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ABSTRAK
Dokter sebagai sumber daya manusia memiliki peranan penting dalam rumah sakit, sehingga perlu perhatian manajemen untuk mengelola dan membina agar dokter dapat dengan baik dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga mampu berkontribusi untuk kinerja kemajuan rumah sakit.
Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh bukti empiris mengenai                           “Pengaruh Konflik Kerja, Stres dan Motivasi Terhadap Kinerja Dokter Wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta”. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak  Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta dalam peningkatan kinerja dokter wanita serta pengembangan ilmu pengetahuan khususnya ilmu manajemen administrasi rumah sakit.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik sampling menggunakan sampling jenuh atau teknik sensus. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2015. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.
Hasil penelitian menunjukan bahwa konflik kerja, stres, motivasi, dan kinerja  berada pada kategori cukup baik, Pengaruh secara parsial konflik kerja terhadap kinerja dokter sebesar 27,20%. Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja dokter sebesar.  Motivasi berpengaruh terhadap kinerja dokter sebesar 31,58%% sedangkan secara simultan pengaruh konflik kerja, stres dan motivasi terhadap kinerja dokter adalah sebesar 72,62%.
Kata Kunci :  Konflik Kerja, Stres, Motivasi, Kinerja
I. PENDAHULUAN
Kesehatan adalah merupakan hak dan investasi bagi semua warga negara Indonesia. Hak atas kesehatan ini  dilindungi oleh konstitusi, seperti :  tercantum dalam UUD 1945, Pasal 27 ayat kedua dimana tiap-tiap warga negara berhak atas pekerjaan dan penghidupan yang layak bagi kemanusiaan. 

Berpijak pada hal di atas, maka semua warga negara tanpa kecuali mempunyai hak yang sama dalam penghidupan, kesehatan dan pekerjaan. Penghidupan ini mengandung arti hak untuk memperoleh kebutuhan materiil, seperti : pangan, sandang dan papan yang layak dan juga kebutuhan  lainnya, seperti : kesehatan, kerohanian, dan lain-lain. 

Kesehatan merupakan investasi bagi masyarakat, sebab kesehatan merupakan modal dasar yang sangat diperlukan oleh segenap masyarakat untuk dapat beraktifitas sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya masing-masing, sehingga mampu menghasilkan sesuatu yang bermanfaat bagi diri sendiri dan keluarga. Namun bila kondisi kesehatan bermasalah bukan tidak mungkin seluruh harta dan kekayaan akan habis digunakan untuk memperoleh kesehatan tersebut.

Dalam Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 36 Tahun 2009 tentang kesehatan menyebutkan bahwa kesehatan merupakan hak asasi manusia dan salah satu unsur kesejahteraan yang harus diwujudkan sesuai dengan cita-cita bangsa Indoensia sebagaimana dimaksud dalam Pancasila dan Undang-Undang Dasar Negara Republik Indoensia Tahun 1945 sehingga pemerintah harus mengusahakan bidang kesehatan dengan sebaik-baiknya, yaitu : menyediakan pelayanan kesehatan yang memadai dan dapat diakses dengan mudah oleh masyarakat umum.

Ada beberapa faktor yang berhubungan dengan biaya kesehatan yang harus ditanggung oleh masyarakat, seperti yang di kemukakan oleh   Sulastomo (2004 : 42), seperti berikut :

1. Sifat layanan itu sendiri, sifat dari pada suatu layanan kesehatan adalah padat modal, padat teknologi dan padat karya sehingga modal yang harus ditanam semakin besar dan dibebankan pada biaya perawatan.

2. Bagaimana negara memandang masalah pelayanan kesehatan sebagai kebutuhan warga negaranya dan bagaimana negara menyelenggarakan dan memenuhi pelayanan kesehatan yang diperlukan.  

Berdasarkan pendapat tersebut usaha industri jasa kesehatan mempunyai prospek yang bagus, karena pelayanan kesehatan tidak terpaku hanya pada pengobatan penyakit tetapi juga memberikan pelayanan untuk usaha pencegahan dan meningkatkan kesehatan. Hal ini bisa dimanfaatkan oleh pemberi jasa pelayanan kesehatan untuk memberikan pelayanan yang sesuai dengan harapan masyarakat sebagai pemakai jasa kesehatan.

Menurut Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 028/Menkes/Per/I/20I Tentang Klinik menyatakan bahwa Klinik adalah fasilitas pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan yang menyediakan pelayanan medis dasar danlatau spesialistik, diselenggarakan oleh lebih dari satu jenis tenaga kesehatan dan dipimpin oleh seorang tenaga medis. Klinik menyelenggarakan pelayanan kesehatan yang bersifat promotif, preventif, kuratif dan rehabilitatif.

Kondisi pelayanan Klinik di Indonesia sesuai temuan Hardiman (2003), bahwa sistem pelayanan kesehatan di Indonesia belum baik. Klinik belum mampu menjamin mutu pelayanan kesehatan, hal tersebut seperti : dokter sering terlambat datang, sehingga pasien harus menunggu lama untuk mendapat pelayanan, belum menyediakan ruang tunggu yang nyaman, belum ada kontinuitas pelayanan, belum bisa menjamin waktu penyerahan obat serta belum mampu membuat sistem peresepan on line lewat komputer.  Klinik di Indonesia belum banyak yang berorienasi pada konsumen/pasien (consumer oriented), belum memberikan kemudahan akses pelayanan bagi pasien untuk berobat ke Klinik. 
Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Kinerja pegawai lebih mengarah pada tingkatan prestasi kerja pegawai (Prawirosentono, 2003:104). Kinerja organisasi merupakan hasil interaksi yang kompleks dan agregasi kinerja sejumlah individu dalam organisasi. Untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi (determinan) kinerja individu, perlu dilakukan pengkajian terhadap teori kinerja. Secara umum faktor fisik dan non fisik sangat mempengaruhi. Berbagai kondisi lingkungan fisik sangat mempengaruhi kondisi pegawai dalam bekerja. Selain itu, kondisi lingkungan fisik juga akan mempengaruhi berfungsinya faktor lingkungan non fisik. Pada kesempatan ini pembahasan kita fokuskan pada lingkungan non-fisik, yaitu kondisi-kondisi yang sebenarnya sangat melekat dengan sistem manajerial perusahaan.
Prawirosentono (2003:109) menyatakan kinerja seorang akan baik, jika pegawai mempunyai keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya imbalan/upah yang layak dan mempunyai harapan masa depan. Secara teoritis ada tiga kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja individu, yaitu: variabel individu, variabel organisasi dan variabel psikologis. Sehubungan dengan hal tersebut, agar pegawai selalu konsisten dengan kepuasannya maka setidak-tidaknya perusahaan selalu memperhatikan lingkungan di mana pegawai melaksanakan tugasnya misalnya rekan kerja, pimpinan, suasana kerja dan hal-hal lain yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang dalam menjalankan tugasnya.
Stres dan konflik kerja dapat menimbulkan dampak yang positif dan negatif terhadap organisasi atau perusahaan, itu semua tergantung pada sifat stressor dan konflik itu sendiri  dan bagaimana cara mengatasinya. Konflik dapat berperan positif (fungsional), tetapi dapat pula berperan negatif (disfungsional). Ini berarti konflik harus dapat dikelola sebaik-baiknya, karena potensial untuk dapat berkembang “positif” dan ”negatif” dalam kegiatan organisasi untuk mencapai tujuannya.

Stres dan konflik merupakan salah satu masalah yang mungkin timbul dalam perusahaan. Hal tersebut bisa disebabkan adanya ketidakpuasan karyawan terhadap apa yang diinginkan dan apa yang diharapkan dalam lingkungan kerja, bisa juga terjadi di luar lingkungan kerja karyawan. Menurut Newstroom dan Davis (2006) stress bisa terjadi karena faktor-faktor yang menyebabkannya, atau bisa juga disebut stressor. Robbins (2008) menyatakan ada sejumlah kondisi yang menyebabkan stres bagi para karyawan yaitu beban kerja yang berlebihan, tekanan atau desakan waktu, kualitas supervisi yang buruk, iklim politik yang tidak aman, wewenang yang tidak memadai untuk melaksanakan tanggung jawab, perbedaan antara nilai perusahaan dan karyawan, frustasi dan lain sebagainya. Sumber stres yang dapat mempengaruhi kinerja yang terkait dengan faktor organisasi antara lain tuntutan tugas, tuntutan peran dan tuntutan pribadi.

Beberapa faktor yang dapat menyebabkan kurangnya motivasi kerja dokter antara lain kekurangpuasan seseorang terhadap pekerjaannya dan kurangnya insentif yang diterima. Kurangnya insentif bukan hanya masalah uang tetapi dapat disebabkan oleh kurangnya kesempatan pendidikan dan pemberian lain berupa penghargaan-penghargaan, serta dapat juga karena ruang kerja dan suasana kerja yang kurang menyenangkan. Hal ini secara langsung akan membawa dampak terhadap kinerja dokter yang akan menghasilkan mutu layanan yang rendah (Aditama, 2004:105).

Masalah-masalah tersebut menyebabkan kurangnya motivasi karyawan dalam bekerja, sehingga secara langsung hal ini akan membawa dampak terhadap kinerja para karyawan yang akan menghasilkan mutu pelayanan yang rendah. Mutu pelayanan pada sektor pemberi layanan kesehatan baik itu di rumah sakit maupun puskesmas sangat ditentukan oleh kinerja para dokter.

Dari paparan di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Konflik Kerja, Stres dan Motivasi Terhadap Kinerja Dokter Wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.”

Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi Masalah

1. Kinerja dokter di Klinik Evitderma berdasarkan hasil kinerja belum sesuai standar.
2. Sistem insentif yang diterapkan Klinik Evitderma kurang memenuhi harapan seperti pemberian insentif atau tunjangan yang belum proporsional, dan beban kerja yang tinggi.
3. Motivasi kerja yang masih rendah terlihat dari masih banyaknya Dokter yang terlambat datang ke klinik.

4. Sifat mentalis yang cenderung mengabaikan tanggung jawab.
5. Rekan kerja yang tidak bisa diajak kerja sama telah menimbulkan perbedaan tujuan.
6. Kinerja dokter  dalam kepatuhan jam visite  belum sesuai standar.
7. Kinerja dokter dalam pemenuhan standar waktu tunggu pelayanan pasien belum sesuai standar.
8. Penuhnya ruang perawatan menimbulkan kesulitan para dokter untuk memasukkan/merawat pasien yang seharusnya dirawat.

9. Peningkatan jumlah pasien meningkatkan beban kerja dokter.
10. Kurangnya peran pimpinan langsung untuk lebih progresif dan aktif dalam memberikan peringatan dengan konsekuensi memberikan sanksi-sanksi bagi para pelanggar disiplin baik secara lisan atau tertulis.
Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti, yaitu:

1. Bagaimana konflik kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.

2. Bagaimana stres kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.

3. Bagaimana motivasi kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.
4. Bagaimana kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.

5. Seberapa besar pengaruh konflik kerja terhadap kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.

6. Seberapa besar pengaruh stres terhadap kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.
7. Seberapa besar pengaruh motivasi terhadap kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.
8. Seberapa besar pengaruh konflik kerja, stres dan motivasi terhadap kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta secara simultan.

Tujuan Penelitian 

Setiap penelitian yang dilakukan memiliki tujuan yang jelas dan terarah. Jadi, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis :

1. Konflik kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.

2. Stress kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.

3. Motivasi kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.
4. Kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.

5. Besarnya pengaruh pengaruh konflik kerja terhadap kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.

6. Besarnya pengaruh pengaruh stres terhadap kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.
7. Besarnya pengaruh motivasi kterhadap kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.
8. Besarnya pengaruh konflik kerja, stres dan motivasi terhadap kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta secara simultan.

Manfaat Penelitian
Sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai, maka hasil penelitian ini diharapkan berguna sebagai berikut:

Manfaat Teoritis

1. Dari segi akademis, penelitian ini diharapkan menjadi media untuk mengaplikasikan berbagai teori yang telah dipelajari, sehingga selain berguna dalam mengembangkan pemahaman, penalaran dan pengalaman penulis, juga bagi pengembangan ilmu pengetahuan khususnya ilmu manajemen administrasi rumah sakit.
2. Untuk menerapkan ilmu dan teori yang diperoleh dalam perkuliahan di program pascasarjana dengan mengaplikasikan keadaan sebenarnya di lapangan khususnya dalam penerapan ilmu manajemen sumber daya manusia mengenai konflik kerja, stres kerja, motivasi dan kinerja dokter wanita di institusi kesehatan.
Manfaat Praktis

Dari segi praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai salah satu bahan atau kerangka acuan bagi pihak  Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta dalam peningkatan kinerja dokter wanita.
II. KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

2.1  Kajian Pustaka
Konflik Kerja
Konflik merupakan sesuatu yang wajar dan tidak terelakkan dalam setiap organisasi dan itu sendiri perlu dianggap buruk, melainkan sebaliknya berpotensi untuk kekuatan positif dalam menempatkan kinerja organisasi. Salah satu ciri organisasi yang matang adalah kemauan dan kemampuan untuk mengangkat konflik kepermukaan sehingga bisa dicarikan dan diberikan kemungkinan untuk melaksanakan penyelesaiannya.


Ketidakpastian dapat menyebabkan pemeriksaan ulang terhadap asumsi-asumsi dasar dan praktek organisasi agar penyesuaian-penyesuaian dapat dilakukan untuk memperbaiki produktifitas organisasi secara keseluruhan.


Untuk lebih jelas mengetahui mengenai konflik, berikut ini penulis akan memberikan pengertian konflik dari beberapa ahli : Definisi menurut Handoko, (2011:247) menyatakan bahwa : “Konflik organisasi adalah ketidaksesuaian dua atau lebih anggota-anggota atau kelompok-kelompok organisasi yang timbul karena kenyataan bahwa mereka mengkaji sumber daya-sumber daya yang langka atau kegiatan-kegiatan kerja dan atau karena kenyataan bahwa mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai atau persepsi.”

Sedangkan pendapat menurut Rivai (2009:507) mendefinisikan konflik sebagai berikut : “Konflik kerja adalah ketidaksesuaian antara dua orang atau lebih anggota-anggota atau kelompok (dalam suatu organisasi/perusahaan) yang harus membagi sumber daya yang terbatas atau kegiatan-kegiatan kerja dan atau karena kenyataan bahwa mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai atau persepsi”.

Menurut Robbins (2008:122) mengemukakan bahwa : “Konflik adalah suatu proses yang dimulai bila suatu pihak merasakan bahwa suatu pihak lain telah mempengaruhi secara negatif atau akan segera mempengaruhi secara negative, sesuatu yang diperhatikan pihak pertama.”


Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa konflik pada dasarnya adalah segala macam ketidaksetujuan antara dua orang atau lebih anggota dalam organisasi yang disebabkan oleh adanya berbagai macam perbedaan-perbedaan.

Gibson, Ivancevich dan Donnelly dalam Nunuk Adiarni (2008:443) menyatakan bahwa sebab-sebab terjadinya konflik kerja dalam suatu kelompok atau organisasi dijelaskan sebagai berikut :

1. Saling ketergantungan kerja

Saling ketergantungan kerja terjadi apabila dua atau lebih kelompok organisasi tergantung satu dengan yang lainnya untuk menyelesaikan tugas-tugas mereka. 

2.  Perbedaan tujuan

Sebagai bagian dari unit organisasi yang menjadi lebih khusus, mereka sering mengembangkan tujuan yang berlainan, perbedaan tujuan ini dapat mengarah kepada perbedaan harapan diantara anggota organisasi.

3.  Sumber-sumber yang terbatas

Yang sering terjadi pada situasi dengan sumber daya yang terbatas adalah persaingan kalah menang yang dapat menimbulkan konflik tidak berguna jika kelompok menolak untuk bekerjasama.

4.  Sistem imbalan

Konflik antar kelompok sering terjadi bila sistem imbalan dihubungkan dengan kinerja kelompok dari pada kinerja organisasi secara keseluruhan. Potensi konflik ini meluas lebih jauh ketika satu kelompok mempunyai tanggung jawab utama untuk mendistribusikan imbalan.
5.  Perbedaan persepsi

Perbedaan tujuan dapat disertai perbedaan persepsi manajemen realitas. 

Konflik pun bisa terjadi disebabkan oleh berbagai faktor dari dalam organisasi maupun faktor dari luar organisasi. Sumber-sumber konflik perlu diidentifikasi sebagai dasar penerapan manajemen konflik. 

Menurut Wahyudi dan Akdon (2005:96) penyebab konflik yang bersumber dari dalam organisasi adalah: (1) keterbatasan sumber daya organisasi, (2) kurang komunikasi, (3) Perbedaan sifat, nilai-nilai dan persepsi, (4) saling ketergantungan tugas, (5) sistem penggajian.

Stres

Adapun yang disebut dengan stres biasanya dipandang sebagai setiap kejadian atau sumber masalah yang mengundang ketegangan. Orang cenderung memandang stres sesuatu yang bersifat negatif. Tentunya tidak semua stres itu bersifat negatif tetapi ada juga stres yang bersifat positif.


Sebagaimana yang dikemukakan oleh sejumlah pakar, pengertian sters mempunyai konotasi yang beragam tergantung pada persepsi dan sasaran aplikasinya. Untuk lebih jelasnya mengenai stres tersebut, dikemukakan beberapa definisi dibawah ini:

Mangkunegara (2011:204) mendefinisikan stres adalah: “Suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses befikir, dan kondisi seseorang”. Sedangkan Robbins yang dialih bahasakan oleh Hadyana Pujaatmaka (2008:304) mendefinisikan stres adalah: “Suatu kondisi dinamik yang didalamnya seorang individu dikonfirmasikan dengan suatu peluang, kendala (constraints), atau tuntutan (demands) yang dikaitkan dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti dan penting”.

Sementara Gibson, Ivancevich, Donnelly dalam Nunuk adiarni (2008:339) mendefinisikan stres adalah: “Suatu tanggapan  adaptif, ditengahi oleh perbedaan individual dan atau proses psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari setiap kegiatan (lingkungan), situasi, atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang”.


Dari definisi tersebut diatas terlihat bahwa stres adalah suatu yang mempengaruhi seseorang dan reaksinya terhadap kondisi ketegangan dan proses psikologis serta dapat menciptakan suatu peluang, tuntutan, dan kendala. Dimana tuntutan merupakan hilangnya sesuatu yang diinginkan, dan kendala adalah kekuatan yang mencegah individu dari melakukan apa yang sangat diinginkan.

Pengerahan mekanisme pertahanan tubuh bukanlah satu-satunya konsekuensi potensial yang timbul dari adanya kontak atau stressor. Dampak stres sangat banyak dan beragam. Tentunya, beberapa diantaranya bersifat positif seperti memotivasi diri, rangsangan untuk kerja keras, meningkatnya inspirasi untuk menikmati kehidupan yang lebih baik. Ada lima jenis konsekuensi dampak stres yang potensial:

1. Dampak subyektif : kecemasan, agresi, acuh, kebosanan, depresi, keletihan, frustasi,kehilangan kesabaran, rendah diri, gugup, merasa kesepian.

2. Dampak perilaku (behavior effects) : Kecenderungan mendapat kecelakaan, alkoholik, penyalahgunaan obat-obatan, emosi yang tiba-tiba meledak, makan berlebihan, perilaku yang mengikuti kata hati, ketawa gugup.

3. Dampak kognitif : ketidak mampuan mengambil keputusan yang jelas, konsentrasi yang buruk, rentang perhatian yang pendek, sangat peka terhadap kritik, rintangan mental.

4. Dampak fisiologis : meningkatnya kadar gula, meningkatnya denyut jantung dan tekanan darah, kekeringan dimulut, berkeringat, membesarnya pupil mata, tubuh panas dingin.

5. Dampak organisasi : keabsenan, pergantian karyawan, rendahnya produktivitas, keterasingan dari rekan kerja, ketidakpuasan kerja, menurun keikatan dan kesetiaan terhadap organisasi.


Kelima jenis tersebut tidak mencakup seluruhnya, juga tidak terbatas pada dampak dimana kesepakatan universal. Kesemuanya hanya mewakili beberapa dampak potensial yang sering dikaitkan dengan stres. Akan tetapi, jangan diartikan bahwa stres selalu menyebabkan dampak seperti yang disebut diatas.


Menurut Robbins dialih bahasakan oleh Hadyana pujaatmaka (2009:305) mengidentifikasikan tiga faktor yang menjadi sumber potensial dari stres yaitu:

1. Faktor lingkungan 

Ketidak pastian lingkungan mempengaruhi desain dari struktur suatu organisasi, ketidak pastian itu juga mempengaruhi tingkat stres dikalangan para pegawai dalam organisasi tersebut. Perubahan dalam siklus bisnis menciptakan ketidak pastian ekonomi. Bila ekonomi itu mengalami kemunduran, orang akan menjadi semakin mencemaskan keadaan perusahaan tempat ia bekerja apakah perusahaan akan bertahan atau tidak. Ketidak pastian politik juga dapat menyebabkan stres terutama dinegara-negara yang keadaan politiknya tidak stabil. Ketidak pastian teknologi dapat menyebabkan stres, karena inovasi baru dapat membuat keterampilan seorang pegawai menjadi ketinggalan.
2. 
Faktor Organisasi

Banyak sekali faktor didalam organisasi yang dapat menimbulkan stres. Tekanan untuk menghindari kekeliruan atau menyelesaikan tugas dalam suatu kurun waktu yang terbatas, beban kerja yang berlebihan, seorang atasan yang  menuntut dan tidak peka, serta rekan sekerja yang tidak menyenangkan merupakan beberapa contoh. Faktor-faktor yang menyebabkan stres dalam organisasi diantaranya : tuntutan tugas, tuntutan peran, tuntutan hubungan antar pribadi, struktur organisasi, kepemimpinan organisasi, dan tingkat hidup organisasi.

a. Tuntutan tugas merupakan faktor yang dikaitkan dengan pekerjaan seseorang. Faktor ini mencakup desain pekerjaan, kondisi kerja, dan tata letak kerja fisik. Makin banyak kesaling tergantungan antara tugas seseorang dengan tugas orang lain, kehadiran stres makin potensial.

b. Tuntutan peran berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam organisasi itu. Bila peranan yang diberikan atau ditugaskan tidak sesuai dengan yang diharapkan akan terjadi konflik peranan. Segi-segi konflok peranan mencakup peranan menyangkut perasaan tidak menentu oleh tuntutan yang berlawanan dari seorang penyelia tentang pekerjaan, dan mendapat tekanan agar bekerjasama dengan orang yang anda rasa tidak bisa cocok.

c. Tuntutan antar-pribadi adalah tekanan yang diciptakan oleh pegawai lain. Kurangnya dukungan sosial dari rekan-rekan dan hubungan antar pribadi yang buruk dapat menimbulkan stres yang cukup besar, khususnya diantara para pegawai dengan kebutuhan sosial yang tinggi.

d. Struktur organisasi menentukan tingkat diferensiasi dalam organisasi, tingkat aturan dan peraturan, dimana keputusan diambil. Aturan yang berlebihan dan kurangnya partisipasi dalam pengambilan keputusan yang berdampak pada seorang pegawai merupakan sumber potensial dari stres.

e. Kepemimpinan organisasi menggambarkan gaya manajerial dari eksekutif senior organisasi. Beberapa pimpinan menciptakan suatu budaya yang dicirikan oleh ketegangan, rasa takut, dan kecemasan. Mereka membangun tekanan yang tidak realistis untuk berkinerja dalam jangka pendek, memaksakan pengawasan yang sangat ketat, dan secara rutin memecat pegawai yang tidak dapat “mengukuti”.

f. Organisasi berjalan melalui siklus. Didirikan, tumbuh, menjadi dewasa, dan akhir-akhirnya merosot. Suatu tahap kehidupan organisasi yakni, dimana ia berada dalam siklus yang empat tahap ini menciptakanmasalah dan tekanan yang berbeda untuk para pegawai. Tahap pendirian dan kemerosotan, yang pertama dicirikan oleh besarnya kegairahan sedangkan yang kedua lazimnya menuntut pengurangan, pemberhentian, dan serangkaian ketidak pastian yang berbeda. Stres cenderung paling kecil dalam tahap dewasa dimana ketidak pastian berada pada titik terendah.

3. 
Faktor Individual


Lazimnya individu hanya bekerja 40 sampai 50 jam dalam sepekan, pengalaman dan masalah yang dijumpai orang diluar jam kerja lebuh dari 120 jam tiap pekan dapat meluber kepekerjaan. Maka faktor ini mencakup faktor-faktor dalam kehidupan pribadi pegawai. Terutama sekali faktor-faktor ini adalah persoalan keluarga, masalah ekonomi pribadi, dan karakteristik kepribadian bawaan.

Survei nasional secara konsisten menunjukan bahwa orang menganggap hubungan pribadi dan keluarga sebagai hal yang sangat berharga. Kesulitan pernikahan, pecahnya suatu hubungan, dan kesulitan disiplin pada anak-anak merupakan contoh masalah hubungan yang menciptakan stres bagi para pegawai dan terbawa ketempat kerja.

Masalah ekonomi yang diciptakan oleh individu yang terlalu merentangkan sumber daya keuangan mereka merupakan suatu perangkat kesulitan pribadi lain yang dapat menimbulkan stres bagi pegawai dan mengganggu perhatian mereka terhadap kerja.

Meninjau dalam tiga organisasi yang sangat berlainan menemukan bahwa gejala stres yang dilaporkan, sebelum memulai suatu pekerjaan dapat membuat kita paham akan kebanyakan varians dalam gejala stres. Suatu faktor individual penting yang mempengaruhi stres adalah kodrat kecenderungan dasar seseorang. Artinya, gejala stres yang diungkapkan pada pekerjaan itu sebenarnya mungkin berasal-usul dalam kepribadian orang itu.
Motivasi

Untuk mengetahui lebih luas tentang masalah motivasi, berikut ini akan dikemukakan beberapa pengertian tentang motivasi. Motivasi dapat ditafsirkan dan diartikan berbeda oleh setiap orang sesuai dengan tempat dan situasi dari masing-masing orang itu serta disesuaikan dengan perkembangan peradaban manusia. Namun ditinjau dari aspek taksonomi, motivasi berasal dari bahasa latin yaitu “movere” yang artinya bergerak. Menurut Winardi, (2001:1), istilah motivasi berasal dari perkataan bahasa latin, yakni movere yang berarti “menggerakkan” (to move). Dengan demikian secara etimologi, motivasi berkaitan dengan hal-hal yang mendorong atau menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu. Harold Koontz dan Heinz Weihrich, (2008 : 411) juga mengemukakan pendapatnya tentang motivasi sebagai berikut : Motivation is a general trem applying to the entire class of drives, desire, needs, wishes and similar forces. To say thad managers motivate theirsubordinates is to say thad they do those things which they hope will satisfy these drives and desires and induce the subordinates to act in a desired manner. Motivasi adalah suatu pengertian umum yang menggunakan seluruh klas tentang dorongan, keinginan, kebutuhan, harapan dan kekuatan-kekuatan sejenisnya. Untuk mengatakan bahwa para manajer memotivasi bawahan mereka adalah dengan mengatakan bahwa mereka mengerjakan hal-hal yang mereka harapkan akan memuaskan dorongan dan keinginan ini dan mendorong bawahan untuk bertindak dengan suatu cara yang diinginkan.

Dengan demikian maka istilah motif sama artinya dengan kata-kata motive, motif, dorongan, alasan dan lain-lain. Sarwoto (2007:167) mengemukakan pengertian motivasi sebagai berikut : Secara konkrit motivasi dapat diberikan batasan sebagai proses pemberian motif (penggerakkan) bekerja sebagai karyawan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan-tujuan organisasi secara efisien, memberi motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh seorang manajer dalam memberikan inspirasi, semangat kerja dan dorongan kepada orang lain untuk bekerja lebih baik.

Hal ini sejalan dengan pendapat Winardi (2001:40) yang menyatakan bahwa : Motivasi berkaitan dengan kebutuhan. Kita sebagai manusia selalu mempunyai kebutuhan yang diupayakan untuk dipenuhi. Untuk mencapai keadaan termotivasi, maka kita harus mempunyai tindakan tertentu yang harus dipenuhi, dan apabila kebutuhan itu terpenuhi, maka muncul lagi kebutuhan-kebutuhan yang lain hingga semua orang termotivasi.

Dihubungkan dengan artikata asal motivasi tersebut menunjukan bahwa suatu motif merupakan keadaan kejiwaan yang mendorong atau menggerakan seseorang untuk bersikap dan berperilaku guna mencapai tujuan, baik individu maupun organisasi. Oleh karena itu secara garis besar dapat dikatakan bahwa motivasi setidaknya mengandung tiga komponen utama yakni kebutuhan, motif dan tujuan.

Menurut Victor H. Vroom (Ndraha, 2007:147) mengemukakan bahwa: Motivasi adalah produk tiga faktor, Valence (V), menunjukan seberapa kuat keinginan seseorang untuk memperoleh suatu reward, misalnya jika hal yang paling didambakan oleh se-seorang pada suatu saat, promosi, maka itu berarti baginya promosi menduduki valensi tertinggi; Expectancy (E), menunjukan kemungkinan keberhasilan kerja (performance probability). Probability itu bergerak dari 0, (nol, tiada harapan) ke 1 (satu, penuh harapan). Instrumentality (I), menunjukkan kemungkinan diterimanya reward jika pekerjaan berhasil.

Sedangkan Atkinson (dalam Zenzen, 2002:14) mengemukakan pendapatnya tentang motivasi sebagai berikut:

Motivational strength, according to Atkinson is a function of three variables which expressed as follows; Motivation = f (motive x expectancy x incentive) the term of equation mean :

1. Motive refers to general dispotion of the individual to strive for the satisfaction of the need. It represent the urgency of the need for fulfilment.

2. Expectancy is the subjective calculation of the probability that a given act wills succehoped for by obtaining the goal.

3. Incentive is the subjective calculation of the value of the reward hoped for by obtaining the goal
Kekuatan motivasi itu, menurut Atkinson adalah suatu fungsi dari tiga variabel yang dijelaskan sebagai berikut : Motivasi = f (motif x pengharapan x insentif). Istilah tersebut berarti sama dengan :

1. Motif menunjukan kecenderungan yang umum dari individu untuk mendorong pemuasan kebutuhan. Ia mewakili kepentingan tentang pemenuhan kebutuhan.

2. Pengharapan adalah kalkulasi subyektif tentang kemungkinan tindakan tertentu yang akan berhasil dalam memuaskan kebutuhan (mencapai tujuan).

3. Insentif adalah kalkulasi subyektif tentang nilai pengharapan bagi pencapaian tujuan.

Bertolak dari pendapat para ahli tersebut maka yang dimaksudkan dengan motivasi kerja adalah keseluruhan fungsi dari motif, pengharapan, insentif yang dapat menimbulkan suatu kekuatan berupa dorongan kerja bagi seseorang sehingga tujuan organisasi tercapai secara efektif. Sehubungan dengan itu penulis mengambil dimensi-dimensi yang dapat digunakan untuk mengukur variabel motivasi kerja aparat yakni : motif, pengharapan, dan insentif.

Teori Prestasi (Achievement Theory) dari Mc. Clelland dalam Mangkunegara (2011:67)  berpendapat bahwa pegawai mempunyai cadangan energi potensial. Bagaimana energi ini dilepaskan dan digunakan tergantung pada kekuatan dorongan seseorang dan situasi serta peluang yang tersedia. Mc Clelland mengelompokan tiga kebutuhan manusia yang dapat memotivasi gairah bekerja yaitu :

1. Need for Achievement, yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Seorang pegawai yang mempunyai kebutuhan akan berprestasi tinggi cenderung untuk berani mengambil resiko. Kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk melakukan pekerjaan lebih baik daripada sebelumnya, selalu berkeinginan mencapai prestasi yang lebih baik lagi. Hal ini dapat dilakukan apabila pegawai tersebut mendapatkan jaminan atas pekerjaannya, adanya penghargaan terhadap prestasi kerjanya, mendapatkan promosi jabatan, adanya kesempatan untuk meningkatkan kemampuan, adanya kesempatan untuk beraktivitas, adanya kesempatan untuk mengerjakan hal-hal baru, mendapatkan reward terhadap prestasi yang sudah dilakukan, dan mendapatkan sanksi apabila pegawai tersebut berbuat kesalahan.
2. Need for Affiliation, yaitu kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain, berada bersama orang lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain, dapat bekerjasama dengan orang lain.
3. Need for Power, yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi dari dorongan untuk mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh terhadap orang lain.  
Kinerja Dokter
Istilah kinerja berasal dari performance atau actual performance penampilan kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja adalah penampilan kerja secara kualitas dan kuantitas yang disuguhkan oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja pegawai dapat dilihat dari segi kecakapan, keterampilan, pengetahuan dan kesungguhan pegawai yang bersangkutan. Karena kelangsungan hidup suatu oganisasi tegantung salah satu di antaranya kinerja pegawainya dalam melaksanakan pekerjaan, karena pegawai merupakan unsur penting yang harus mendapat perhatian. Pencapaian tujuan organisasi menjadi kurang efektif apabila kinerja pegawai tidak maksimal dan hal ini akan menimbulkan pemborosan bagi oganisasi itu sendiri. Oleh sebab itu prestasi kerja (kinerja) pegawai harus benar-benar diperhatikan.

Mangkunegara (2011:67) mendifinisikan kinerja (prestasi kerja) sebagai berikut: “Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Sementara itu Bernardin dan Russel dalam Rivai (2009:379), mengatakan bahwa “Kinerja pegawai tergantung pada kemampuan, usaha kerja dan kesempatan kerja yang dinilai dari out put”. Timpe (2004:ix), mengemukakan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah: “Tingkat kinerja individu, yaitu hasil yang diinginkan dari perilaku individu.  Disamping itu, kinerja (performance) diartikan sebagai hasil kerja seseorang pegawai, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukan buktinya secara konkrit  dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan).    

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja maksimal yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Seperti yang dikemukakan oleh Gomez (2005:94) “Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu”.

Dari pengertian di atas dapat memberikan gambaran yang jelas bagaimana seseorang pegawai yang dapat dikatakan berprestasi dan bagaimana seorang pegawai yang kurang berprestasi. Seorang pegawai yang berprestasi apabila ia dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugasnya didasarkan atas kecakapan, profesionalisme, memiliki pengalaman yang cukup untuk melaksanakan tugas-tugas tersebut, tanggung jawab, memperhatikan ketentuan waktu serta dilaksanakan dengan tidak melanggar aturan yang berlaku.

Donnelly, Gibson and Ivancevich dalam Rivai (2009:25) menyatakan kinerja merujuk pada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik. Hersey dan Blanchard (2008:179) mendefinisikan kinerja sebagai hasil-hasil yang telah dicapai seseorang dengan menggunakan media tertentu. Definisi ini menekankan bahwa seseorang pegawai tidak dapat sukses mencapai kinerjanya tanpa bantuan suatu media berupa sarana lainnya yang berpengaruh kepada dirinya baik intrinsik maupun ekstrinsik. Prawirosentono.S (2003:11) Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperan aktif dalam menggerakkan perusahaan/organisasi dalam mencapai tujuannya. Tercapainya tujuan perusahaan hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat dalam perusahaan untuk berkinerja dengan baik. Kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga (institutional performance) atau kinerja perusahaan (corporate performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan perkataan lain apabila kinerja karyawan baik maka kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik. Kinerja seorang karyawan akan baik apabila karyawan mempunyai keahlian yang tinggi, bersedia bekerja karena gaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian dan mempunyai harapan (expectation) masa depan lebih baik. Dengan demikian diperlukan adanya penilaian kinerja yang dapat diperoleh melalui manajemen kinerja yang efektif untuk mencapai peningkatan kinerja yang diinginkan.
Kinerja dokter di rumah sakit dinilai berdasarkan standar kualitas dan standar waktu yang mengacu pada standar indikator mutu pelayanan rumah sakit yang ditetapkan oleh Direktorat Jenderal Pelayanan Medik, Kementrian Kesehatan Republik Indonesia. Indikator mutu tersebut, seperti tertera dalam tabel di bawah ini , dimana ukuran nomor 1,2,3,4,5 menggambarkan standar waktu dan ukuran nomor 6,7,8,9,10,11,12 menggambarkan standar kualitas.:

Tabel 1
Ukuran Mutu Pelayanan Rumah Sakit
	No
	Ukuran
	Standar

	Standar Waktu 

	1
	Waktu tanggap penanganan pasien gawat darurat
	< 5 menit sejak pasien datang

	2
	Waktu tunggu di instalasi rawat jalan 
	< 60 menit

	3
	Jam visite dokter spesialis di ruang  perawatan
	Jam 08.00- 14.00 setiap hari

	4
	Waktu tunggu operasi elektif
	< 2 hari

	5
	Kelengkapan pengisian rekam medik 24 jam setelah selesai pelayanan
	100%

	Standar Kualitas

	6
	Kejadian infeksi pasca operasi
	< 1,5%

	7
	Kejadian infeksi nosokomial
	< 1,5%

	8
	Kejadian kematian di meja operasi
	< 1 %

	9
	Tidak adanya kejadian operasi salah sisi
	100%

	10
	Tidak adanya kejadian operasi salah orang
	100%

	11
	Tidak adanya kejadian salah tindakan pada operasi
	100%

	12
	Tidak adanya kejadian tertinggalnya benda asing  / lain pada tubuh pasien setelah operasi.
	100%


Sumber : Dirjen Yanmed, Kemenkes RI (2011)

2.2   Kerangka Pemikiran
Hubungan Konflik Kerja dengan Stres

Afrizal, Al Musadieq dan Ruhana dalam (Jurnal Administrasi Bisnis (JAB) Vol. 8 No. 1 Februari 2014) menyatakan konflik dalam perusahaan terjadi dalam berbagai bentuk dan corak, yang merintangi hubungan individu dengan kelompok atau kelompok yang lebih besar. Berhadapan dengan orang-orang yang mempunyai pandangan yang berbeda, sering berpotensi terjadinya pergesekan, sakit hati, dan lain-lain. Konflik dapat juga berakibat stres yang secara tidak langsung akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, tujuan serta kinerja karyawan di dalam suatu organisasi. Stres atau tekanan dalam jiwa seorang karyawan akan berdampak pada kepuasan kerjanya. Manusia sebagai karyawan dalam suatu organisasi harus dapat mengatasi stres, baik melalui pihak lain maupun dari diri karyawan itu sendiri. Karyawan yang stres cenderung menganggap suatu pekerjaan bukanlah sesuatu yang penting bagi mereka, sehingga tidak mampu menyelesaikan suatu pekerjaan tersebut sesuai target yang telah ditetapkan. Akan tetapi, tidak semua karyawan yang mengalami tekanan dalam pekerjaannya tidak mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan sesuai dengan target yang telah ditetapkan. Stres yang dialami oleh karyawan akibat lingkungan yang dihadapinya akan mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerjanya. Kepuasan kerja mencerminkan sikap seorang karyawan terhadap pekerjaannya. Dalam menjalankan tugas, pimpinan perusahaan tentu saja tidak terlepas dari permasalahan yang berkaitan dengan kepuasan pegawai. Kepuasan kerja karyawan merupakan faktor yang sangat diperhatikan. Maka dari itu, dilakukan suatu kegiatan penilaian kepuasan kerja karyawan, yang diukur dari hubungan antara pimpinan dengan karyawan, pembagian tugas dan kesamaan atau kesesuaian program kerja.
Hubungan Konflik Kerja dengan Motivasi

Mc. Mohan (2009:205) menyatakan hal-hal yang membuat orang menjadi tidak senang dengan pekerjaan mereka adalah dissatisfiers (penyebab ketidakpuasan) atau faktor-faktor demotivasi. Lebih mudah menemukan apa yang membuat orang menjadi tidak puas pada pekerjaan daripada menemukan apa yang dapat memuaskan. Jelaslah penyebab ketidakpuasan harus dihilangkan, tetapi ini juga tidak cukup untuk membangkitkan motivasi; ini hanya merupakan langkah pertama. Keenam penyebab demotivasi yang tersering adalah gaji yang rendah, administrasi yang tidak efisien, pengawasan yang inkompeten, hubungan personal yang buruk, mutu kepemimpinan yang buruk dan konflik kerja.
Hubungan Stres dengan Motivasi

Schuller (2002:194) mengidentifikasi beberapa perilaku negatif karyawan yang berpengaruh terhadap organisasi, stress yang dihadapi oleh karyawan berkorelasi dengan penurunan motivasi kerja, peningkatan ketidakhadiran kerja serta tendensi mengalami kecelakan. Secara singkat beberapa dampak negatif yang ditimbulkan oleh stress kerja dapat berupa : terjadinya kekacauan, hambatan baik dalam manajemen maupun operasional kerja, mengganggu kenormalan kerja, menurunkan tingkat produktivitas, dan menurunkan pemasukan dan keuntungan perusahaan. Kerugian finansial yang dialami perusahaan karena tidak imbangnya antara produktivitas dengan biaya yang dikeluarkan untuk membayar gaji, tunjangan dan fasilitas lainnya.

Pengaruh Konflik Kerja terhadap Kinerja

Terjadinya konflik dalam diri individu dapat berdampak negatif berupa: (1) meningkatnya stres individu, (2) munculnya sikap bermusuhan yang seorang individu terhadap orang lain, (3) meningkatnya ketidakpuasan, (4) rendahnya produktivitas, (5) kesulitan dalam membuat keputusan pekerjaan dan (6) rendahnya kinerja. (Karadal, 2008:176).

Konflik kerja yang berdampak pada munculnya stres, cenderung akan menurunkan kemampuan karyawan dalam mengendalikan lingkungan kerja, yang pada gilirannya akan mempengaruhi kemampuan individu untuk berfungsi secara efektif atau dengan kata lain tingginya konflik peran yang terjadi dapat menurunkan kinerja. (Fried, 2008:19).
Konflik yang optimal dimana tingkat konflik yang terjadi cukup untuk mencegah adannya stagnasi, mengiring adanya kreativitas, menimbulkan untuk melakukan perubahan dan mencari cara terbaik untuk memecahkan masalah, sehingga peningkatan konflik peran ini justru akan meningkatkan prestasi kerja karyawan (hubungan positif) (McShane, 2005:211) Setiap orang mempunyai harapan yang berbeda untuk aktivitas-aktivitas yang berhubungan dengan peran yang mereka jalankan. Perbedaan harapan ini akan mengakibatkan tekanan pada pemegang peranan untuk menunjukkan kinerja yang lebih baik antara satu dengan yang lain. Hal ini dapat mengarah pada konflik peran, dimana pelaksanaan kegiatan atau kerja dengan satu tekanan dapat menyulitkan hal yang lain dengan tekanan yang menyertainya. Konflik dan ambiguitas peran pada pekerjaan mengarah pada tingkah laku disfungsional dalam pekerjaan seperti ketegangan, rendahnya kepuasan kerja dan tingginya perpindahan karyawan ke perusahaan lain. (Fisher, 2001:143).

Pengaruh Stres terhadap Kinerja

Higgins (Umar, 2000: 259) berpendapat bahwa terdapat pengaruh langsung antara stres kerja terhadap kinerja karyawan, sejumlah besar penelitian telah menyelidiki pengaruh stres kerja dengan kinerja disajikan dalam model stres – kinerja (hubungan U terbalik) yakni hukum Yerkes Podson (Mas’ud, 2002: 20). Pola U terbalik tesebut menunjukkan pengaruh tingkat stres (rendah – tinggi) dan kinerja (rendah – tinggi). Bila tidak ada stres, tantangan kerja juga tidak ada dan kinerja cenderung menurun. Rangsangan yang terlalu kecil, tuntutan dan tantangan yang terlampau sedikit dapat menyebakan kebosanan, frustasi, dan perasaan bahwa kita tidak sedang menggunakan kemampuan – kemampuan kita secara penuh (Looker, 2005: 144).

Ketidakmampuan untuk melawan keterbatasan inilah yang akan menimbulkan frustrasi, konflik, gelisah, dan rasa bersalah yang merupakan tipe-tipe dasar stress (Luthan, 2006: 439). Akibat-akibat stres terhadap seseorang dapat bermacam-macam dan hal ini tergantung pada kekuatan konsep dirinya yang akhirnya menentukan besar kecilnya toleransi orang tersebut terhadap stres. Stres yang dialami oleh karyawan akibat lingkungan yang dihadapinya akan mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerjanya, sehingga manajemen perlu untuk meningkatkan mutu lingkungan organisasional bagi karyawan. Dengan menurunnya stres yang dialami karyawan tentu akan meningkatkan kesehatan dalam tubuh organisasi. Stres merupakan sebuah kondisi di mana seseorang dihadapkan pada konfrontasi antara kesempatan, hambatan, atau permintaan akan apa yang dia inginkan dan hasilnya dipersepsikan tidak pasti dan penting.
Kahn, dkk (Munandar, 2001:392), stres yang timbul karena ketidakjelasan peran akhirnya mengarah kepada ketidakpuasan pekerjaan, kurang memiiiki kepercayaan diri, rasa tak berguna, rasa harga diri menurun, depresi, motivasi rendah untuk bekerja, peningkatan tekanan darah dan delak nadi, dan kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan. Semakin kuat stres kerja pada karyawan, maka akan memberikan pengaruh yang negatif terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

Martoyo (2006:152) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan atau kinerja karyawan adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2002:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2003), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2011:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah motivasi kerja, kepuasan kerja, kondisi fisik pekerjaan, dan kemampuan kerja.

Hubungan motivasi dengan kinerja, sebagaimana yang dikemukakan oleh Gibson, Ivancevich dan Donnely (2008:287) dalam kesimpulannya tentang motivasi mengemukakan bahwa motivasi terkait erat dengan perilaku dan prestasi kerja. Selain itu, dinyatakan bahwa motivasi dilakukan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi diduga kuat berhubungan erat dengan kinerja. Motivasi diberikan kepada pegawai agar pegawai mengerahkan seluruh kemampuan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan kegiatan-kegiatan dan menunaikan kewajiban dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran organisasi, seperti yang dinyatakan oleh G.P. Lathan dan G.A.Yukl dalam Robbins (2008:228). Dalam rangka memperoleh kinerja yang baik, maka motivasi yang diperlukan adalah motivasi yang kuat, yaitu yang mempunyai intensitas, tujuan dan ketekunan, sebagaimana yang dikatakan oleh Robbins (2008:208). Selain itu, ada faktor lain seperti kemampuan yang dikemukakan oleh Vroom atau ditambah dengan kesempatan yang dinyatakan oleh Blumberg dan Pringle dalam Robbins (2008:232). Vroom dalam prinsip-prinsip teori harapan, menjelaskan bahwa kinerja (performance) adalah fungsi perkalian dari kemampuan (ability) dan motivasi (motivation) sehingga dirumuskan P=f (MxA). 

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut :

Gambar 2
Paradigma Penelitian
2.3    Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja dokter.
2. Stres berpengaruh terhadap kinerja dokter.

3. Motivasi berpengaruh terhadap kinerja dokter.

4. Konflik kerja, stres dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja dokter secara simultan.

III. METODE PENELITIAN

Tipe Penelitian 


Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
 Penelitian ini ditujukan untuk memperoleh gambaran lebih jauh mengenai variabel penelitian yaitu konflik kerja, stres, motivasi dan kinerja dokter serta menguji hipotesis mengenai pengaruh konflik kerja, stres dan motivasi terhadap kinerja dokter. 



Metode penelitian ini menggunakan  survey yaitu penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif, distributif dan hubungan antar variabel sosiologis maupun psikologis. Sugiyono (2011:7), survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif  dan verifikatif dengan konsep riset evaluasi. Metode survey deskriptif adalah suatu metode penelitian yang bertujuan untuk memperoleh gambaran ciri-ciri variabel. Adapun sifat penelitian verifikatif pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan. 


Adanya hipotesis yang akan diuji kebenarannya melalui penelitian ini, maka jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel lain (Sugiyono,2011:11)

Unit Observasi dan Lokasi

Unit obeservasi dalam penelitian adalah dokter di Klinik Evitderma wilayah Jakarta.
Variabel Penelitian

Definisi Variabel dan Pengukurannya
Dalam penelitian ini ada tiga pokok variabel yang akan diteliti, yaitu variabel X dan variabel Y. Variabel-variabel tersebut adalah sebagai berikut :

1. Variabel bebas (variabel X)

Yaitu variabel yang mempengaruhi variabel lain, dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebas adalah konflik kerja (X1), stres (X2) dan motivasi (X3).

a. Variabel bebas konflik kerja (X1)

Suatu  proses yang dimulai bila suatu pihak merasakan bahwa suatu pihak lain telah mempengaruhi secara negatif atau akan segera mempengaruhi secara negatif, sesuatu yang diperhatikan pihak pertama. Robbins (2009:122)

Dimensi konflik kerja meliputi :

· Saling ketergantungan kerja

· Perbedaan tujuan

· Sumber-sumber yang terbatas

· Sistem imbalan

· Perbedaan persepsi

b. Stres (X2)

Suatu kondisi dinamik yang didalamnya seorang individu dikonfirmasikan dengan suatu peluang, kendala atau tuntutan yang dikaitkan dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya dipersepsikansebagai tidak pasti dan penting. Robbins (2009:304)
Dimensi stres meliputi :

· Faktor lingkungan

· Faktor organisasi

· Faktor individual

c. Motivasi (X3)

Mengelompokan tiga kebutuhan manusia yang dapat memotivasi gairah bekerja yaitu  kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan  berkuasa Mc Clelland dalam Mangkunegara (2011:67).

Dimensi motivasi meliputi :

· Kebutuhan berprestasi

· Kebutuhan berafiliasi

· Kebutuhan berkuasa

2. Variabel terikat (variabel Y)

Yaitu variabel yang dipergunakan oleh variabel lain (variabel bebas), dalam   penelitian ini yang menjadi terikat adalah kinerja dokter. 

Adalah  hasil atau tingkat keberhasilan dokter di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan standar indikator mutu pelayanan (Kemenkes,2001).

Dimensi kinerja dokter meliputi :

· Standar  Waktu 

· Standar  Kualitas

Populasi 

Populasi adalah semua unit analsis yang diteliti dalam suatu penelitian, baik lembaga atau instansi maupun wujud manusia. Menurut Arikunto (2001:102) populasi merupakan seluruh elemen yang berada pada wilayah penelitian. Lebih rincinya lagi Sudjana (2002:5) Menjelaskan bahwa, Populasi adalah total nilai yang mungkin, hasil pengukuran atau perhitungan kuantitatif maupun kualitatif dari karakteristik tertentu mengenai sekumpulan objek yang lengkap dan jelas. Adapun dalam penelitian ini yang menjadi sampel adalah yaitu populasi seluruh dokter di Klinik Evitderma Wilayah DKI  Jakarta berjumlah 50 dokter, dengan demikian penelitian ini termasuk kategori penelitian sensus. Sugiyono (2011:78) menyatakan sampling jenuh atau sensus merupakan teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi  digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 s/d 100 orang. Istilah lain dari sampling jenuh adalah sensus, dimana anggota populasi dijadikan sampel. Artinya   semua populasi karyawan di 10 (sepuluh) Cabang diambil semuanya menjadi responden dalam penelitian ini.
Rancangan Analisis Data dan Uji Hipotesis

Rancangan Analisis Data
Pengolahan data yang terkumpul dari hasil wawancara dan kuesioner dapat dikelompokan ke dalam tiga langkah yaitu :

1. Persiapan

Persiapan mencakup pengumpulan dan pemeriksaan kelengkapan lembar kuesioner serta pemeriksaan kebenaran cara pengisian.

2. Tabulasi

Setelah dilakukan tabulasi hasil kuesioner dan memberikan nilai (Scorring) sesuai dengan sistem penilaian yang telah ditetapkan. Kuesioner tertutup dengan menggunakan skala ordinal 5, nilai yang diperoleh merupakan indikator untuk pasangan variabel independent X1, X2,  X3 dan variabel dependent Y yaitu sebagai berikut (X1,Y),  (X2,Y). (X3,Y)

3. Penerapan data pada pendekatan penelitian

Data hasil tabulasi ditetapkan pada pendekatan penelitian yang digunakan sesuai dengan tujuan penelitian.

Untuk mengetahui pengaruh konflik kerja, stres, motivasi terhadap kinerja dokter, maka data diolah dengan menganalisa sikap responden terhadap setiap butir kuesioner untuk melihat hasil penilaian responden (positif/negatif) pelaksanaan variabel yang diteliti yang menggunakan analisis Likert’s Summated Rating.

Analsis yang digunakan terdiri dari dua jenis yaitu : (1) Analisis deskriptif terutama untuk variabel yang bersifat kualitatif dan (2) analisis kuantitaif, berupa pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik. Analisis kuantitatif ditekankan untuk mengungkapkan perilaku variabel penelitian, sedangkan analisis deskriptif/kualitatif digunakan untuk menggali perilaku faktor penyebab. Dengan menggunakan kombinasi analisis tersebut dapat diperoleh generalisasi yang bersifat komprehensif, sedangkan untuk meneliti   pengaruh di antara variabel   bebas terhadap variabel terikat, data hasil tabulasi diterapkan pada pendekatan penelitian yaitu dengan Analisis Jalur (Path Analysis). Menurut Riduwan (2014:140) Model analisis jalur digunakan untuk menganalisis pada hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen).

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengaruh Konflik Kerja, Stres dan Motivasi Terhadap Kinerja Dokter di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta Baik Secara Parsial Maupun Simultan 

Berikut ini akan diuraikan mengenai pengaruh masing-masing variabel  konflik kerja, stres dan motivasi secara simultan terhadap kinerja dokter di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta.

Tabel 4
Pengaruh Konflik Kerja (X1),  Stres (X2)

dan Motivasi (X3) Terhadap Kinerja Dokter (Y)

	Var
	Pengaruh Langsung
	Pengaruh tidak langsung
	Sub total pengaruh tidak langsung
	Pengaruh Total

	
	
	X1
	X2
	X3
	
	

	X1
	13,03
	-
	4,61
	9,56
	14,17
	27,20

	X2
	  3,61
	4,61
	-
	5,62
	10,23
	13,84

	X3
	16,40
	9,56
	5,62
	-
	15,18
	31,58

	Jumlah 
	72,62

	Pengaruh faktor lain/faktor residu
	27,38


Berdasarkan Tabel 4.93 di atas  dapat diketahui bahwa konflik kerja, stres dan motivasi  berpengaruh terhadap kinerja dokter di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta yakni sebesar 72,62% sedangkan sisanya sebesar 27,38% atau besar koefisien jalur untuk faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini adalah sebesar 0,523 dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti oleh penulis seperti beban kerja. Sementara itu apabila dilihat secara parsial variabel motivasi dengan nilai 31,58% lebih dominan mempengaruhi kinerja dokter di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta daripada konflik kerja dengan nilai sebesar 27,20% dan stres dengan nilai sebesar 13,84%. 

Gambar 4
Struktur Hubungan Kausal dari Konflik Kerja  (X1), Stres (X2) 
dan Motivasi (X3) Terhadap Kinerja Dokter (Y)

4.2     Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dan analisis verifikatif dari “Pengaruh Konflik Kerja, Stres dan Motivasi Terhadap Kinerja Dokter Wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta”. Untuk selanjutnya peneliti perlu melakukan pembahasan lebih lanjut tentang kondisi yang berkaitan dengan variabel-variabel tersebut di atas, selengkapnya dapat dijelaskan sebagai berikut :

Pembahasan Analisis Deskriptif

Berikut ini akan diuraikan hasil analisis deskriptif variabel konflik kerja, stres dan motivasi dan kinerja dokter, yaitu sebagai berikut :

1. Konflik Kerja (X1)

Konflik kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta berada pada kriteria rendah sampai dengan sangat tinggi. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi saling ketergantungan kerja memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi sistem imbalan memberikan gambaran yang paling rendah.

Nilai rata-rata tertinggi adalah pernyataan mengenai adanya kesuaian dengan rekan kerja mengenai visi dalam tugas atau pekerjaan di Klinik dan dalam melakukan pekerjaan di Klinik, selalu berkoordinasi dengan rekan kerja dan berkonsultasi dengan atasan sedangkan nilai rata-rata terrendah adalah pernyataan mengenai sistem imbalan yang diberikan oleh klinik sesuai dengan harapan, teman kerja dapat diajak kerjasama dengan baik, Klinik mengalami kekurangan sumber daya sehingga terjadi persaingan dan timbul konflik antar dokter, dan sistem imbalan yang diberikan klinik telah menciptakan kinerja yang baik.

2. Stres (X2)

Stress kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta berada pada kriteria rendah sampai dengan sangat tinggi. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi faktor organisasi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi faktor lingkungan memberikan gambaran yang paling rendah.

Nilai rata-rata tertinggi adalah pernyataan mengenai pimpinan melaksanakan pengawasan langsung pada setiap bawahan dan waktu yang diberikan oleh pimpinan untuk melaksanakan setiap  pekerjaan cukup, sehingga dapat bekerja secara maksimal sedangkan nilai rata-rata terrendah adalah pernyataan mengenai merasakan adanya desakan waktu atau deadline sebuah tugas, kelebihan beban kerja yang diberikan oleh pihak klinik mengganggu konsentrasi kerja, dan suasana lingkungan kerja belum nyaman sehingga mengganggu konsentrasi pada saat bekerja di Klinik.

3. Motivasi (X3)

Motivasi kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta berada pada kriteria rendah sampai dengan tinggi. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi dimensi kebutuhan berafiliasi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kebutuhan berprestasi memberikan gambaran yang paling rendah.

Nilai rata-rata tertinggi adalah pernyataan mengenai melaksanakan pekerjaan melalui suatu metode agar lebih sederhana dan pimpinan memberikan nasihat/simpatik atas persoalan pribadi dokter sedangkan nilai rata-rata terrendah adalah pernyataan mengenai pimpinan jarang memberi kesempatan mengerjakan hal-hal yang baru, kurang diberikan kesempatan untuk berkreatifitas dalam bekerja, dan tidak adanya promosi.

4. Kinerja Dokter (Y)

Kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta berada pada kriteria cukup sampai dengan sangat tinggi. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi dimensi standar kualitas memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi standar waktu memberikan gambaran yang paling rendah.

Nilai rata-rata tertinggi adalah pernyataan mengenai dokter mencuci tangan sesuai standar, dan dokter melakukan operasi efektif dengan waktu tungu kurang dari 2 hari sedangkan nilai rata-rata terrendah adalah pernyataan mengenai kurang memiliki keterampilan yang dibutuhkan dalam menyelesaikan pekerjaan, dokter menangani pasien di poliklinik/rawat jalan kurang tepat waktu, dan pasien menunggu lebih dari 60 menit, dokter kurang memperhatikan ketepatan identifikasi pasien dengan keselamatan pasien, dan dokter kurang mengecek seluruh peralatan yang digunakan untuk operasi, sebelum dan setelah operasi.
Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka secara keseluruhan kondisi dari keempat variabel penelitian dapat dilihat pada tabel 4.94 di bawah ini :

Tabel 4.94

Nilai Rata-Rata, Standar Deviasi, Rentang Nilai 

dan Kriteria Jawaban Responden

	No
	Variabel
	RataRata
	Standar Deviasi
	Rentang Nilai
	Kriteria

	1
	Konflik kerja
	3,40
	0,928
	2,47
	s/d
	4,33
	Rendah s/d  sangat tinggi

	2
	Stres 
	3,30
	0,914
	2,39
	s/d
	4,21
	Rendah s/d  sangat tinggi

	3
	Motivasi 
	3,00
	1,166
	1,83
	s/d
	4,17
	Rendah s/d tinggi

	4
	Kinerja dokter
	3,51
	0,892
	2,62
	s/d
	4,40
	Cukup  s/d  sangat tinggi


         Sumber : data diolah 2016

Berdasarkan Tabel 4.94 di atas, dimana nilai rata-rata setiap masing-masing variabel berada pada interval nilai rata-rata 3,00 sampai dengan 3,51 dan standar deviasi berada pada interval 0,892 sampai dengan 1,166. Dimana kinerja dokter merupakan variabel yang mempunyai nilai rata-rata tertinggi dan motivasi merupakan variabel yang mempunyai nilai rata-rata terrendah.
Pembahasan Analisis Verifikatif

Berikut ini akan diuraikan pembahasan analisis verifikatif sesuai dengan hipotesis yang diajukan.
1. Pengaruh Konflik Kerja terhadap Kinerja Dokter
Dari hasil uji t konflik kerja (X1) terhadap kinerja dokter (Y) dapat dirumuskan dalam persamaan jalur sebagai berikut : 

Y = -0,361 X1 + 0,273

Persamaan jalur tersebut di atas menggambarkan bahwa apabila terjadi peningkatan konflik kerja, akan mengakibatkan penurunan kinerja dokter di Klinik Evitderma. Begitu pula sebaliknya, apabila terjadi penurunan konflik kerja akan mengakibatkan peningkatan kinerja dokter di Klinik Evitderma.
Dari hasil uji t antara variabel konflik kerja (X1) terhadap kinerja dokter (Y) dengan koefisien jalur -0,361, diperoleh nilai thitung sebesar -3,281 dengan taraf signifikansi sebesar 0,002 lebih kecil dari 0,05, maka H0 ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh negatif konflik kerja terhadap kinerja dokter.

Besarnya pengaruh konflik kerja terhadap kinerja dokter di Klinik Evitderma sebesar 27,20%. 

Konflik kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja dokter, artinya semakin tinggi konflik kerja maka akan semakin rendah kinerja dokter. Hal ini berarti konflik yang terjadi pada dokter akan menyebabkan penurunan kinerja yang bersangkutan dan didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Nur (2013) yang menunjukkan bahwa variabel konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Khan dan kawan-kawan (2001:392) menyatakan stres dapat timbul karena ketidakjelasan sasaran akhirnya mengarah  ketidakpuasan pekerjaan, kurang memiliki kepercayaan diri, rasa tak berguna, rasa harga diri menurun, depresi, motivasi rendah untuk bekerja, peningkatan tekanan darah, dan kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan yang pada akhirnya berdampak pada menurunnya kinerja, akan tetapi jika sebaliknya maka kinerja akan meningkat.
Terjadinya konflik dalam diri individu dapat berdampak negatif berupa: (1) meningkatnya stres individu, (2) munculnya sikap bermusuhan yang seorang individu terhadap orang lain, (3) meningkatnya ketidakpuasan, (4) rendahnya produktivitas, (5) kesulitan dalam membuat keputusan pekerjaan dan (6) rendahnya kinerja. (Karadal, 2008:176).

Konflik kerja yang berdampak pada munculnya stres, cenderung akan menurunkan kemampuan karyawan dalam mengendalikan lingkungan kerja, yang pada gilirannya akan mempengaruhi kemampuan individu untuk berfungsi secara efektif atau dengan kata lain tingginya konflik peran yang terjadi dapat menurunkan kinerja. (Fried, 2008:19).
Konflik yang optimal dimana tingkat konflik yang terjadi cukup untuk mencegah adannya stagnasi, mengiring adanya kreativitas, menimbulkan untuk melakukan perubahan dan mencari cara terbaik untuk memecahkan masalah, sehingga peningkatan konflik peran ini justru akan meningkatkan prestasi kerja karyawan (hubungan positif) (McShane, 2005:211) Setiap orang mempunyai harapan yang berbeda untuk aktivitas-aktivitas yang berhubungan dengan peran yang mereka jalankan. Perbedaan harapan ini akan mengakibatkan tekanan pada pemegang peranan untuk menunjukkan kinerja yang lebih baik antara satu dengan yang lain. Hal ini dapat mengarah pada konflik peran, dimana pelaksanaan kegiatan atau kerja dengan satu tekanan dapat menyulitkan hal yang lain dengan tekanan yang menyertainya. Konflik dan ambiguitas peran pada pekerjaan mengarah pada tingkah laku disfungsional dalam pekerjaan seperti ketegangan, rendahnya kepuasan kerja dan tingginya perpindahan karyawan ke perusahaan lain. (Fisher, 2001:143).

2. Pengaruh Stres terhadap Kinerja Dokter
Dari hasil uji t stres (X2) terhadap kinerja dokter (Y) dapat dirumuskan dalam persamaan jalur sebagai berikut : 

Y = -0,190 X2 + 0,273

Persamaan jalur tersebut di atas menggambarkan bahwa apabila terjadi peningkatan stres kerja, akan mengakibatkan penurunan kinerja dokter di Klinik Evitderma. Begitu pula sebaliknya, apabila terjadi penurunan stres kerja akan mengakibatkan peningkatan kinerja dokter di Klinik Evitderma.
Dari hasil uji t antara variabel stres kerja (X2) terhadap kinerja dokter (Y) dengan koefisien jalur -0,190, diperoleh nilai thitung sebesar -1,855 dengan taraf signifikansi sebesar 0,003 lebih kecil dari 0,05, maka H0 ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh negatif stres kerja terhadap kinerja dokter.

Besarnya pengaruh stres kerja terhadap kinerja dokter di Klinik Evitderma sebesar 13,84%. 

Stres kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja dokter, artinya semakin tinggi stres kerja maka akan semakin rendah kinerja dokter. Hal ini berarti stres kerja yang terjadi pada dokter akan menyebabkan penurunan kinerja yang bersangkutan dan didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Ahiruddin (2011) yang menunjukkan bahwa variabel stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan.
Higgins (Umar, 2000: 259) berpendapat bahwa terdapat pengaruh langsung antara stres kerja terhadap kinerja karyawan, sejumlah besar penelitian telah menyelidiki pengaruh stres kerja dengan kinerja disajikan dalam model stres – kinerja (hubungan U terbalik) yakni hukum Yerkes Podson (Mas’ud, 2002: 20). Pola U terbalik tesebut menunjukkan pengaruh tingkat stres (rendah – tinggi) dan kinerja (rendah – tinggi). Bila tidak ada stres, tantangan kerja juga tidak ada dan kinerja cenderung menurun. Rangsangan yang terlalu kecil, tuntutan dan tantangan yang terlampau sedikit dapat menyebakan kebosanan, frustasi, dan perasaan bahwa kita tidak sedang menggunakan kemampuan – kemampuan kita secara penuh (Looker, 2005: 144).

Sejalan dengan meningkatnya stres, kinerja cendrung naik, karena stress membantu karyawan untuk mengarahkan segala sumber daya dalam memenuhi kebutuhan kerja, adalah suatu rangsangan sehat yang mendorong para karyawan untuk menanggapi tantangan pekerjaan. Akhirnya stres mencapai titik stabil yang kira – kira sesuai dengan kemampuan prestasi karyawan. Selanjutnya bila stres manjadi terlalu besar, kinerja akan mulai menurun karena stres mengganggu pelaksanaan pekerjaan. Karyawan kehilangan kemampuan untuk mengendalikannya. Akibat yang paling ekstrem adalah kinerja menjadi nol, karyawan menjadi tidak kuat lagi bekerja, putus asa, keluar atau menolak bekerja untuk menghindari stress.
Ketidakmampuan untuk melawan keterbatasan inilah yang akan menimbulkan frustrasi, konflik, gelisah, dan rasa bersalah yang merupakan tipe-tipe dasar stress (Luthan, 2006: 439). Akibat-akibat stres terhadap seseorang dapat bermacam-macam dan hal ini tergantung pada kekuatan konsep dirinya yang akhirnya menentukan besar kecilnya toleransi orang tersebut terhadap stres. Stres yang dialami oleh karyawan akibat lingkungan yang dihadapinya akan mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerjanya, sehingga manajemen perlu untuk meningkatkan mutu lingkungan organisasional bagi karyawan. Dengan menurunnya stres yang dialami karyawan tentu akan meningkatkan kesehatan dalam tubuh organisasi. Stres merupakan sebuah kondisi di mana seseorang dihadapkan pada konfrontasi antara kesempatan, hambatan, atau permintaan akan apa yang dia inginkan dan hasilnya dipersepsikan tidak pasti dan penting.
Kahn, dkk (Munandar, 2001:392), stres yang timbul karena ketidakjelasan peran akhirnya mengarah kepada ketidakpuasan pekerjaan, kurang memiiiki kepercayaan diri, rasa tak berguna, rasa harga diri menurun, depresi, motivasi rendah untuk bekerja, peningkatan tekanan darah dan delak nadi, dan kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan. Semakin kuat stres kerja pada karyawan, maka akan memberikan pengaruh yang negatif terhadap kinerja karyawan.
3. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Dokter
Dari hasil uji t motivasi (X3)  terhadap kinerja dokter (Y)  dapat dirumuskan dalam persamaan jalur sebagai berikut : 

Y = 0,405 X3 + 0,273
Persamaan jalur tersebut di atas, menggambarkan bahwa semakin baik motivasi maka akan meningkatkan kinerja dokter.

Dari hasil uji t antara variabel motivasi (X3)  terhadap kinerja dokter (Y)  dengan koefisien jalur 0,405, diperoleh nilai thitung sebesar 3,394 dengan taraf signifikansi sebesar 0,001 lebih kecil dari 0,05, maka H0 ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi (X3)  berpengaruh terhadap kinerja dokter (Y) .
Besarnya pengaruh motivasi terhadap kinerja dokter di Klinik Evitderma sebesar 31,58%.
Martoyo (2006:152) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan atau kinerja karyawan adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2002:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2003), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2011:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah motivasi kerja, kepuasan kerja, kondisi fisik pekerjaan, dan kemampuan kerja.

Hubungan motivasi dengan kinerja, sebagaimana yang dikemukakan oleh Gibson, Ivancevich dan Donnely (2008:287) dalam kesimpulannya tentang motivasi mengemukakan bahwa motivasi terkait erat dengan perilaku dan prestasi kerja. Selain itu, dinyatakan bahwa motivasi dilakukan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi diduga kuat berhubungan erat dengan kinerja. Motivasi diberikan kepada pegawai agar pegawai mengerahkan seluruh kemampuan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan kegiatan-kegiatan dan menunaikan kewajiban dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran organisasi, seperti yang dinyatakan oleh G.P. Lathan dan G.A.Yukl dalam Robbins (2008:228). Dalam rangka memperoleh kinerja yang baik, maka motivasi yang diperlukan adalah motivasi yang kuat, yaitu yang mempunyai intensitas, tujuan dan ketekunan, sebagaimana yang dikatakan oleh Robbins (2008:208). Selain itu, ada faktor lain seperti kemampuan yang dikemukakan oleh Vroom atau ditambah dengan kesempatan yang dinyatakan oleh Blumberg dan Pringle dalam Robbins (2008:232). Vroom dalam prinsip-prinsip teori harapan, menjelaskan bahwa kinerja (performance) adalah fungsi perkalian dari kemampuan (ability) dan motivasi (motivation) sehingga dirumuskan P=f (MxA). 

4. Pengaruh Konflik Kerja, Stres, dan Motivasi terhadap Kinerja Dokter
Hasil uji F antara variabel konflik kerja (X1), stres (X2) dan motivasi (X3) terhadap kinerja dokter (Y) , yang dapat dirumuskan dalam persamaan jalur sebagai berikut : Y = -0,361 X1 + -0,190 X2 + 0,405 + 0,273
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Fhitung sebesar 40,661 dimana kriteria penolakan H0 jika Fhitung lebih besar daripada Ftabel atau  Fhitung > Ftabel, dengan derajat bebas v1=3 dan v2 = 50-3-1 dan tingkat kepercayaan 95%, maka dari tabel distribusi F didapat nilai Ftabel  untuk F0.05.3.46=  2,807. karena 40,661 lebih besar dari 2,807 atau Fhitung lebih besar daripada Ftabel maka H0 ditolak, artinya dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara simultan (bersama-sama) antara konflik kerja, stres dan motivasi terhadap kinerja dokter di Klinik Evitderma. Berdasar signifikansi, jika signifikansi < 0,05 maka H0 ditolak, dan jika signifikansi > 0,05 maka H0 diterima. Karena signifikansi pada uji F kurang dari 0,05 (0.000 < 0,05) maka H0 ditolak. Artinya konflik kerja, stres dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja dokter.
Pengaruh total atau pengaruh secara bersama-sama (simultan) variabel konflik kerja, stres dan motivasi terhadap kinerja dokter adalah sebesar 72,62%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yang diteliti yaitu sebesar 27,38% dan besar koefisien jalur untuk faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini adalah 0,523. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kinerja dokter diantaranya adalah beban kerja dan kepuasan kerja.

Martoyo (2000:152) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2002:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2003), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. 

Konflik kerja juga dapat menimbulkan pengaruh yang negatif apabila tidak ditangani dengan baik. Dalam lingkungan organisasi konflik tersebut akan berdampak pada kinerja karyawan yang tidak optimal. Mohyi (2013:154) mengemukakan pendapat “Apabila konflik terlalu rendah, kinerja karyawan cenderung akan rendah karena karyawan merasa tidak ada daya bersaing, bila konflik mengalami kenaikan dimana manajer mampu mengelola pada hal yang positif, maka kinerja karyawan juga akan mengalami kenaikan”.
Stres kerja juga dapat dialami oleh seseorang apabila tidak ditangani dengan baik dan berdampak pada penurunan kinerja karyawan. Menurut Mangkunegara (2011:204) “Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan kondisi seseorang”. Mohyi (2013:160) berpendapat bahwa “Stres kerja dalam tingkat sedang dapat meningkatkan kinerja karyawan, tetapi stres kerja tingkat tinggi dan rendah dapat menurunkan kinerja karyawan tersebut”. Meningkatnya kinerja karyawan dan menurunnya kinerja akan tergantung bagaimana karyawan itu memberlakukannya. Konflik dan stres kerja yang banyak di alami oleh karyawan dalam organisasi berdampak pada kinerja karyawan karena karyawan menjadi tidak fokus dalam bekerja secara maksimal yang dapat menghambat pencapaian tujuan organisasi. 

Dalam mencapai tujuan perusahaan, agar tidak ada suatu hambatan, pimpinan harus memberikan motivasi yang bersifat positif sehingga dapat memberikan semangat kerja karyawan. Seorang karyawan yang mengalami konflik dan stres kerja dapat dimotivasi bekerja lebih baik lagi untuk memperbaiki dirinya. Dengan adanya motivasi kerja yang tinggi akan menciptakan suatu keinginan untuk bekerja dan memberikan sesuatu yang terbaik untuk pekerjaan dengan tanggung jawab yang sudah diberikan.
V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Konflik kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta yang diukur dengan dimensi saling ketergantungan kerja, perbedaan tujuan, sumber-sumber yang terbatas, sistem imbalan, dan perbedaan persepsi diinterpretasikan dalam kriteria  cukup. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi saling ketergantungan kerja memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi sistem imbalan memberikan gambaran yang paling rendah. Indikator tertinggi mengenai kesuaian dengan rekan kerja mengenai visi dalam tugas atau pekerjaan di Klinik dan dalam melakukan pekerjaan di Klinik selalu berkoordinasi dengan rekan kerja. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum konflik kerja cenderung cukup, yaitu mengenai sistem imbalan, teman kerja kurang dapat diajak kerjasama, dan Klinik mengalami kekurangan sumber daya.

2. Stress kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta yang diukur dengan dimensi faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor individual diinterpretasikan dalam kriteria cukup. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi faktor organisasi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi faktor lingkungan memberikan gambaran yang paling rendah. Indikator tertinggi mengenai pimpinan selalu melaksanakan pengawasan langsung dan waktu yang diberikan oleh pimpinan untuk melaksanakan setiap  pekerjaan cukup. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum stres kerja cenderung cukup, yaitu mengenai desakan waktu atau deadline tugas, beban kerja berlebih, dan suasana lingkungan kerja belum sepenuhnya nyaman.

3. Motivasi kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta yang diukur dengan dimensi kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa diinterpretasikan dalam kriteria cukup. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi dimensi kebutuhan berafiliasi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kebutuhan berprestasi memberikan gambaran yang paling rendah. Indikator tertinggi mengenai melaksanakan pekerjaan melalui suatu metode agar lebih sederhana dan pimpinan memberikan nasihat/simpatik atas persoalan pribadi dokter. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum motivasi kerja cenderung cukup baik, yaitu mengenai pimpinan jarang memberi kesempatan mengerjakan hal-hal yang baru, kurang diberikan kesempatan untuk berkreatifitas dalam bekerja, dan tidak adanya promosi.

4. Kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta yang diukur dengan dimensi  waktu dan kualitas diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi dimensi standar kualitas memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi standar waktu memberikan gambaran yang paling rendah. Indikator tertinggi mengenai dokter selalu mencuci tangan sesuai standar, dan dokter melakukan operasi efektif dengan waktu tungu kurang dari 2 hari. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kinerja dokter cenderung baik, yaitu mengenai kurang memiliki keterampilan yang dibutuhkan dalam menyelesaikan pekerjaan, dokter dalam menangani pasien kurang tepat waktu,  dan dokter kurang mengecek seluruh peralatan yang digunakan untuk operasi, sebelum dan setelah operasi.
5. Besarnya pengaruh langsung dan tidak langsung konflik kerja terhadap kinerja dokter di Klinik Evitderma sebesar 27,20%. Konflik kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja dokter, artinya semakin tinggi konflik kerja maka akan semakin rendah kinerja dokter. Hal ini berarti konflik yang terjadi pada dokter akan menyebabkan penurunan kinerja yang bersangkutan.

6. Besarnya pengaruh pengaruh langsung dan tidak langsung stres kerja terhadap kinerja dokter di Klinik Evitderma sebesar 13,84%. Stres kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja dokter, artinya semakin tinggi stres kerja maka akan semakin rendah kinerja dokter. Hal ini berarti stres kerja yang terjadi pada dokter akan menyebabkan penurunan kinerja yang bersangkutan.
7. Besarnya pengaruh motivasi terhadap kinerja dokter di Klinik Evitderma sebesar 31,58%. Motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja dokter, menggambarkan bahwa semakin baik motivasi maka akan meningkatkan kinerja dokter.

8. Besarnya pengaruh total atau pengaruh secara bersama-sama (simultan) konflik kerja, stres dan motivasi terhadap kinerja dokter adalah sebesar 72,62%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yang diteliti yaitu sebesar 27,38% dan besar koefisien jalur untuk faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini adalah 0,523. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kinerja dokter diantaranya adalah beban kerja dan kepuasan kerja.

Rekomendasi

1. Konflik kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta termasuk kategori cukup, perlu perbaikan dalam hal sistem imbalan, teman kerja kurang dapat diajak kerjasama, dan Klinik mengalami kekurangan sumber daya. Pihak Klinik dapat mengkaji ulang mengenai sistem imbalan dalah hal gaji, karena dengan gaji yang sesuai dengan keinginan dokter diharapkan dapat memotivasi kinerja dokter lebih baik, terutama dalam hal kuantitas kerja yang dihasilkan dokter harus lebih disesuaikan dengan beban kerja, serta pihak Klinik dapat menambah sumber daya manusia dengan jalan melakukan rekruitmen karyawan secara langsung.

Konflik kerja harus diminimalisir dengan cara menciptakan iklim kerja yang baik, terdapat harmonisasi dan situasi kondusif sehingga dapat meredam konflik yang terjadi dalam Klinik.

2. Stres kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta termasuk kategori cukup, perlu perbaikan dalam hal desakan waktu atau deadline tugas, beban kerja berlebih, dan suasana lingkungan kerja belum sepenuhnya nyaman. Beban kerja yang diberikan harus disesuaikan dengan tingkat pekerjaan yang dilakukan, untuk suasana lingkungan kerja pihak Klinik bisa menambah perangan cahaya di tempat kerja, temperatur suhu udara, dan meminimalisir kebisingan di tempat kerja. Karena dengan ketidaksesuaian lingkungan kerja yang dirasakan dokter akan berakibat kepada kinerja yang menurun.
Stres kerja harus diminimalisir dengan cara menciptakan suasana kerja yang nyaman, memberikan porsi pekerjaan sesuai dengan kemampuan serta memberikan arahan yang jelas terhadap pelaksanaan pekerjaan dokter tersebut.
3. Motivasi kerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta termasuk kategori cukup, namun masih perlu perbaikan dalam hal pimpinan jarang memberi kesempatan mengerjakan hal-hal yang baru, kurang diberikan kesempatan untuk berkreatifitas dalam bekerja, dan tidak adanya promosi. Pimpinan harus lebih memperhatikan hal yang berhubungan dengan kepuasan kerja terutama menyangkut hubungan antara atasan dan bawahan, pimpinan hendaknya berusaha untuk memberikan perhatian berupa penghargaan, penghargaan tersebut dapat diwujudkan dalam bentuk yang sangat sederhana yaitu pujian yang tulus atas prestasi kerja dokter. Hal ini berpengaruh besar terhadap kinerja pegawai.

4. Kinerja dokter wanita di Klinik Evitderma Wilayah DKI Jakarta termasuk kategori baik, namun masih perlu perbaikan dalam hal kurang memiliki keterampilan yang dibutuhkan dalam menyelesaikan pekerjaan, dokter dalam menangani pasien kurang tepat waktu,  dan dokter kurang mengecek seluruh peralatan yang digunakan untuk operasi, sebelum dan setelah operasi. Sebaiknya pihak Klinik bisa lebih teliti dalam penempatan dokter pada suatu jabatan tertentu dan dapat menyesuaikan posisinya dengan kemampuan dan pendidikan yang dimiliki, sehingga tidak akan ada kesalahan dalam penempatan.
5. Konflik kerja  berpengaruh negatif terhadap kinerja dokter, untuk itu pihak Klinik harus bisa memperhatikan sumber-sumber konflik kerja seperti saling ketergantungan kerja, perbedaan tujuan, sumber-sumber yang terbatas, sistem imbalan, dan perbedaan persepsi yang dialami dokter tetap dapat dikontrol agar tetap berada pada tingkat sedang atau bisa juga menurunkan tingkat konflik kerja.

6. Stres kerja  berpengaruh negatif terhadap kinerja dokter, untuk itu pihak Klinik harus bisa memperhatikan sumber-sumber stres kerja seperti faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor individual yang dialami dokter tetap dapat dikontrol agar tetap berada pada tingkat sedang atau bisa juga menurunkan tingkat stres kerja.

7. Motivasi kerja  berpengaruh besar yang signifikan terhadap kinerja dokter, dengan demikian pihak Klinik Evitderma harus bisa meningkatkan motivasi kerja dokter dengan memperhatikan lebih seksama faktor kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa.
8. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi kinerja dokter. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kinerja dokter) masih cukup besar, diantaranya beban kerja dan kepuasan kerja. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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