Pendahuluan

Industri perbankan didefinisikan sebagai segala sesuatu yang berkaitan
dengan institusi perbankan, mencakup kelembagaan, kegiatan usaha, serta cara
dan proses dalam melaksanakan kegiatan usahanya. Berdasarkan UU No 10
Tahun 1998 tanggal 10 November 1998 tentang perbankan, bank adalah badan
usaha yang bergerak di bidang jasa yang menghimpun dana dari masyarakat dalam
bentuk simpanan dan menyalurkannya kepada masyarakat dalam bentuk kredit dan
atau bentuk-bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat banyak.
Bank Perkreditan Rakyat (BPR) sebagai salah satu bentuk bidang usaha yang
bergerak di bidang perbankan sangat membantu dalam penyerapan lapangan
tenaga kerja maupun sebagai penyedia jasa peminjaman uang.

PT. BPR X merupakan salah satu industri perbankan yang berfungsi
sebagai intermediator finansial dengan memberikan layanan  penyaluran kredit
kepada para pengusaha mikro, kecil, dan menengah dan menerima simpanan dari
masyarakat khususnya yang berlokasi di Semarang. Selain sebagai intermediator
finansial, bank juga merupakan entitas bisnis yang mempunyai tujuan untuk
memperoleh profit. Dalam menjalankan operasional untuk mencapai profit bisnis
suatu perbankan, jabatan marketing memegang peranan penting. Hal tersebut
didukung dengan pernyataan Tohir (2012) bahwa jabatan marketing memiliki
peranan yang penting karena merupakan-ujung tombak dari perusahaan dalam
memperkenalkan produk serta memasarkan produk perbankan sesuai kebutuhan
nasabah. Jabatan marketing kredit diberikan target pencapaian realisasi kredit yang
harus dipenuhi. Target pencapaian realisasi kredit tiap bulan di PT. BPR X adalah
Rp 250.000.000,00.

Menurut Tohir (2012) pendapatan terbesar dalam operasi perbankan,
sekaligus penyebab resiko terbesar dalam jatuh bangunnya bank adalah dari bunga
kredit yang diterima perusahaan. Berdasarkan dokumentasi perusahaan tiga tahun
terakhir yaitu tahun 2014-2016 menunjukkan bahwa rerata pencapaian realisasi

kredit tiap bulannya belum mencapai target.


https://id.wikipedia.org/wiki/Kredit

Tabel 1. Rerata Pencapaian Realisasi Kredit Staf Marketing Kredit PT. BPR X
Tahun 2014-2016

Tahun Rata-rata Pencapaian Realisasi Kredit Tiap Bulan Target

2014 Rp 239.732.210,00 Rp 250.000.000,00
2015 Rp 239.574.180,00 Rp 250.000.000,00
2016 Rp 200.524.764,00 Rp 250.000.000,00

Sumber: dokumentasi PT. BPR X

Tabel 2. Pencapaian Realisasi Kredit, Staf Marketing Kredit
PT. BPR X Tahun-2016

Subyek Jan Feb Mar Apr Mei Jun Jul Agust  Sept Okt Nov Des
A 25 211 181 420 36 35 0 8 86.5 55 3 80
B 216.5 388.5 10 225 (5, 368 170 G, 169.5 10 240 1295 181
C 0 205 510 65 75 144 0 24 225 114 120 3
D 15 2.963 15 120 50 120 2.900 275 10 80 100 19.5
E 19 14 23 106 111 149 43.5 156 100 150 3.55 25
F 5] 14 35 0 160 0 0 1100 7.5 100 257 12

Sumber: dokumentasi PT. BPR X (dalam juta rupiah)

Berdasarkan data dokumentasi tersebut dapat diketahui bahwa selama
periode 2016, belum semua staf marketing kredit dapat memenuhi target realisasi
kredit yang telah ditentukan. Kondisi tersebut menggambarkan kinerja marketing
yang belum optimal. Fang, Evans, dan Zou (2005) berpendapat bahwa kinerja
seorang tenaga penjual diukur salah satunya melalui ‘outcome Kkinerja (yaitu
pemasukan hasil penjualan).

Selanjutnya  peneliti -~ melakukan - analisa permasalahan  dengan
menggunakan metode dokumentasi perusahaan dan wawancara untuk mengetahui
penyebab kinerja staf marketing yang kurang maksimal tersebut sehingga dapat
ditentukan solusi yang sesuai. Analisa dilakukan dengan mengacu pada aspek
kemampuan, lingkungan kerja, dan motivasi, (Davidoff, dalam Broni 2012).

Pada aspek lingkungan kerja, ada job desc sehingga para staf marketing
tahu mengenai tugas mereka. Target pencapaian realisasi kredit oleh perusahaan
jika dibandingkan dengan BPR lain tergolong rata-rata (tidak ada perbedaan yang

significant) serta didasarkan atas pertimbangan permintaan kredit masyarakat dan



kemampuan dari staf marketing sehingga tidak menjadi kendala dalam
pencapaiannya. Staf marketing kredit juga mendapat penggantian biaya
transportasi dalam menjalankan tugasnya. PT. BPR X juga memfasilitasi para staf
marketing kredit dengan menyediakan brosur serta membuatkan kartu nama. Para
staf marketing juga diikutkan dalam BPJS. Selain itu, ada reward yang diberikan
saat para staf marketing mampu mencapai ataupun melebihi target yang telah
ditentukan. Pendampingan dari atasan juga dilakukan secara berkala bagi marketing
yang belum capai target. Secara eksternal, persaingan antar BPR di kota Semarang
semakin ketat. Hal .ini ditandai dengan semakin. menjamurnya BPR di Kota
Semarang.

Dari sisi kemampuan, menurut manager serta supervisor marketing, para
staf marketing baik pengetahuan maupun kemampuan dalam melakukan
pengenalan maupun penjualan produk kepada nasabah tergolong baik. Hal tersebut
didukung dengan adanya pelatihan-pelatihan hard skill ‘terkait pelaksanaan tugas
marketing tersebut yang telah diberikan kepada para staf marketing kredit seperti
product knowledge, keterampilan menjual, komunikasi, dan risk management. Hal itu
juga didukung dengan adanya realisasi kredit meskipun belum mencapai target yang
ditentukan.

Aspek motivasi menunjukkan beberapa staf memiliki  motivasi untuk
mencapai target yang masih perlu dikembangkan. Berdasarkan wawancara dengan
manager dan supervisor marketing, diketahui gejala-gejala antara lain kurangnya
inisiatif untuk segera menyelesaikan tugas mereka baik /itu kunjungan maupun
penagihan ke nasabah (cenderung menunggu perintah), kurang disiplin secara
administrasi (jarang dalam membuat rencana aktivitas harian), melakukan
kunjungan calon nasabah tidak sesuai (kurang) dengan daftar yang telah dibuat,
masuk kerja melebihi waktu kerja yang sudah ditentukan, cenderung menyalahkan
kondisi di luar dirinya saat tidak capai target, sungkan untuk meminta masukan atau
saran untuk memperbaiki kinerja, kurang memperhatikan kelengkapan persyaratan
berkas-berkas dalam mengajukan calon nasabah, tidak berupaya menggunakan
cara-cara baru untuk mencari nasabah. Kondisi-kondisi tersebut menunjukkan

karakteristik individu yang memiliki kebutuhan yang rendah untuk berprestasi



menurut McClelland (dalam Jayeoba, Sholesi, dan Lawal, 2013) yaitu : kurang
perhitungan dalam mengambil resiko, kurang bertanggung jawab terhadap kinerja
pribadi, tidak membutuhkan feedback untuk perbaikan kinerja, tidak inovatif. Analisa
lebih lanjut dilakukan terhadap para staf marketing kredit yang tidak mencapai target
untuk mengetahui tingkat motivasi berprestasi mereka. Menurut Hansemark (2003),
Stewart & Roth (2007) pengukuran motivasi berprestasi dapat dilakukan
menggunakan EPPS (Edward Personal Preference Schedule). Hasil pengukuran
EPPS menunjukkan bahwa marketing A, B, C, D, E, dan F memiliki nilai motivasi
berprestasi yang tidak dominan dibandingkan nilai. kebutuhan yang lain. Hal ini
menunjukkan bahwa.-marketing A, B, C, D, E, dan F cenderung memiliki kemauan
yang tergolong rendah dalam menunjukkan suatu prestasi (mencapai target).
Kondisi ini tidak sesuai dengan harapan dari PT. BPR X agar para staf marketing
kredit mampu untuk mencapai target yang telah ditetapkan, sehingga diperlukan
upaya agar dapat meningkatkan motivasi berprestasi para staf marketing tersebut.

Berdasarkan data dan identifikasi yang telah dilakukan tampak bahwa
kinerja staf marketing kredit belum optimal yang disebabkan oleh faktor eksternal
dan faktor internal. Pertumbuhan - angka pencapaian realisasi kredit perlu
ditingkatkan oleh karena itu pembenahan faktor internal dilakukan terlebih dahulu
sesuai dengan permasalahan. Salah satu langkah pembenahan tersebut adalah
dengan mengembangkan pengetahuan dan perilaku motivasi berprestasi.

Tolak ukur keberhasilan-kinerja dari seorang staf marketing kredit adalah
pencapaian target realisasi kredit. Tidak  tercapaianya | target realisasi kredit
menujukan kinerja yang belum optimal. Salah satu cara yang biasa digunakan untuk
meningkatkan kinerja karyawan adalah melalui pelatihan (Mathis dan Jackson,
2002). Hal ini senada juga dikemukakan oleh Noe (2005) bahwa pelatihan
merupakan suatu program terencana untuk memfasilitasi proses belajar karyawan
untuk miningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan perilaku demi mencapai
keberhasilan dalam bekerja.

Salah faktor yang menyebabkan belum optimalnya kinerja seorang
karyawan adalah karena motivasi berprestasi yang rendah. Motivasi berprestasi

menurut Smith (2015) merupakan kebutuhan untuk berprestasi. Individu yang



memiliki motivasi untuk berprestasi tertantang dan sadar bahwa hasil usaha atau
kerja merupakan refleksi dari kesuksesan atau kegagalan dirinya sehingga individu
dengan motivasi berprestasi yang tinggi akan berupaya untuk mencapai tujuannya.

Jabatan marketing kredit dalam bisnis perbankan merupakan ujung tombak
dari perusahaan. Jika tidak memiliki motivasi berprestasi maka hal ini akan
berpengaruh pada kinerjanya yang pada akhirnya juga akan berpengaruh pada
produktivitas perusahaan secara keseluruhan. Motivasi berprestasi perlu dimiliki
seorang karyawan dan harus ditumbuhkan dari dalam diri sendiri selain dari
lingkungan kerja. Hal .ini karena motivasi berprestasi yang ditumbuhkan dari dalam
diri sendiri akan-membentuk kekuatan diri dan jika situasi-lingkungan kerja turut
menunjang maka pencapaian kinerja akan lebih mudah (Mangkunegara, 2013).

Hasil ‘penelitian Wu, Matthew, dan Dagher (2007) menunjukkan bahwa
motivasi berprestasi memiliki korelasi yang positif terhadap ketekunan. Selain itu,
hasil penelitian Collins, Hanges, dan Locke (2004) menunjukkan bahwa ada korelasi
yang signifikan antara motivasi berprestasi dengan kinerja. Hasil penelitian
Darmayanti, Bagia, & Suwendra (2014) menunjukkan bahwa ada pengaruh dari
motivasi berprestasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin tinggi
motivasi berprestasi pegawai dalam bekerja akan dapat memacu semangat dan
kegairahan pegawai dalam bekerja sehingga pada akhirnya dapat meningkatkan
kinerja pegawali.

Berdasarkan hasil penelitian-penelitian tersebut dapat diketahui bahwa
motivasi berprestasi penting untuk ditumbuhkan dan dikembangkan. Hal tersebut
dapat dilakukan salah satu melalui program pelatihan. Hal ini senada dengan
pendapat McClelland (dalam Smith.2015) bahwa motivasi berprestasi seseorang
dapat ditumbuhkan dan dikembangkan melalui program pelatihan yang menekankan
pada pikiran serta perilaku berprestasi.

Motivasi berprestasi merupakan faktor yang penting dalam pencapaian
kinerja yang baik pada setiap karyawan khususnya staf marketing kredit, dengan
motivasi berprestasi yang baik maka akan menunjukkan kinerja yang baik pula pada
staf marketing kredit sehingga produktivitas perusahaan secara keseluruhan juga

akan baik. Ketika kinerja staf marketing kredit menurun maka produktivitas



perusahaan secara keseluruhan juga menurun sehingga perlu diberikan program-
program untuk meningkatkan kinerja staf marketing kredit tersebut.

Berdasarkan uraian-uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa staf
marketing kredit menunjukkan kinerja yang belum optimal disebabkan oleh
kurangnya motivasi berprestasi. Peningkatkan kinerja akibat rendahnya motivasi
berprestasi staf marketing kredit tersebut perlu dilakukan melalui program
pelatihan yang sesuai untuk mengatasi masalah tersebut yaitu program pelatihan
motivasi berprestasi. Berdasarkan uraian-uraian di atas maka pertanyaan yang
diajukan dalam penelitian ini-adalah apakah ada pengaruh pelatihan motivasi

berprestasi terhadap kinerja staf marketing kredit PT. BPR X?

Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini' yaitu untuk menguji secara empiris pengaruh

pelatihan motivasi berprestasi terhadap kinerja staf marketing kredit PT. BPR X.

Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis: hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan
memperkaya ilmu psikologi khususnya psikologi industri dan organisasi mengenai
efektivitas pelatihan motivasi berprestasi terhadap kinerja.

2. Manfaat Praktis: hasil penelitian.ini diharapkan dapat digunakan sebagai data
informasi untuk perencanaan pembuatan. kebijakan oleh PT. BPR X terutama

untuk peningkatan kinerja karyawannya khususnya bagian staf marketing kredit.

Kinerja

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang); yang
mempunyai arti hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2013). Deadrick dan Gardner (2000)

berpendapat bahwa kinerja merupakan outcome prestasi kerja dari setiap fungsi



kerja selama periode waktu tertentu. Motowidlo (dalam Dizgah, Chegini, dan
Bisokhan, 2012 juga berpendapat bahwa kinerja merupakan total harapan
organisasi dari perilaku setiap karyawan dalam kurun waktu tertentu. Kinerja
merupakan perilaku yang ditunjukkan seseorang dalam kaitannya dengan
pekerjaannya, dengan kata lain, ketepatan pencapaian seseorang dalam jenis
pekerjaannya (Rashidpoor, dalam Dizgah dkk 2012).

Berdasarkan definisi-definisi 'di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja
adalah hasil kerja yang dicapai oleh karyawan selama suatu periode waktu tertentu
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya.

Pengukuran Kinerja
Pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui apakah
selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana yang telah ditentukan,
atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai jadwal waktu yang ditentukan, atau
apakah kinerja telah tercapai sesuai dengan yang diharapkan (Wibowo, 2014).
Tujuan dari pengukuran kinerja secara umum dapat dibedakan menjadi dua,
yaitu untuk memberi reward kinerja sebelumnya (to reward past performance) dan
untuk memotivasi perbaikan kinerja pada waktu yang akan datang (to memotivate
future performance improvement) (Gomes, 2003). Lebih lanjut Gomes (2003)
berpendapat bahwa ada dua syarat utama pengukuran kinerja yang efektif yaitu
adanya kriteria kinerja yang dapat diukur secara objektif dan adanya objektivitas
dalam proses evaluasi.
Chan, Qi, Chan, Lau, dan. lp (2003) berpendapat bahwa secara umum,
pengukuran kinerja dapat diklasifikasikan menjadi dua metode , yaitu:
1. Pengukuran kinerja secara kualitatif adalah pengukuran kinerja yang tidak
menggunakan perhitungan angka secara langsung.
Contohnya adalah kepuasan pelanggan, flexibility, information and material flow
integration, effective risk management, supplier performance
2. Pengukuran kinerja secara kuantitatif adalah pengukuran kinerja yang hasil

pengukurannya digambarkan dalam angka.



Beberapa contoh pengukuran kinerja secara kuantitatif yaitu:

a. Pengukuran berdasarkan harga (cost), terdiri dari cost minimization, sales
maximization, inventory investment minimization, return on investment
maximization.

b. Pengukuran berdasarkan respon pelanggan (customer responsiveness),
terdiri dari fill rate maximization, ‘product lateness minimization, lead time
minimization, function duplication minimization,

c. Pengukuran berdasarkan produktivitas (produktivity), terdiri dari capacity
utilization'maximization, resource utilization maximization.

Pengukuran kinerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah pengukuran
kinerja secara kuantitatif yakni sales maximization berupa total pencapaian realisasi
kredit dalam kurun waktu dua bulan. Hal ini didukung pendapat Fang, dkk (2005)
bahwa kinerja seorang tenaga penjual diukur salah satunya melalui outcome kinerja
(yaitu pemasukan hasil penjualan). Jobber dan Lancaster (2003) berpendapat
perbandingan pengukuran Kkinerja dibuat antara tahun berjalan dan tahun

sebelumnya.

Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kinerja
Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja menurut Gomes (2003) adalah:
1. kesediaan atau motivasi dari pegawai untuk bekerja, yang menimbulkan usaha
pegawai
2. kemampuan pegawai untuk melaksanakannya
Dengan kata lain, kinerja adalah fungsi dari motivasi dan kemampuan atau
p= f(m x a), dimana p= performance, m=motivation, dan a=ability.
Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja menurut Mangkunegara (2013)
adalah:
1. Faktor kemampuan
Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri dari potensi (IQ) dan kemampuan

reality (knowledge+skill). Artinya, pegawai yang memiliki 1Q di atas rata-rata (110-



120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaannya, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang
diharapkan.
2. Faktor motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap seseorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja.
Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk
mencapai tujuan.
Davidoff (dalam Broni, 2012) berpendapat bahwa, faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja yaitu:
1. Kemampuan (ability), mengacu pada kemampuan seseorang untuk bekerja
2. Lingkungan kerja (work environment), mengacu pada alat-alat, bahan, dan
informasi yang dibutuhkan untuk bekerja.
3. Motivasi (motivation), mengacu pada hasrat untuk melakukan pekerjaan.
Berdasarkan uraian-uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor
yang memengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan, lingkungan kerja, serta

motivasi. Motivasi berprestasi merupakan bagian dari faktor motivasi (Broni, 2012).

Motivasi Berprestasi

McClelland (1987) mengemukakan bahwa dalam diri setiap orang terdapat 3
kebutuhan® antara lain “kebutuhan akan kekuasaan yaitu~ kebutuhan untuk
mengendalikandan mempengaruhi. orang-lain, kebutuhan untuk berafiliasi yaitu
kebutuhan untuk berhubungan antar pribadi dengan orang lain, dan kebutuhan untuk
berprestasi yaitu kebutuhan -untuk mengerjakan sesuatu dengan Ilebih baik.
McClelland (dalam Fodor dan Carver, 2000) mendefinisikan kebutuhan untuk
berprestasi sebagai upaya untuk mencapai suatu standar tertentu. Motivasi
berprestasi (achievement motivation) menurut Smith (2015) merupakan kebutuhan
untuk berprestasi. Individu yang memiliki motivasi untuk berprestasi tertantang dan
sadar bahwa hasil usaha atau kerja merupakan refleksi dari kesuksesan atau
kegagalan dirinya. Jayeoba, Sholesi, dan Lawal (2013) juga berpendapat bahwa
kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk berjuang mencapai atau

bahkan melampaui suatu standar tertentu.
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Hal senada juga diungkapakan lyer dan Kamalanabhan (2006) bahwa
motivasi berprestasi merupakan dorongan dalam diri seseorang untuk dapat
mencapai suatu standar tertentu agar dapat sukses dalam situasi kompetisi.
Kebutuhan untuk berprestasi merupakan harapan untuk melakukan sesuatu lebih
baik atau lebih cepat dari orang lain (Hansemark, 2003). Konsep mengenai
kebutuhan untuk berprestasi mengacu pada hasrat seseorang terhadap suatu
pencapaian tertentu.

Motivasi berprestasi menurut Hyde dan Kling (2001) adalah hasrat untuk
mencapai sesuatu yang bernilai atau penting melalui usaha dan untuk mencapai
standar dari usahanya tersebut. Sedangkan menurut Singh (2011), motivasi
berprestasi didefinisikan sebagai-kebutuhan untuk menunjukkan kinerja yang baik
yang ditunjukkan lewat usaha dan kegigihan terlebih.menghadapi kesulitan.

Berdasarkan definisi-definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa motivasi
berprestasi merupakan hasrat, dorongan, kebutuhan dalam diri seseorang untuk

mencapai bahkan melampaui suatu standar tertentu lewat kegigihan dan usahanya.

Karakteristik Orang yang Memiliki Motivasi Berprestasi yang Tinggi
McClelland (dalam Smith, 2015) mengidentifikasi empat karakteristik individu

yang memiliki kebutuhan yang kuat untuk berprestasi yaitu:

1. Mengambil.resiko
Individu yang memiliki kebutuhan yang kuat untuk berprestasi mengetahui
kemampuannya sehingga dalam 'menghadapi sebuah situasi yang baru
cenderung lebih berhati-hati memperhitungkan dalam-mengambil resiko dengan
tingkat kesulitan sedang. Mereka akan menetapkan tujuan yang menantang,
bukan tujuan yang tidak masuk akal atau terlalu mudah untuk dicapai.

2. Menggunakan feedback untuk memperbaiki tujuan (use of immediate concrete
feedback to modify goals).
Individu yang memiliki kebutuhan yang kuat untuk berprestasi mengetahui
bagaimana mereka melakukan sesuatu. Mereka akan mencari feedback terhadap

kinerjanya serta menggunakan feedback tersebut untuk memperbaiki tujuan.



11

3. Mengambil tanggung jawab pribadi (personal responsibility)
Individu yang memiliki kebutuhan yang kuat untuk berprestasi senang untuk
mengambil tanggung jawab pribadi untuk kesuksesan mereka.

4. Meneliti lingkungan (researching the environment)
Individu yang memiliki kebutuhan yang kuat untuk berprestasi akan menguji
keterbatasann dan kemungkinan serta menggunakan cara-cara baru untuk
mencapai tujuannya.

Collin, dkk (2004) mengemukakan karakteristik orang yang memiliki motivasi
berprestasi yang tinggi yaitu: tertarik pada pekerjaan yang menawarkan tingkat
kontrol yang tinggi atas hasil, tanggung jawab pribadi, umpan balik terhadap kinerja,
serta mengambil resiko.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa karakteristik orang
yang memiliki motivasi berprestasi yang tinggi adalah mengambil resiko,
menggunakan feedback untuk memperbaiki tujuan, mengambil tanggung jawab

pribadi, serta meneliti lingkungan.

Cara Meningkatkan Motivasi Berprestasi

Beberapa cara untuk meningkatkan motivasi berprestasi antara lain (Loon
dan Casimir, 2008):

1. Belajar cara berpikir motivasi berprestasi, yaitu 'melibatkan berpikir kritis untuk
menemukan cara yang efektif untuk menunjukkan kinerja yang baik dalam
bekerja

2. Meningkatkan pengertian dan pengenalan mengenai- karakteristik dan tujuan
pribadi.

3. Role play dalam mengambil resiko dengan tingkat yang sedang.

4. Mengembangkan sebuah rencana perbaikan untuk pribadi maupun pekerjaan

5. Belajar untuk mencari dan menanggapi feed back secara lebih efektif.

McClelland (dalam Hansemark, 2003; Kolodziej, 2010) berpendapat bahwa
motivasi berprestasi dapat dipelajari dan dikembangkan malalui program pelatihan.
Program pelatihan motivasi berprestasi menekankan pada pikiran serta perilaku
berprestasi (McClelland, dalam Smith 2015).
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Pelatihan Motivasi Berprestasi

Noe (2005) mendefinisikan pelatihan sebagai suatu program terencana yang
diadakan oleh perusahaan untuk memfasilitasi proses belajar karyawan untuk
miningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan perilaku demi mencapai keberhasilan
dalam bekerja. Sultana, Irum, Mehmood (2012) berpendapat bahwa pelatihan
merupakan kegiatan yang terencana dan sistematis yang menyediakan
pembelajaran dan pengembangan di bidang pengetahuan, keterampilan, dan sikap
kerja. Melalui pelatihan, karyawan mampu meningkatkan kinerja terkait tugas dan
tanggung jawabnya dalam lingkungan kerja sehingga menjadi lebih efektif dan
produktif. Usmara (2003) mendefinisikan pelatihan sebagai program yang digunakan
untuk meningkatkan pengetahuan serta keterampilan bagi para karyawan untuk
menunjang pelaksanaan pekerjaan mereka.

Dari beberapa pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa definisi pelatihan
adalah suatu program yang direncanakan dan dilakukan secara sistematis untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja sehingga para peserta
pelatihan mampu mencapai kinerja yang optimal.

Pelatihan dalam penelitian ini adalah pelatihan motivasi berprestasi pada staf
marketing kredit. Dengan adanya pelatihan motivasi berprestasi diharapkan dapat
meningkatkan motivasi berprestasi pada staf marketing kredit yang pada akhirnya
akan berpengaruh pada peningkatan kinerjanya. McClelland (dalam Hansemark,
2003; Kolodziej, 2010) mengungkapkan bahwa motivasi berprestasi dapat dipelajari
dan dikembangkan malalui “program pelatihan: Program pelatihan motivasi
berprestasi menekankan pada pikiran serta perilaku berprestasi (McClelland, dalam
Smith 2015). Pelatihan motivasi berprestasi merupakan suatu program yang
direncanakan, dilakukan, dan dievaluasi secara sistematis untuk meningkatkan
pengetahuan dan perilaku untuk berprestasi demi mencapai kinerja yang optimal.

Materi pelatihan motivasi berprestasi dalam penelitian ini disusun dengan
mengacu pada karakteristik individu yang memiliki motivasi berprestasi yang kuat
menurut McClelland (dalam Smith, 2015) yaitu mengambil resiko (risk taking),

menggunakan feedback untuk memperbaiki tujuan (use of immediate concrete
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feedback to modify goals), mengambil tanggung jawab pribadi (personal
responsibility), meneliti lingkungan (researching the environment).

Pelatihan dalam penelitian ini menggunakan pendekatan cognitive behavior.
Pendekatan ini menekankan pada pemikiran manusia terbentuk melalui proses
rangkaian stimulus-kognisi-respon, yang saling berkaitan dan membentuk semacam
jaringan dalam otak manusia, dimana proses kognitif akan menjadi faktor penentu
dalam menjelaskan bagaimana manusia berpikir, merasa, dan bertindak (Oemardji,
2003). Berdasarkan pendekatan behavior, perilaku dapat dikembangkan melalui
proses belajar (Roth, Eng, dan-Heimbirg, 2002). Dale (2003) berpendapat bahwa
experiental learning adalah metode pembelajaran orang dewasa yang paling akurat
yang mengutamakan pembelajar untuk -mengembangkan pengetahuan dan
keterampilan, serta nilai-nilai juga sikap melalui pengalaman secara langsung.

Teori -~ experiental learning terdiri dari empat tahapan  (Kolb, dalam
Sharlanova, 2004):

1. Pengalaman konkret
Belajar dari pengalaman spesifik dan berhubugan dengan orang

2. Observasi reflektif
Mengamati sebelum membuat penilaian dengan melihat lingkungan dan
perspektif yang berbeda

3. Konseptualisasi abstrak
Analisis logis dari ide-ide dan-bertindak-atas pemahaman intelektual dari sebuah
situasi

4. Eksperimen aktif
Kemampuan untuk mendapatkan sesuatu dilakukan dengan memengaruhi

orang lain dan peristiwa melalui tindakan.

{ Pengalaman konkret ]

\ 4

[ Eksperimen aktif ] [ Observasi reflektif ]

A

N

[ Konseptualisasi |«

Gambar 1. Siklus Experiental Learning, Kolb (dalam éharlanova, 2004)
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Keempat tahap ini merupakan siklus, sehingga masing-masing peserta
melalui pelatihan motivasi berprestasi peserta mendapat pengalaman yang nyata
dimana mereka terlibat secara aktif sehingga dapat mengobservasi dan
merefleksikan pengalaman yang didapat dari pelatihan tersebut. Selain
malaksanakan pelatihan motivasi berprestasi, peneliti juga melakukan proses follow
up terhadap pelatihan yang telah dilaksanakan. Hal tersebut bertujuan untuk
menindaklanjuti perilaku yang masih perlu ditingkatkan serta membahas
permasalahan yang terjadi terkait dengan kinerja dan pelaksanaan tugas sehari-hari,

sehingga pada akhirnya dapat berdampak positif pada kinerja masing-masing.

Metode Pelatihan
Murdoko dan Hindiarto (2011) menjelaskan beberapa metode pelatihan

yaitu:

a. Ceramah/ presentasi, adalah metode yang lebih banyak menitik beratkan pada
kemampuan trainer dalam menyampaikan teori-teori tertentu.

b. Curahan pendapat/ brain stroming, yaitu metode yang pada umumnya dipakai
dalam sebuah pelatihan dengan pendekatan orang dewasa untuk merangsang
supaya peserta pelatihan mempunyai kemauan untuk menyampaikan ide,
pendapat atau gagasan sebanyak mungkin.

c. Diskusi, yaitu metode. yang digunakan  untuk melakukan pembicaraan atau
membahas sebuah persoalan.

d. Permainan/ game suatu metode yang menggunakan permainan seperti role
play, simulasi dan demonstrasi atau praktik sehingga peserta pelatihan lebih
mudah untuk mencari pengertian-dibalik-materi pelatihan yang disampaikan oleh
trainer.

Noe (2005) mengemukakan beberapa metode dalam pelatihan, yaitu:

a. Presentasi, adalah metode dimana peserta pelatihan menerima secara pasif
informasi yang diberikan. Informasi yang diberikan dapat berupa fakta, proses,
serta cara pemecahan masalah. Metode presentasi ini meliputi: ceramah dan

audiovisual.
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b. Hands-on methods, adalah metode dimana peserta pelatihan terlibat secara
aktif dalam proses pelatihan. Metode ini meliputi: on-the-job training, simulasi,
studi kasus, business games, role plays, dan behavior modeling.

Metode yang digunakan dalam pelatihan ini menggunakan kombinasi metode

di atas yaitu: presentasi, diskusi, dan permainan.

Evaluasi Pelatihan
Kirkpatrick dan Kirkpatrick .* (2006) mengungkapkan bahwa untuk
mengevaluasi program pelatihan ada empat level yang harus dilalui, yaitu:
1. Reaction
Mengukur impresi peserta pelatihan atau kesan terhadap program pelatihan
yang telah dilakukan. Caranya dengan meminta komentar dari peserta pelatihan
baik secara tertulis maupun bentuk kuesioner.
2. Learning
Learning merupakan hal yang penting bagi pelatihan, untuk mengetahui apakah
pelatihan sudah efektif. Materi yang telah disampaikan dapat dimengerti oleh
peserta atau belum. Proses learning seringkali digunakan untuk mengetahui
tingkat pengetahuan pada peserta pelatihan.
3. Behavior
Dalam behavior bertujuan untuk transfer positif yaitu antara apa yang dipelajari
dengan diterapkan dalam pekerjaan. Kriteria ini ditunjukan melalui perubahan
tingkah laku dalam pekerjaanya.
4. Result
Kriteria ini menggunakan penilaian. yang lain dari program pelatihan dalam
bentuk kontribusinya terhadap organisasi seperti dokumen perusahaan berupa
data pencapaian realisasi kredit.
Noe (2005) berpendapat bahwa evaluasi pelatihan terdiri dari dua yaitu:
1. Formative evaluation
Formative evaluation merupakan evaluasi terhadap proses pelatihan yang
telah dilaksanakan, meliputi: kejelasan materi yang disampaikan, kemudahan

mengaplikasikan materi, serta efektivitas metode yang digunakan.
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2. Summative evaluation merupakan evaluasi terhadap perubahan peserta
pelatihan (pengetahuan, kemampuan, maupun sikap) sebagai hasil dari
pelatihan yang telah diikuti.

Evaluasi program pelatihan yang dilakukan pada penelitian ini sampai
dengan tahap ke empat yaitu result atau hasil yang mengacu pada tahap-tahap
evaluasi menurut Kirkpatrick dan Kirkpatrick (2006). Evaluasi tahap keempat ini
dilakukan dengan dokumentasi perusahaan berupa pencapaian realisasi kredit.
Pada penelitian ini pengambilan dokumentasi perusahaan berupa realisasi kredit
dilakukan dua kali yaitu sebelum pelatihan dilaksanakan dan dua bulan sesudah

pelatihan dilaksanakan.

Pengaruh Pelatihan Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Staf Marketing
Kredit

Sebagai ujung tombak perusahaan, jabatan marketing kedit memiliki peranan
yang penting bagi kemajuan dan perkembangan suatu perbankan, jika dalam
menjalankan tugasnya seorang marketing kredit belum mampu menunjukkan kinerja
yang optimal, maka akan berdampak pada masalah produktivitas perusahaan
secara keseluruhan. Sebagai seorang tenaga penjual, tolak ukur keberhasilan
kinerja dari seorang staf marketing kredit adalah pencapaian target realisasi kredit
setiap bulannya. Hal tersebut didukung oleh pendapat Fang, dkk (2005) bahwa
kinerja seorang tenaga penjual diukur salah-satunya melalui outcome kinerja berupa
pemasukan hasil penjualan. Ukuran baik tidaknya kinerja staf marketing kredit dapat
dilihat dengan membandingkan pencapaian realisasi kredit tiap bulannya dengan
standar yang telah ditetapkan perusahaan, sehingga apabila seorang staf marketing
kredit belum mampu mencapai target realisasi kredit setiap bulannya maka dapat
dikatakan bahwa kinerjanya belum optimal.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja seorang staf marketing kredit
adalah motivasi berprestasi. Motivasi berprestasi merupakan hasrat, dorongan,
kebutuhan dalam diri seseorang untuk mencapai bahkan melampaui suatu standar
tertentu lewat kegigihan dan usahanya. Individu yang mempunyai motivasi

berprastasi yang tinggi akan berupaya semaksimal mungkin demi mencapai
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tujuannya. Menurut Baruch, O’Creevy, Hind, dan Gadot (2004) motivasi berprestasi
merupakan indikator utama yang mempengaruhi kinerja seseorang. Hal tersebut
juga didukung oleh hasil penelitian Collins, dkk (2004) bahwa motivasi berprestasi
mempunyai korelasi yang signifikan dengan kinerja. Hasil penelitian Darmayanti, dkk
(2014) juga menunjukkan bahwa motivasi berprestasi berdampak pada peningkatan
kinerja.

Beberapa penelitian menunjukkan pentingnya motivasi berprestasi dalam
bekerja antara lain peneltian Wu, /dkk. (2007) menunjukkan bahwa motivasi
berpestasi mempunyai hubungan yang positif dengan ketekunan. Selain itu,
penelitian Slocum, Cron, dan Brown (2002) menunjukkan.bahwa ada korelasi positif
yang kuat antara motivasi berprestasi dengan pencapaian tujuan.

Motivasi berprestasi dapat dipelajari dan dikembangkan melalui program
pelatihan " (McClelland, dalam Hansemark, 2003; Kolodziej, 2010). Pelatihan
merupakan program yang direncanakan dan dilakukan secara sistematis untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja sehingga para peserta
pelatihan mampu mencapai kinerja yang optimal. Pelatihan motivasi berprestasi
merupakan suatu usaha untuk menumbuhkan dan mengembangkan pengetahuan
serta perilaku motivasi berprestasi yang nantinya diharapkan dapat mempengaruhi
kinerja menjadi lebih optimal sehingga dapat juga mempengaruhi produktivitas
perusahaan secara keseluruhan.. McClelland (dalam Smith, 2015) menunjukkan
adanya efektivitas pelatihan motivasi berprestasi terhadap produktivitas sektor
bisnis.

Pada penelitian ini, intervensi yang digunakan adalah pelatihan motivasi
berprestasi. menggunakan pendekatan cognitive, yang menekankan pada pemikiran
manusia yang terbentuk melalui proses rangkaian stimulus-kognisi-respon yang
pada akhirnya memengaruhi perilaku manusia (Oemardji, 2003). Hal ini senada
dengan pendapat Smith (2015) bahwa pelatihan motivasi berprestasi meningkatkan
pikiran dan perilaku seseorang untuk berprestasi. Peserta pelatihan akan
mendapatkan tambahan pengetahuan yang menimbulkan perubahan persepsi serta
nantinya juga akan berdampak pada perubahan perilaku. Hasil penelitian Ismail,

Abdullah dan Francis (2009) menunjukkan bahwa melalui pelatihan, karyawan akan
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memiliki kesempatan untuk mendapatkan pengetahuan baru, keterampilan,
kemampuan serta nilai-nilai moral yang baik sehingga hasil pembelajaran dapat
digunakan untuk meningkatkan efisiensi dalam pekerjaan pada masa yang akan
datang.

Pelatihan motivasi berprestasi merupakan suatu program yang direncanakan,
dilakukan, dan dievaluasi secara sistematis untuk meningkatkan pengetahuan dan
perilaku motivasi berprestasi. Materi pelatihan disusun berdasarkan karakterisitk
individu yang memiliki kebutuhan yang kuat untuk berprestasi menurut McClelland
(dalam Smith, 2015) yaitu-mengambil resiko (risk taking), menggunakan feedback
untuk memperbaiki tujuan (use of immediate concrete feedback to modify goals),
mengambil tanggung jawab pribadi (personal responsibility),dan meneliti lingkungan
(researching the environment). Subyek pelatihan motivasi berprestasi ini adalah staf
marketing kredit PT. BPR X yang memiliki nilai motivasi berprestasi yang rendah.
Spencer (dalam Ahmed, 2009) berpendapat bahwa mativasi berprestasi penting
dimiliki oleh seorang yang bekerja sebagai marketing. Hal ini didukung dengan hasil
penelitian McClelland (dalam Hansemark, 2003) yang menunjukkan bahwa 83%
individu yang bekerja sebagai entrepreneurial occupation (seperti marketing, broker)
memiliki motivasi berprestasi yang tinggi, sedangkan 79% individu yang bekerja
sebagai non-entrepreneurial occupation (seperti operator komputer, pegawai kantor)
memiliki motivasi berprestasi yang.rendah.

Setelah 'mengikuti pelatihan.motivasi- berprestasi, reaksi/ kesan positif dari
peserta pelatihan menimbulkan perasaan senang dalam diri peserta yang akan
berdampak pada ketertarikan peserta untuk belajar pengetahuan dan keterampilan
baru sehingga dapat mengembangkan sikap-dan perilaku yang dapat meningkatkan
kinerja mereka sehari-hari. Efektivitas pelatihan dapat ditunjukkan dengan seberapa
jauh hasil dari pelatihan tersebut diterapkan dalam pelasanaan tugas/ pekerjaan staf
marketing kredit. Keberhasilan dalam penerapan tugas para staf marketing kredit
didukung dengan follow up yaitu berupa monitoring, evaluasi, dan pemberian
feedback pasca pelatihan motivasi berprestasi untuk memantau perbaikan-
perbaikan yang telah dilakukan dan mencari solusi dari kendala-kendala yang

dihadapi selama proses perbaikan tersebut.
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Berdasarkan uarain di atas, dapat disimpulkan bahwa dengan adanya
pelatihan motivasi berprestasi pada staf marketing kredit di PT. BPR X dapat
meningkatkan kinerja para staf marketing kredit tersebut yang pada akhirnya dapat

memengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Hipotesis

Berdasarkan kerangka berpikir. di atas maka peneliti mengajukan hipotesis
sebagai berikut: ada pengaruh pelatihan. motivasi berprestasi pada kinerja staf
marketing kredit. Kinerja staf marketing kredit akan lebih tinggi sesudah mengikuti
pelatihan motivasi berprestasi dibandingkan sebelum mengikuti pelatihan motivasi

berprestasi.

Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
kuantitatif dengan menggunakan pendekatan quasi eksperimen, dimana dilakukan
manipulasi berupa situasi atau tindakan tertentu yang diberikan kepada individu atau
kelompok, yang bertujuan untuk mengetahui akibat manipulasi tersebut terhadap
perilaku individu yang diamati (Latipun, 2002). Manipulasi dalam penelitian ini adalah

pemberian pelatihan motivasi berprestasi pada staf marketing kredit.

Identifikasi Variabel Penelitian
1. Variabel tergantung : Kinerja

2. Variabel bebas . Pelatihan motivasi berprestasi

Definisi Operasional
1. Kinerja
Kinerja adalah adalah hasil kerja yang dicapai oleh karyawan selama
suatu periode waktu tertentu dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Pengukuran kinerja dalam
penelitian ini menggunakan pendekatan secara kuantitatif yakni sales

maximization berupa pencapaian realisasi kredit dalam kurun waktu dua
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