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Abstract: This study aims to determine the effect of training and work motivation 

on employee professionalism and performance at the Women's Empowerment and 

Child Protection Service of Banjarmasin City. Data were collected through 

questionnaires distributed to a sample of 71 employees. Data analysis was 

conducted using Smart PLS version 3.2.0. The results show that training and work 

motivation have a positive and significant effect on both employee professionalism 

and performance. Employee professionalism also has a positive and significant 

effect on performance. Furthermore, professionalism mediates the effect of training 

and work motivation on employee performance. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan (Diklat) dan 

motivasi kerja terhadap profesionalisme dan kinerja pegawai pada Dinas 

Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak Kota Banjarmasin. 

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dengan sampel sebanyak 71 

pegawai. Analisis data menggunakan Smart PLS versi 3.2.0. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Diklat dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap profesionalisme dan kinerja pegawai. Profesionalisme juga berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, profesionalisme 

memediasi pengaruh Diklat dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

 

Kata kunci: diklat, motivasi kerja, profesionalitas, kinerja pegawai 

 

 

Latar Belakang  

Instansi atau organisasi pada umum-

nya akan berusaha untuk meningkatkan 

kinerja pegawainya dalam instansi atau 

organisasinya. Berhasil tidaknya suatu ins-

tansi atau organisasi dalam mempertahan-

kan eksistensi instansi atau organisasi di-

mulai dari usaha manusia itu sendiri dalam 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi ker-

ja secara maksimal. Peranan sumber daya 

manusia dalam instansi atau organisasi 

sangatlah penting karena sebagai peng-

gerak utama seluruh aktivitas instansi.  

Potensi sumber daya manusia dalam 

suatu sistem operasional pada suatu instansi 

pada hakekatnya merupakan salah satu 

modal dan memegang peran yang paling 

penting dalam mencapai tujuan instansi 

tersebut, oleh sebab itu suatu instansi perlu 

mengelola sumber daya manusia sebaik 

mungkin sebab kunci suksesnya suatu 

instansi bukan hanya pada keunggulan 

teknologi dan tersedianya dana saja tetapi 

faktor manusia merupakan faktor yang juga 

sangat penting. Pada instansi kecil 

permasalahan yang berhubungan dengan 

fungsi manajemen tidak terlalu rumit, tetapi 

apabila instansi itu telah tumbuh menjadi 

besar maka masalah yang dihadapi dalam 

bidang manajemennya semakin kompleks 

dan akan mengakibatkan meningkatnya 

kebutuhan akan pimpinan yang memiliki 
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kualitas tinggi, sehingga dapat 

mengarahkan pegawai untuk meningkatkan 

kinerja dalam rangka pencapaian tujuan 

instansi. Kinerja pegawai merupakan suatu 

ukuran sampai sejauh mana manusia atau 

tenaga kerja dipergunakan dengan baik 

dalam suatu proses untuk mewujudkan hasil 

(output) yang diinginkan. Menurut Sutrisno 

(2016:172) “Kinerja adalah hasil kerja 

pegawai dilihat dari aspek kualitas, 

kuantitas, waktu kerja dan kerja sama untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh 

organisasi.”  

Objek penelitian ini adalah Dinas 

Pemberdayaan Perempuan dan Perlindung-

an Anak Kota Banjarmasin yang memiliki 

tugas melaksanakan urusan Pemerintahan 

Daerah di bidang Pekerjaan Umum yang 

meliputi Bina Marga, Cipta Karya, Sumber 

Daya Air, Tata Ruang dan Bina Konstruksi, 

Perumahan dan Kawasan Permukiman 

berdasarkan asas Otonomi Daerah dan 

tugas pembantuan. 

Menurut Mumus (2013:1005) 

Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) adalah 

merupakan salah satu cara dalam mengukur 

kompetensi aparatur pemerintah. Adapun 

istilah diklat adalah proses penyelenggaraan 

belajar mengajar guna meningkatkan 

kompetensi bagi calon pegawai negeri sipil 

dan pegawai negeri sipil. Pendidikan dan 

pelatihan (Diklat) tidak hanya untuk 

menambah pengetahuan, akan tetapi juga 

dapat meningkatkan kinerja pegawai. Para 

ahli manajemen mengakui pendidikan dan 

pelatihan (Diklat) strategis signifikan 

menumbuhkan keberhasilan sehingga akan 

meningkatkan kinerja pegawai. Kafau, 

(2012), menyatakan bahwa berdasarkan 

hasil analisis data, diketahui bahwa: hasil 

analisis deskriptif dapat dilihat melalui 

tabel analisis teknis (tabel frekuensi). 

Perhatikan bahwa sebaran jawaban 

responden terhadap variabel pelatihan dan 

pendidikan berada pada kategori “tinggi”. 

Yunifar, (2017) menyatakan hasil 

penelitian menunjukkan bahwa (1) 

pelatihan berpengaruh positif dan signifi-

kan terhadap motivasi kerja, (2) pelatihan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai, (3) motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan ter-

hadap kinerja, dan (4) motivasi kerja ter-

bukti secara signifikan memediasi pengaruh 

pelatihan terhadap kinerja pegawai oleh 

faktor lain yaitu motivasi.  

Menurut Armstrong (1999), motivasi 

kerja adalah faktor pendorong dari dalam 

diri maupun dari luar diri seseorang yang 

dapat menimbulkan perilaku bekerja serta 

dapat menentukan bentuk, tujuan, intensi-

tas dan lamanya perilaku itu bekerja. Tan-

pa adanya motivasi kerja seorang pegawai 

tidak dapat bekerja secara optimal dan 

memberikan kontribusi kepada instansi atau 

organisasi. Penelitian Anzhari (2018) 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap pegawai. 

Selanjutnya untuk motivasi, per-

masalahan yang didapati adalah menurun-

nya motivasi kerja pegawai karena pegawai 

merasa bosan atau jenuh dengan rutinitas 

pekerjaan sehari-hari dan tidak adanya 

reward atau penghargaan seperti promosi 

jabatan, bonus dan lain-lain untuk 

meningkatkan motivasi dari pegawai 

tersebut, sementara motivasi sangatlah 

diperlukan untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. Dalam masalah kinerja masih 

terdapat permasalahan lainnya diantaranya 

ialah pekerjaan pada beberapa bidang yang 

tidak bisa diselesaikan tepat waktu.  

Maister (1998:56) mengatakan bahwa 

orang-orang profesionalitas adalah orang-

orang yang diandalkan dan di-percaya kare-

na mereka ahli, terampil, punya ilmu penge-

tahuan, bertanggung jawab, tekun, penuh 

disiplin, dan serius dalam menjalankan tu-

gas pekerjaannya. Seseorang yang memiliki 

jiwa profesionalitas yang tinggi tentunya 

akan melaksanakan pekerjaan sesuai 

fungsinya dan akan sangat bertanggung-

jawab atas pekerjaan tersebut. Profesionali-

tas juga menjadi salah satu faktor yang 

mempengaruhi pertumbuhan suatu organi-

sasi. Profesionalitas berasal dari kata dasar 

profesi yang berarti sebagai pekerjaan de-

ngan pendidikan dan keahlian tertentu yang 

memerlukan kepandaian khusus dengan 

sistem penggajian terukur. Profesionalitas 

adalah suatu sebutan terhadap kualitas sikap 

para pegawai profesi pada profesinya serta 

derajat pengetahuan dan keahlian yang me-

reka miliki untuk dapat melakukan tugas.  
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Tabel 1. Capaian Kinerja Pegawai Dinas Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak Kota 

Banjarmasin Tahun 2021-2023 

Unsur yang Dinilai 
Jumlah 

Pegawai 

Tahun 2021 Tahun 2022 Tahun 2023 

Target realisasi Target realisasi Target Realisasi 

Sasaran Kinerja Pegawai  100 82 100 85 100 87 

1 Orientasi Pelayanan 95 100 81 100 87 100 83 

2 Integritas 95 100 82 100 86 100 86 

3 Komitmen 95 100 83 100 82 100 89 

4 Disiplin 95 100 83 100 90 100 92 

5 Kerjasama 95 100 83 100 98 100 89 

6 Kepemimpinan 95 100 81 100 87 100 93 

Sumber: Dinas Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak Kota Banjarmasin (2025) 

 

Permasalahan profesionalitas pe-

gawai di Dinas Pemberdayaan Perempuan 

dan Perlindungan Anak Kota Banjarmasin 

tercermin dari kurangnya penguasaan 

pengetahuan, keahlian, serta sikap kerja 

yang sesuai dengan tuntutan tugas dan 

fungsi mereka. Dari sisi pengetahuan, 

masih banyak pegawai yang belum 

memahami secara mendalam kebijakan, 

regulasi, serta pendekatan terbaru dalam 

isu-isu pemberdayaan perempuan dan 

perlindungan anak. Hal ini berdampak pada 

ketidaktepatan dalam penyusunan program 

kerja dan pemberian layanan kepada 

masyarakat. Ketidaktahuan ini sebagian 

besar disebabkan oleh rendahnya partisipasi 

dalam kegiatan pendidikan dan pelatihan 

seperti diklat, bimbingan teknis, dan 

sosialisasi program. Sementara itu, dari 

aspek keahlian, pegawai belum sepenuhnya 

mampu mengoperasikan alat dan sistem 

pendukung kerja, terutama yang berbasis 

digital, seperti aplikasi pelaporan dan data 

monitoring. Kelemahan ini membuat 

kinerja administratif maupun layanan 

kepada masyarakat menjadi tidak optimal. 

Di sisi lain, secara sikap dan perilaku, masih 

ditemukan pegawai yang kurang responsif, 

kurang empatik dalam menangani kasus, 

serta menunjukkan kurangnya kepedulian 

terhadap tugas yang diemban. Kombinasi 

dari ketiga aspek tersebut menunjukkan 

bahwa peningkatan profesionalitas pegawai 

menjadi hal mendesak yang perlu segera 

ditangani secara sistematis dan 

berkelanjutan. 

Dari Tabel 1 dapat dilihat bahwa 

setiap tahunnya sasaran kinerja pegawai 

terjadi kenaikan dan penurunan dalam 

mencapai target  kinerja dan ini terjadi 

dikarenakan kurangnya pembekalan 

terhadap pegawai Dinas Pemberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak Kota 

Banjarmasin dalam hal pendidikan dan 

pelatihan (Diklat) yang belum dilaksanakan 

atau diikuti secara optimal dan beberapa 

pegawai tidak mempunyai motivasi untuk 

dapat melaksanakan pekerjaan yang baru, 

menambah keterampilan dan kemampuan 

dibidangnya, sehingga kemampuan yang 

dimiliki pegawai tidak bertambah luas.  

Penelitian ini dilakukan karena 

adanya inkonsistensi dalam beberapa hasil 

penelitian dan sekaligus mengembangkan 

model Amstrong. Beberapa hasil penelitian 

yang berbeda yaitu antara lain penelitian 

Anzhari (2018) bahwa motivasi ber-

pengaruh terhadap kinerja pegawai, namun 

penelitian Maharani (2016) menyatakan 

bahwa motivasi tidak mempengaruhi kiner-

ja pegawai. Selanjutnya, penelitian Husada 

(2015) yang menyatakan bahwa Diklat 

berpengaruh terhadap kinerja. Namun 

penelitian Marhadika (2018) menyatakan 

bahwa Diklat tidak berpengaruh terhadap 

kinerja. Hasil penelitian Yakin (2021) yang 

menggunakan profesionalitas sebagai varia-

bel intervening diantara pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja, menyatakan bahwa 

profesionalitas mampu meningkatkan 

pengaruh diantaranya. Berdasarkan latar 

belakang diatas dengan pembahasan yang 

terkait dengan kinerja pegawai, maka 

peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

lebih dalam mengenai tata cara membangun 

kinerja pegawai dari segi pendidikan  dan 

pelatihan (Diklat) dan motivasi kerja. 

 

Studi Literatur  

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia 

(human resource management) adalah 
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pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 

pemberian balas jasa dan pengelolaan 

individu pegawai organisasi atau kelompok 

pegawai, Simamora (2004:4). Manajemen 

sumber daya manusia merupakan aktivitas 

– aktivitas yang dilaksanakan agar sumber 

daya manusia didalam organisasi dapat 

digunakan secara efektif guna mencapai 

berbagai tujuan. Kondisi perekonomian 

yang tidak menentu dan perubahan 

teknologi yang cepat hanyalah beberapa 

faktor eksternal yang menyebabkan instansi 

mencari berbagai kiat baru agar dapat 

memberdayakan sumber daya manusia 

secara lebih efektif manajemen sumber 

daya manusia sangat penting bagi suatu 

instansi atau organisasi dalam mengelola, 

mengatur dan memanfaatkan pegawai 

sehingga dapat berfungsi secara produktif 

untuk tercapainya tujuan dari instansi.  

Manajemen sumber daya manusia se-

benarnya merupakan suatu gerakan peng-

akuan terhadap pentingnya unsur manusia 

sebagai sumber daya yang cukup potensial, 

yang perlu dikembangkan sedemikian rupa 

sehingga mampu memberikan kontribusi 

yang maksimal bagi organisasi maupun 

pengembangan dirinya. Hasibuan (2012:10) 

menyatakan bahwa manajemen sumber 

daya manusia adalah ilmu seni yang 

mengatur hubungan dan peranan tenaga 

kerja agar efektif dan efisien membantu 

terwujudnya tujuan instansi, pegawai, dan 

masyarakat. Sumber daya manusia adalah 

sumber untuk mencapai keunggulan 

kompetitif karena kemampuannya untuk 

mengkonversi sumber daya lainnya (uang, 

mesin, metode dan material) ke dalam hasil 

(produk/jasa). Pesaing dapat meniru sumber 

lain seperti teknologi dan modal tetapi tidak 

untuk sumber daya manusia yang unik. 

pegawai mempunyai peran yang strategis di 

dalam instansi yaitu sebagai pemikir, 

perencana dan pengendali aktivitas instansi 

karena memiliki bakat, tenaga dan kreativi-

tas yang sangat dibutuhkan oleh instansi un-

tuk mencapai tujuan. Snell dan Bohlander 

(2010:4) berpendapat bahwa manajemen 

sumber daya manusia merupakan suatu 

proses yang mencakup segala sesuatu yang 

berkaitan dengan organisasi dan orang-

orang yang menjalankannya.  

Sumber Daya Manusia (SDM) di 

suatu instansi perlu dikelola secara 

profesional agar terwujud keseimbangan 

antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan 

dan kemampuan organisasi atau instansi. 

Keseimbangan tersebut merupakan kunci 

utama organisasi atau instansi agar dapat 

berkembang secara produktif dan wajar. 

Dengan peraturan manajemen sumber daya 

manusia secara profesional, diharapkan 

pegawai dapat bekerja secara produktif. 

Pengelolaan pegawai secara profesional ini 

harus dimulai sejak perekrutan, penyeleksi-

an, dan penempatan pegawai sesuai dengan 

kemampuan dan pengembangan kariernya 

(Mangkunegara, 2011). Manajemen sumber 

daya manusia merupakan salah satu bidang 

dari manajemen umum yang meliputi segi-

segi perencanaan, pengorganisasian, 

pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini 

terdapat dalam fungsi atau bidang produksi, 

pemasaran, keuangan maupun pegawai 

dalam mencapai tujuan instansi karena 

sumber daya manusia dianggap semakin 

penting peranannya dalam pencapaian 

tujuan instansi. Berbagai pengalaman dan 

hasil penelitian dalam bidang sumber daya 

manusia dikumpulkan secara sistematis 

dalam apa yang disebut dengan manajemen 

sumber daya manusia.  

Istilah manajemen mempunyai arti 

sebagai kumpulan pengetahuan tentang 

bagaimana seharusnya mengelola sumber 

daya manusia (Rivai dan Sagala, 2010) 

Menurut Noe, Hollenbeck, Gerhart, dan 

Wright (2011:2), manajemen sumber daya 

manusia adalah kombinasi kebijakan, prak-

tik dan sistem yang mempengaruhi kebiasa-

an, tingkah laku dan performa pegawai da-

lam aktivitas berorganisasi. Dalam paparan-

nya, mereka memberikan rincian aktivitas 

sumber daya manusia, seperti analisis dan 

desain pekerjaan, perencanaan sumber daya 

manusia, merekrut sumber daya manusia, 

memilih sumber daya manusia, pelatihan 

dan pengembangan sumber daya manusia, 

pemberian kompensasi, manajemen perfor-

ma, serta relasi antara pegawai. Selanjutnya 

menurut Dessler (2010:4), manajemen 

sumber daya manusia sebagai kebijakan 

dan latihan untuk memenuhi kebutuhan 

pegawai atau aspek-aspek yang terdapat 
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dalam sumber daya manusia seperti posisi 

manajemen, pengadaan pegawai atau re-

krutmen, penyaringan, pelatihan, kompen-

sasi dan penilaian prestasi kerja pegawai. 

Selain itu, menurut Mathis dan Jackson 

(2011), sumber daya manusia merupakan 

proses pembentukan sistem manajemen 

untuk memastikan potensi yang dimiliki 

manusia dimanfaatkan secara efektif dan 

efisien untuk mencapai tujuan instansi. Di 

sisi lain, menurut Sutrisno (2011), manaje-

men sumber daya manusia mempunyai se-

bagai suatu perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan, dan pengawasan atas pengada-

an, pengembangan, kompensasi, peng-

integrasian, pemeliharaan, dan pemutusan 

hubungan kerja dengan maksud untuk 

mencapai tujuan organisasi instansi secara 

terpadu.  

Kemudian, Sadili (2010:22) menyata-

kan bahwa manajemen sumber daya manu-

sia merupakan suatu kegiatan pengelolaan 

yang meliputi pendayagunaan, 

pengembangan, penilaian, pemberian balas 

jasa bagi manusia sebagai individu pegawai 

organisasi atau instansi bisnis. Dari 

berbagai teori mengenai manajemen 

sumber daya manusia menurut para ahli, 

maka teori yang diambil dalam penelitian 

ini berfokus kepada teori dari Snell dan 

Bohlander (2010:4) yang menyatakan bah-

wa manajemen sumber daya manusia me-

rupakan suatu proses yang mencakup segala 

sesuatu yang berkaitan dengan organisasi 

dan orang-orang yang menjalankannya.  

 

Pengembangan Sumber Daya Manusia  

Program pengembangan sumber daya 

manusia hendaknya disusun secara cermat 

dan didasarkan pada metode-metode ilmiah 

serta berpedoman pada keterampilan yang 

dibutuhkan organisasi saat ini maupun masa 

depan. Pengembangan bertujuan untuk 

meningkatkan kemampuan teoritis, teknis, 

konseptual dan moral pegawai agar prestasi 

kerjanya baik dan mencapai hasil yang 

optimal. Pengembangan sumber daya 

manusia pada dasarnya merupakan kegiatan 

terpadu yang dilakukan manajemen dalam 

rangka meningkatkan nilai tambah pegawai 

guna meningkatkan produktivitas organisa-

si sekaligus dalam rangka mempersiapkan 

pegawai untuk melaksanakan tugas pada 

jenjang yang lebih tinggi.  

Notoatmodjo (2003: 4) menjelaskan 

bahwa pengertian pengembangan sumber 

daya manusia sebagai berikut. Pe-

ngembangan sumber daya manusia (human 

resources development) secara makro 

adalah suatu proses peningkatan kualitas 

dan kemampuan manusia dalam rangka 

mencapai suatu tujuan pembangunan bang-

sa. Proses peningkatan ini mencakup pe-

rencanaan pengembangan dan pengeloalaan 

sumber daya manusia.  

Pengembangan sumber daya manusia 

secara mikro adalah suatu proses pe-

rencanaan pendidikan, pelatihan dan pe-

ngelolaan tenaga kerja atau pegawai untuk 

mencapai suatu hasil optimal. Sedangkan 

Handoko (2001:117) menjelaskan bahwa: 

pengembangan sumber daya manusia 

merupakan suatu cara yang efektif untuk 

menghadapi beberapa tantangan yang di-

hadapi oleh banyak organisasi besar. 

Tantangan ini mencakup keusangan pe-

gawai, perubahan sosioteknis, dan perputar-

an tenaga kerja. Kemampuan untuk meng-

atasi tantangan tersebut merupakan faktor 

penentu keberhasilan departemen persona-

lia dalam mempertahankan sumber daya 

manusia yang efektif.  

Berdasarkan definisi yang telah 

dipaparkan, maka dapat disimpulkan bahwa 

pengembangan sumber daya manusia me-

rupakan salah satu upaya untuk meningkat-

kan kemampuan pegawai dalam menangani 

berbagai jenis tugas dan menerapkan 

kemampuan yang dibutuhkan sesuai dengan 

jenis pekerjaan yang ada, sehingga pegawai 

dapat mengerjakan pekerjaannya secara 

optimal. Pengembangan kualitas dan 

kemampuan sumber daya manusia melalui 

proses perencanaan pendidikan, pelatihan, 

dan pengelolaan tenaga atau pegawai untuk 

mencapai suatu hasil optimal. Pegawai 

sebaiknya diberikan penambahan penge-

tahuan dengan terlebih dahulu mengkaji 

atau melakukan analisis kebutuhan. 

Analisis kebutuhan ini bertujuan untuk 

mengetahui bagaimana kemampuan mereka 

(pegawai) saat ini dan apa yang seharusnya 

perlu dikuasai dan diketahui oleh pegawai 

dalam hubungannya dengan tugas dan 
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tanggung jawab mereka. Walaupun demiki-

an, penambahan pengetahuan belum cukup 

untuk dapat mengantarkan seorang pegawai 

bekerja secara profesional. Pengetahuan, 

keterampilan dan kemampuan yang me-

madai akan memudahkan pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaannya, misalnya ke-

terampilan yang berkaitan dengan teknologi 

komputer, karena suatu keharusan dan 

tuntutan yang mendesak agar pegawai dapat 

bekerja secara efektif dan efisien.  

Efektif berarti pekerjaan apa yang 

hendak dilakukan dan dikerjakan dapat 

diselesaikan sesuai dengan target yang 

diinginkan ataupun tujuan organisasi. 

Efisien maksudnya pelaksanaan dari suatu 

pekerjaan betul-betul tidak sampai 

menggunakan waktu yang relatif lama, 

sehingga seluruh pekerjaan dapat dikelola 

dengan prediksi waktu yang tepat dan biaya 

yang cukup. Pegawai juga sangat 

diharapkan untuk mengubah sikap dan 

perilaku yang hanya membuang-buang 

waktu dalam bekerja dan pegawai juga 

diharapkan dapat mengubah sikap dan 

perilaku bekerja secara kreatif, tidak hanya 

menunggu pekerjaan tetapi juga mencari 

pekerjaan, tidak menumpuk pekerjaan me-

lainkan juga merencanaan pekerjaan sesuai 

tujuan pengembangan sumber daya manu-

sia. Tujuan pengembangan sumber daya 

manusia di samping untuk menambah 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampu-

an juga dapat mengubah sikap dan perilaku 

yang lebih baik dalam bekerja. Tujuan 

pengembangan pegawai adalah untuk 

meningkatkan produktivitas kerja dalam 

rangka pencapaian tujuan organisasi secara 

efektif dan efisien. Efisien adalah nilai hasil 

lebih besar daripada nilai pengorbanan atau 

sumber yang digunakan. Artinya bahwa 

efisiensi adalah perbandingan yang terbaik 

antara input dan output, antara keuntungan 

dengan biaya, antara hasil pelaksanaan de-

ngan sumber- sumber yang dipergunakan, 

seperti halnya juga hasil maksimum yang 

dicapai dengan penggunaan sumber yang 

terbatas. Proses pengembangan sumber 

daya manusia berhubungan erat dengan 

konsep pendidikan dan pelatihan. Pendidik-

an dan pelatihan adalah suatu cara yang 

pasti dilalui untuk mencapai suatu 

pengembangan, baik pengembangan 

pengetahuan, kemampuan dan keterampilan 

pegawai dalam meningkatkan kinerjanya 

sehingga pengembangan ini tidak dapat 

dipisahkan dari program pendidikan dan 

pelatihan.  

Menurut Gomes (2003:177) bahwa 

kinerja/performance adalah fungsi dari 

motivasi dan kemampuan atau dapat ditulis 

dengan rumus P= f (M x A) dimana P= 

performance/kinerja, m = motivation/ 

motivasi, a = ability/kemampuan. Ke-

mampuan melekat dalam diri seseorang dan 

merupakan bawaan sejak lahir serta 

diwujudkan dalam tindakannya dalam 

bekerja, sedangkan motivasi adalah aspek 

yang sangat penting untuk menggerakkan 

kreativitas dan kemampuan seseorang 

dalam melakukan suatu pekerjaan, serta 

selalu bersemangat dalam menjalankan 

pekerjaan tersebut. Menurut Armstrong 

(1999:66) motivasi adalah suatu yang 

menggerakkan orang, memberikan motivasi 

adalah memastikan bahwa orang bergerak 

kearah yang anda inginkan, apa yang anda 

inginkan agar mereka kerjakan dan apa 

yang ingin mereka kerjakan tidaklah perlu 

bersamaan. 

Menurut Robbins (2001), prestasi 

kerja pegawai ialah sebagai fungsi (f) dan 

interaksi antara kemampuan (A) dan 

motivasi (M), sehingga prestasi kerja = (A 

× M). Jika ada yang tidak memadai, prestasi 

kerja itu akan berpengaruh secara negatif. 

 

Metode Penelitian  

Penelitian ini menggunakan metode 

deskriptif analistis, yaitu mengidentifikasi 

permasalahan berdasarkan fakta dan data 

yang ada, menganalisis permasalahan ber-

dasarkan pustaka dan data pendukung lain-

nya, serta mencari alternatif pemecahan 

masalah 

 

Hasil Penelitian dan Pembahasan  

Penelitian ini menunjukkan bahwa 

kondisi penilaian responden terhadap 

variabel-variabel penelitian ini secara 

umum sudah baik. Hal ini dapat ditunjuk-

kan dari banyaknya tanggapan kesetujuan 

yang tinggi dari responden terhadap kondisi 

dari masing-masing variabel penelitian.  
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Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 

Berpengaruh Positif dan Signifikan 

terhadap Profesionalitas Pegawai  

Dari Hasil pembuktian hipotesis 1, 

bahwa Diklat memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Profesionalitas pada 

Dinas Pemberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kota Banjarmasin. 

Diketahui bahwa metode pelatihan mudah 

direalisasikan dan diikuti peserta sehingga 

peserta dapat merealisasikan apa yang 

dipelajari dan dapat berpengaruh dalam 

meningkatkan profesionalitas seorang 

pegawai dan pelatihan yang dilakukan 

sangat memberi manfaat bagi pegawai guna 

meningkatkan profesionalitas mereka 

dalam instansi. 

Fenomena yang terjadi pada Dinas 

Pemberdayaan Perempuan dan Perlindung-

an Anak Kota Banjarmasin, dimana diklat 

merupakan hal yang penting bagi suatu 

instansi, namun sayangnya pada Dinas 

Pemberdayaan Perempuan dan Perlindung-

an Anak Kota Banjarmasin banyak pegawai 

yang tidak memiliki keinginan untuk 

meningkatkan atau mengikuti pendidikan 

dan pelatihan sehingga tentunya ini akan 

berpengaruh terhadap keprofesionalitasan 

seorang pegawai. 

Menurut Mumus (2013:1005) 

Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) adalah 

merupakan salah satu cara dalam mengukur 

kompetensi aparatur pemerintah. Adapun 

istilah diklat adalah proses penyelenggaraan 

belajar mengajar guna meningkatkan 

kompetensi bagi Calon Pegawai Negeri 

Sipil dan Pegawai Negeri Sipil.  

Profesionalitas adalah suatu sebutan 

terhadap kualitas sikap para pegawai 

profesi pada profesinya serta derajat 

pengetahuan dan keahlian yang mereka 

milki untuk dapat melakukan tugas mereka. 

Menurut Supriadi (1998), profesionalisasi 

adalah pendidikan prajabatan dan/atau 

dalam jabatan 

Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Yunidasari (2020) yang 

menyatakan bahwa pendidikan pelatihan 

berpengaruh terhadap profesionalitas kerja 

pegawai. 

 

Motivasi Kerja Berpengaruh Positif dan 

Signifikan terhadap Profesionalitas 

Pegawai  

Dari Hasil analisis maka disimpulkan 

bahwa Motivasi berpengaruh positif 

signifikan terhadap Profesionalitas pada 

Dinas Pemberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kota Banjarmasin. Dari 

hasil penelitian maka penelitian ini sesuai 

dengan distribusi frekuensi yaitu pegawai 

yang memiliki motivasi kerja maka akan 

sangat profesional dalam bekerja, pegawai 

yang memiliki motivasi yang tinggi maka 

akan memiliki kerjasama tim yang baik, 

bekerja sesuai dengan tugas dan siapapun 

rekan kerjanya merupakan bentuk 

profesionalitas seorang pegawai, dan hal 

tersebut akan terus meningkatkan motivasi 

dan profesionalitas seorang pegawai. 

Fenomena yang terjadi pada Dinas 

Pemberdayaan Perempuan dan Perlindung-

an Anak Kota Banjarmasin telah sejalan 

dengan hasil penelitian, dimana diketahui 

bahwa pada Dinas Pemberdayaan Perempu-

an dan Perlindungan Anak Kota Banjar-

masin kurangnya motivasi yang didapatkan 

dari instansi maupun pimpinan sangat 

mempengaruhi keprofesionalitasan pega-

wai di Dinas Pemberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kota Banjarmasin, 

dimana kurangnya fasilitas yang dimiliki, 

kurangnya dorongan dalam bekerja 

membuat pegawai kurang termotivasi. 

Fahmi, (2012:143) mengatakan 

bahwa motivasi adalah aktivitas perilaku 

yang bekerja dalam usaha memenuhi 

kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan. 

Motivasi adalah aktivitas perilaku yang 

bekerja dalam usaha memenuhi kebutuhan-

kebutuhan yang diinginkan.  

Profesionalitas adalah suatu sebutan 

terhadap kualitas sikap para pegawai profe-

si pada profesinya serta derajat pengetahuan 

dan keahlian yang mereka miliki untuk 

dapat melakukan tugas mereka. Menurut 

Supriadi (1998), profesionalisasi adalah 

pendidikan prajabatan dan/atau dalam 

jabatan. Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Soffa (2018) yang menyatakan 

bahwa motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap profesionalitas. 
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Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 

Berpegaruh Positif dan Signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai  

Dari Hasil analisis maka disimpulkan 

bahwa Diklat berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja Pegawai pada Dinas Pem-

berdayaan Perempuan dan Perlindungan 

Anak Kota Banjarmasin. Penelitian ini 

sesuai dengan distribusi frekuensi dimana 

materi pelatihan sangat bermanfaat dalam 

dunia kerja dan materi tersebut juga akan 

membantu pegawai untuk meningkatkan 

kinerja, dan selanjutnya pelatihan yang 

nyaman tercermin dari fasilitas yang 

dimiliki. Saat pelatihan yang dilakukan 

memiliki fasilitas yang memadai, maka hal 

tersebut akan meningkatkan pegawai untuk 

mengikuti pelatihan yang berguna bagi 

peningkatan kinerja. 

Penelitian ini sesuai dengan fenome-

na yang terjadi pada Dinas Pemberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak Kota 

Banjarmasin, dimana Diklat merupakan hal 

yang penting bagi suatu instansi, namun 

sayingnya pada Dinas Pemberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak Kota 

Banjarmasin banyak pegawai yang tidak 

memiliki keinginan untuk meningkatkan 

pendidikan dan pelatihan, dan tentunya ini 

akan berpengaruh terhadap kinerja seorang 

pegawai. 

Menurut Mumus (2013:1005) Pen-

didikan dan Pelatihan (Diklat) adalah me-

rupakan salah satu cara dalam mengukur 

kompetensi aparatur pemerintah. Adapun 

istilah Diklat adalah proses penyelenggara-

an belajar mengajar guna meningkatkan 

kompetensi bagi Calon Pegawai Negeri 

Sipil dan Pegawai Negeri Sipil. 

Menurut Torang (2014:74) “Kinerja 

adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja 

individu atau sekelompok di dalam 

organisasi dalam melaksanakan tugas 

pokok dan fungsi yang berpedoman pada 

norma, standard operasional prosedur, 

kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan 

atau yang berlaku dalam organisasi. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian 

Azlansya (2019) menyatakan bahwa diklat 

berpengaruh terhadap kinerja. 

 

Motivasi Kerja Berpengaruh Positif dan 

Signifikan terhadap Kinerja Pegawai  

Dari Hasil analisis maka disimpulkan 

bahwa Motivasi berpengaruh positif signifi-

kan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pem-

berdayaan Perempuan dan Perlindungan 

Anak Kota Banjarmasin. Dari hasil 

penelitian maka sesuai dengan distribusi 

frekuensi dimana pegawai harus memiliki 

pengetahuan yang luas dalam menunjang 

pekerjaannya, produktivitas yang baik 

mencerminkan bahwa pegawai tersebut 

sangat termotivasi dalam bekerja. Pegawai 

yang inisiatif maka akan menjadikan 

dirinya terampil sehingga dapat dikatakan 

bahwa motivasi yang dilaksanakan akan 

meningkatkan kinerja pegawai. 

Fenomena yang terjadi pada instansi 

ini adalah kurangnya motivasi yang 

mempengaruhi kinerja pegawai. Kurangnya 

fasilitas yang dimiliki, kurangnya dorongan 

dalam bekerja membuat pegawai kurang 

termotivasi. 

Fahmi (2012:143) mengatakan bahwa 

motivasi adalah aktivitas perilaku yang 

bekerja dalam usaha memenuhi kebutuhan-

kebutuhan yang diinginkan. Motivasi 

adalah aktivitas perilaku yang bekerja 

dalam usaha memenuhi kebutuhan-

kebutuhan yang diinginkan. 

Menurut Torang (2014:74) “Kinerja 

adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja 

individu atau sekelompok di dalam organi-

sasi dalam melaksanakan tugas pokok dan 

fungsi yang berpedoman pada norma, 

standard operasional prosedur, kriteria dan 

ukuran yang telah ditetapkan atau yang 

berlaku dalam organisasi. Penelitian ini 

sejalan dengan penelitian Soffa (2018) yang 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Profesionalitas Pegawai Berpengaruh 

Positif dan Signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai  

Dari Hasil analisis maka disimpulkan 

bahwa Profesionalitas berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas 

Pemberdayaan Perempuan dan Perlindung-

an Anak Kota Banjarmasin. Penelitian ini 

sesuai dengan distribusi frekuensi yaitu 

sarana dan prasarana yang memadai maka 
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akan menunjang profesionalitas pegawai. 

Pegawai yang pandai mengatur dan me-

ngelola teknologi informasi maka memiliki 

jiwa profesionalitas yang baik dan 

kemampuan yang luas maka mencerminkan 

jiwa profesionalitas yang tinggi. Seorang 

pegawai yang memiliki sikap 

profesionalitas yang tinggi akan mampu 

meningkatkan kinerja pegawai. 

Sesuai dengan fenomena yang terjadi 

pada Dinas Pemberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kota Banjarmasin, 

dimana beberapa pegawai Dinas Pem-

berdayaan Perempuan dan Perlindungan 

Anak Kota Banjarmasin kurang memiliki 

sikap profesionalitas yang baik, sehingga 

dalam pelaksanaannya belum mendapatkan 

target atau capaian kinerja yang maksimal. 

Profesionalitas adalah suatu sebutan 

terhadap kualitas sikap para pegawai 

profesi pada profesinya serta derajat 

pengetahuan dan keahlian yang mereka 

miliki untuk dapat melakukan tugas 

mereka. Menurut Dedi Supriadi (1998). 

Menurut Torang (2014:74) “Kinerja 

adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja 

individu atau sekelompok di dalam organi-

sasi dalam melaksanakan tugas pokok dan 

fungsi yang berpedoman pada norma, 

standard operasional prosedur, kriteria dan 

ukuran yang telah ditetapkan atau yang 

berlaku dalam organisasi. Penelitian ini se-

jalan dengan penelitian Maharani (2018) 

menyatakan bahwa profesionalitas 

berpengaruh terhadap kinerja. 

 

Profesionalitas Pegawai Memediasi 

Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan 

(Diklat) terhadap Kinerja Pegawai  

Dari hasil analisis maka dapat 

disimpulkan Profesionalitas memediasi 

pengaruh Diklat terhadap Kinerja Pegawai 

Dinas Pemberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kota Banjarmasin. 

Penelitian ini sesuai dengan distribusi 

frekuensi dimana materi pelatihan sangat 

bermanfaat dalam dunia kerja dan materi 

tersebut juga akan membantu pegawai 

untuk meningkatkan kinerja dan selanjut-

nya pelatihan yang nyaman tercermin dari 

fasilitas yang dimiliki. Saat pelatihan yang 

dilakukan memiliki fasilitas yang memadai, 

maka hal tersebut akan meningkatkan 

pegawai untuk mengikuti pelatihan yang 

berguna bagi peningkatan kinerja. 

Penelitian ini sesuai dengan fenome-

na yang terjadi pada Dinas Pemberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak Kota 

Banjarmasin, dimana diklat merupakan hal 

yang penting bagi suatu instansi, tetapi 

sayingnya pada Dinas Pemberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak Kota 

Banjarmasin banyak pegawai yang tidak 

memiliki keinginan untuk meningkatkan 

pendidikan dan pelatihan, dan tentunya ini 

akan berpengaruh terhadap kinerja seorang 

pegawai. 

Menurut Mumus (2013:1005) 

Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) adalah 

merupakan salah satu cara dalam mengukur 

kompetensi aparatur pemerintah. Adapun 

istilah diklat adalah proses penyelenggaraan 

belajar mengajar guna meningkatkan 

kompetensi bagi calon pegawai negeri sipil 

dan pegawai negeri sipil. 

Profesionalitas adalah suatu sebutan 

terhadap kualitas sikap para pegawai profe-

si pada profesinya serta derajat pengetahuan 

dan keahlian yang mereka miliki untuk 

dapat melakukan tugas mereka.  

Menurut Torang (2014:74) “Kinerja 

adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja 

individu atau sekelompok di dalam organi-

sasi dalam melaksanakan tugas pokok dan 

fungsi yang berpedoman pada norma, 

standard operasional prosedur, kriteria dan 

ukuran yang telah ditetapkan atau yang 

berlaku dalam organisasi. 

 

Profesionalitas Pegawai Memediasi 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai  

Dari hasil analisis maka dapat 

disimpulkan, Profesionalitas memediasi 

pengaruh Motivasi terhadap Kinerja 

Pegawai Dinas Pemberdayaan Perempuan 

dan Perlindungan Anak Kota Banjarmasin. 

Hasil penelitian sesuai dengan distribusi 

frekuensi dimana pegawai harus memiliki 

pengetahuan yang luas dalam menunjang 

pekerjaannya. Produktivitas yang baik 

mencerminkan bahwa pegawai tersebut 

sangat termotivasi dalam bekerja. Pegawai 

yang inisiatif maka akan menjadikan 
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dirinya terampil sehingga dapat dikatakan 

bahwa motivasi yang dilaksanakan akan 

meningkatkan kinerja pegawai. 

Fenomena yang terjadi pada Dinas 

Pemberdayaan Perempuan dan Perlindung-

an Anak Kota Banjarmasin telah sejalan 

dengan hasil penelitian, dimana diketahui 

bahwa kurangnya motivasi yang didapatkan 

dari instansi maupun pimpinan sangat 

mempengaruhi kinerja pegawai, dimana 

kurangnya fasilitas yang dimiliki, kurang-

nya dorongan dalam bekerja membuat 

pegawai kurang termotivasi. 

Fahmi (2012:143) mengatakan bahwa 

motivasi adalah aktivitas perilaku yang 

bekerja dalam usaha memenuhi kebutuhan-

kebutuhan yang diinginkan. Motivasi 

adalah aktivitas perilaku yang bekerja 

dalam usaha memenuhi kebutuhan-

kebutuhan yang diinginkan. 

Profesionalitas adalah suatu sebutan 

terhadap kualitas sikap para pegawai profe-

si pada profesinya serta derajat pengetahuan 

dan keahlian yang mereka miliki untuk 

dapat melakukan tugas mereka. Menurut 

Torang (2014:74) “Kinerja adalah kuantitas 

atau kualitas hasil kerja individu atau 

sekelompok di dalam organisasi dalam 

melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang 

berpedoman pada norma, standard 

operasional. 

 

Kesimpulan  

Kesimpulan penelitian ini adalah 

sebagai berikut ini.  

1. Pendidikan dan pelatihan (Diklat) 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap profesionalitas pegawai pada 

Dinas Pemberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kota Banjarmasin. 

2. Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap profesionalitas 

pegawai pada Dinas Pemberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak Kota 

Banjarmasin 

3. Pendidikan dan pelatihan (Diklat) 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pemberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kota Banjarmasin 

4. Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Pemberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kota Banjarmasin 

5. Profesionalitas pegawai berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Pemberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak Kota 

Banjarmasin 

6. Profesionalitas Pegawai memediasi 

pengaruh pendidikan dan pelatihan 

(Diklat) terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Pemberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kota Banjarmasin 

7. Profesionalitas pegawai memediasi 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Pemberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak Kota 

Banjarmasin. 

Ada beberapa saran yang ingin 

disampaikan yaitu sebagai berikut ini. 

1. Pengaruh motivasi terhadap profesiona-

litas dan motivasi terhadap kinerja paling 

dominan, maka ada baiknya apabila 

Dinas Pemberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kota Banjarmasin 

perlu memaksimalkan variabel tersebut 

dengan baik, yaitu pegawai harus 

memiliki pengetahuan yang sesuai untuk 

menunjang pekerjaannya, agar pegawai 

memiliki pengetahuan yang sesuai ialah 

dengan mengikuti diklat sesuai dengan 

jabatan yang saat ini diduduki dalam 

instansi, dan untuk Dinas agar pegawai-

nya memiliki pengetahuan yang sesuai 

ialah dengan selalu memberikan fasili-

tas, sarana dan prasarana agar pegawai 

melaksanakan diklat sesuai dengan 

jabatan dan kemampuan yang dimiliki, 

pegawai harus menyadari hak dan 

kewajibannya dalam sebuah organisasi, 

pegawai harus memiliki motivasi kerja 

yang tinggi karena meningkatkan pro-

duktivitas kerja pegawai, agar pegawai 

memiliki motivasi kerja yang tinggi ialah 

dengan memberikan dukungan kepada 

pegawai, memberikan apresiasi, fasilitas 

dan penghargaan atas kinerja yang 

mereka miliki saat ini, pegawai harus 

difasilitasi sarana dan prasarana yang 

memadai sehingga dapat menunjang 

profesionalitas pegawai dan pegawai 

juga diberikan kesempatan untuk ber-

inisiatif kerja dengan berimplementasi. 
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2. Untuk penelitian di masa yang akan 

datang sebaiknya memperluas variabel 

dan pengukuran variabel penelitian 

sehingga dapat lebih meningkatkan 

profesionalitas dan kinerja pegawai 

Dinas Pemberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kota Banjarmasin 

dan diharapkan penelitian selanjutnya 

dapat mengkaji lebih dalam tentang 

variabel yang ada pada penelitian ini 

misalnya variabel lingkungan kerja dan 

budaya kerja. 
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