 27.664 dengan case fatality rate atau tingkat kematian 2,8% (KPC PEN, 2021).
Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi (Afada & Suparwanti, Variabel-variabel yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan pada PT. PLN Area Pelayanan dan Jaringan Sidoarjo, 2015). Tujuan kinerja menurut (Wibowo, 2011:48) merupakan menyesuaikan dengan harapan kinerja individual dengan tujuan sebuah organisasi. Kesesuaian antara upaya pencapaian tujuan individu dengan tujuan organisasi akan mampu mewujudkan kinerja terbaik (Wibowo, 2011). Adapun 6 indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu menurut (Robbins & Jugge, 2006), diantaranya adalah kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian dan komitmen terhadap organisasi.
Persepsi didefinisikan sebagai pengalaman tentang obyek, peristiwa atau hubungan-hubungan yang diperoleh dengan menyimpulkan beberapa informasi dan menafsirkan pesan (Rakhmat, 2005). Philip Kotler (1997) mendefinisikan bahwa persepsi sebagai sebuah proses seorang individu memilih, mengorganisasikan serta menginterprestasikan masukan-masukan sebuah informasi guna menciptakan gambaran yang memiliki arti (Kotler, 1997). Menurut (Robbins & Jugge, 2006) faktor yang mempengaruhi persepsi ada 3 faktor yakni: 
1. Faktor individual, yang terdiri dari sikap, motivasi, kepentingan, pengalaman dan pengharapan. 
1. faktor situasi yang terdiri dari waktu, keadaan lingkungan/lingkungan kerja dan keadaan sosial.
1. faktor sasaran yang terdiri dari sesuatu yang baru, gerakan, bunyi, ukuran, latar belakang dan kedekatan. 
Dalam kaitannya dengan penelitian ini, peneliti mengambil faktor dari teori tersebut yang menyebabkan persepsi kejadian pandemi COVID-19 diantaranya faktor sikap pegawai, faktor motivasi pegawai, faktor pengalaman kerja pegawai dan faktor lingkungan kerja pegawai sebagai stimulus dalam penelitian ini. Kemudian diterima sebagai pesan dan informasi oleh masing-masing pegawai yang akan membentuk sebuah persepsi pegawai dalam suatu sudut pandang dan sikap. Persepsi tersebut membentuk sebuah perilaku dan menghasilkan sebuah kinerja untuk membantu sebuah organisasi mencapai visi dan misinya.
Berdasarkan latar belakang diatas maka, peneliti tertarik untuk mengetahui hubungan sikap kerja, motivasi kerja, pengalaman kerja, dan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai di Puskesmas Sragen Tahun 2021.

METODE
Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan pendekatan cross-sectional study. Penelitian ini dilakukan di Puskesmas Sragen pada 5 April-24 April 2021. Instrumen dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang dibagikan ke pegawai Puskesmas Sragen. Kuesioner yang digunakan untuk penelitian sudah dilakukan uji validitas dan reabilitas terlebih dahulu. Pengambilan sampel menggunakan teknik total sampling, sehingga sampel penelitian sebanyak 59 responden. Sumber data diperoleh dari data primer dan data sekunder penelitian. Kemudian data yang telah terkumpul diolah menggunakan analisis univariat dan bivariat.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1. Hubungan antara sikap kerja dengan kinerja
	Sikap Kerja
	Kinerja
	
	Pearson
Correlation
(R)
	

	
	Kurang Baik
	Baik
	Total
	
	P
Value

	
	F
	%
	F
	%
	N
	%
	
	

	Kurang Baik
	13
	65
	7
	35
	20
	100
	0,423
	0,003

	Baik
	8
	22,2
	28
	77,8
	36
	100
	
	

	Total
	21
	37,5
	35
	62,5
	56
	100
	
	


Berdasarkan tabel 4.11 diatas pada pengujian hubungan sikap kerja dengan kinerja dengan uji chi-square diketahui nilai p-value diperoleh nilai sebesar 0,003. Karena nilai p-value < 0,05 (0,003 < 0,05), maka keputusannya adalah menolak H0, dan menerima Ha. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa terhadap hubungan yang bermakna antara variabel sikap kerja dengan kinerja. Selain itu, diperoleh nilai korelasi Pearson sebesar 0,423, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat korelasi positif searah dengan kekuatan korelasi yang sedang. Korelasi positif dapat diartikan bahwa dengan semakin baik sikap kerja pegawai, maka semakin baik kinerja pegawai.
Hasil ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ahmad Kholis Zamroni (2020), penelitian tersebut membuktikan bahwa sikap kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian tersebut diperoleh hasil uji statistik yang menunjukkan nilai signifikasi sikap kerja dengan p-value sebesar 0,042 (0,042 < 0,05), maka dapat dikatakan bahwa sikap kerja secara statistik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Zamrono, 2020).
Sikap kerja merupakan salah satu faktor pendorong perilaku seseorang dalam aktivitas organisasi yang bertujuan guna memajukan organisasi itu. Pegawai yang terlibat dalam pekerjaannya adalah pegawai yang memiliki kinerja yang baik dibandingkan dengan pegawai yang memiliki sikap tidak baik terhadap pekerjaannya, dengan kata lain sikap yang lebih baik terhadap pekerjaannya akan menghasilkan peningkatan kinerja (Marpaung, 2019).
Tabel 2. Hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja
	Motivasi Kerja
	Kinerja
	
	Pearson
Correlation
(R)
	
P
Value

	
	Kurang Baik
	Baik
	Total
	
	

	
	F
	%
	F
	%
	N
	%
	
	

	Kurang Baik
	10
	71,4
	4
	28,6
	14
	100
	0,405
	0,002

	Baik
	11
	26,2
	31
	73,8
	42
	100
	
	

	Total
	21
	37,5
	35
	62,5
	56
	100
	
	


Berdasarkan tabel 4.12 diatas pada pengujian hubungan pengalaman kerja dengan kinerja dengan uji chi-square diketahui nilai p-value diperoleh nilai sebesar 0,002. Karena nilai p-value < 0,05 (0,002 < 0,05), maka keputusannya adalah menolak H0, dan menerima Ha. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa terhadap hubungan yang bermakna antara variabel motivasi kerja dengan kinerja. Diperoleh nilai korelasi Pearson variabel motivasi kerja terhadap variabel kinerja sebesar 0,405, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat korelasi positif searah dengan kekuatan korelasi yang sedang. Korelasi positif dapat diartikan bahwa dengan semakin baik motivasi kerja pegawai, maka semakin baik kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Latifah Isnaini Fauzi (2018), berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja dengan nilai p-value sebesar 0,001 (0,001<0,05) dan korelasi product moment sebesar 0,341 (Fauzi, 2018). Penelitian ini juga diperkuat oleh hasil penelitian Hari Mulyadi dkk (2010) yang mana hasil penelitiannya menunjukkan adanya korelasi motivasi terhadap kinerja karyawan dan keduanya memiliki pengaruh yang kuat dalam peningkatan kinerja karyawan.
Motivasi untuk pegawai merupakan faktor penting bagi kinerja pegawai. Karena dengan motivasi pegawai yang tinggi, maka kinerja pegawai juga turut meningkat. Begitu pula sebaliknya apabila motivasi karyawan rendah maka kinerja pegawai juga turut menurun yang akan berpengaruh terhadap organisasi tersebut. Hal tersebut mendukung bahwa pegawai yang memiliki motivasi rendah, maka tidak akan mencapai target kerja yang diinginkan. Sebaliknya, apabila pegawai yang memiliki motivasi yang tinggi, maka target akan mudah dicapai.
Tabel 3. Hubungan antara pengalaman kerja dengan kinerja.
	Pengalaman Kerja
	Kinerja
	
	Pearson
Correlation
(R)
	

	
	Kurang Baik
	Baik
	Total
	
	P
Value

	
	F
	%
	F
	%
	N
	%
	
	

	Kurang Baik
	20
	64,5
	11
	35,5
	31
	100
	0,621
	0,001

	Baik
	1
	4,0
	24
	96,0
	25
	100
	
	

	Total
	21
	37,5
	35
	62,5
	56
	100
	
	


Berdasarkan tabel 4.13 diatas pada pengujian hubungan pengalaman kerja dengan kinerja dengan uji chi-square diketahui nilai p-value diperoleh nilai sebesar 0,001. Karena nilai p-value < 0,05 (0,001 < 0,05), maka keputusannya adalah menolak H0, dan menerima Ha. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa terhadap hubungan yang bermakna antara variabel pengalaman kerja dengan kinerja. Selain itu, diperoleh nilai korelasi Pearson pengalaman kerja terhadap kinerja sebesar 0,621, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat korelasi positif searah dengan kekuatan korelasi yang kuat. Korelasi positif dapat diartikan bahwa dengan semakin baik pengalaman kerja pegawai, maka semakin baik kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Latifah Isnaini Fauzi (2018), berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengalaman kerja terhadap kinerja dengan nilai p-value sebesar 0,001 (0,001<0,05) dan korelasi product moment sebesar 0,341. Pengalaman kerja adalah pengetahuan atau keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai seseorang yang akibat dari perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan selama beberapa waktu tertentu.
Pengaruh pengalaman kerja di masa pandemi COVID-19 terhadap kinerja pegawai dapat dijelaskan dengan beberapa faktor yang ada seperti lama waktu seseorang bekerja sangat berpengaruh dan hal penting peranannya dalam meningkatkan kinerja pegawai, ketika pegawai sudah lama bekerja pada bidangnya maka pegawai akan lebih cepat dalam memahami tugas-tugas dengan baik. Dalam kaitannya dengan kejadian pandemi COVID-19, pegawai yang memiliki pengalaman kerja lebih lama maka akan lebih paham dalam mengatasi permasalahan dan lebih meminimalisir tingkat kesalahannya dalam menyelesaikan tugasnya tersebut. Tingkatan pengetahuan dan ketrampilan juga berpengaruh dengan kinerja, pegawai yang baru akan cenderung mengalami kesulitan dalam memahami pekerjaannya sedangkan pegawai yang lama  akan lebih terampil dan mumpuni membantu pegawai lain dalam menciptakan keefisienan dan keefektifan penggunaan waktu serta penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. Oleh karena itu, indikator pengalaman kerja ini pegawai ini yang merupakan hal yang harus diperhatikan oleh organisasi. 
Tabel 4. Hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja
	Lingkungan Kerja
	Kinerja
	
	Pearson
Correlation
(R)
	

	
	Kurang Baik
	Baik
	Total
	
	P
Value

	
	F
	%
	F
	%
	N
	%
	
	

	Kurang Baik
	13
	72,2
	5
	27,8
	18
	100
	0,494
	0,001

	Baik
	8
	21,1
	30
	78,9
	38
	100
	
	

	Total
	21
	37,5
	35
	62,5
	56
	100
	
	


Berdasarkan tabel 4.14 diatas pada pengujian hubungan pengalaman kerja dengan kinerja dengan uji chi-square diketahui nilai p-value diperoleh nilai sebesar 0,001. Karena nilai p-value < 0,05 (0,001 < 0,05), maka keputusannya adalah menolak H0, dan menerima Ha. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa terhadap hubungan yang bermakna antara variabel lingkungan kerja dengan kinerja. Selain itu, diperoleh nilai korelasi Pearson variabel lingkungan kerja terhadap variabel kinerja sebesar 0,494, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat korelasi positif searah dengan kekuatan korelasi yang sedang. Korelasi positif dapat diartikan bahwa dengan semakin baik lingkungan kerja pegawai, maka semakin baik kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Ahmad Kholis Zamroni (2020), penelitian tersebut membuktikan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Zamroni (2020), diperoleh hasil uji statistik lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan p-value sebesar 0,034 (0,034<0,05), maka dapat dikatakan bahwa sikap kerja secara statistik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Invalid source specified.. Selain itu, penelitian lain oleh Daniel Surjosuseno (2015) juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan dibuktikan melalui hasil statistik Thitung > Ttabel yaitu 4,087 > 1,697 (Surjoseseno, 2015). Hal tersebut sesuai dengan teori Nitisemito (2002) bahwa suatu kondisi lingkungan kerja dapat dikatakan baik apabila pegawai dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman sedangkan lingkungan kerja yang tidak memadai menuntut pegawai dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien.
 
KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan antara sikap kerja, motivasi kerja, pengalaman kerja dan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai di Puskesmas Sragen. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pengalaman kerja memiliki kekuatan kirelasi yang kuat dan positif searah terhadap kinerja. Sedangkan sikap kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki kekuatan korelasi sedang dan positif searah terhadap kinerja.
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