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ABSTRACT 
The Influence of Competence, Altruistic Motivation and Digital Literacy on Employee Performance with Job 
Satisfaction as an Intervening Variable in the Marine and Fisheries Training Center Environment. The 
method used is quantitative descriptive, Structural Equation Modeling (SEM) statistical tools. The results 
of this research conclude that Competence, Altruistic Motivation, Digital Literacy have a positive and 
significant effect on job satisfaction. Competence, Altruistic Motivation, Digital Literacy have a positive 
and significant effect on performance. Job satisfaction has a positive and insignificant effect on employee 
performance. Meanwhile, Job Satisfaction is not able to mediate Competence, Altruistic Motivation, 
Digital Literacy on Employee Performance which has an insignificant positive effect. 
Keywords: Competence, Altruistic Motivation, Digital Literacy, Job Satisfaction and Employee Performance 

 
ABSTRAK 
Pengaruh Kompetensi, MoBvasi AltruisBk Dan Literasi Digital Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan 
Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Lingkungan Pusat PelaBhan Kelautan Dan Perikanan.  Metode yang 
digunakan deskripBf kuanBtaBf alat bantu staBsBk Structural EquaBon Modeling (SEM). Hasil PeneliBan 
ini menyimpulkan bahwa Kompetensi, MoBvasi AltruisBk, Literasi Digital Terhadap Kepuasan Kerja 
berpengaruh posiBf dan signifikan. Kompetensi, MoBvasi AltruisBk, Literasi Digital Terhadap Kinerja 
berpengaruh posiBf dan signifikan. Kepuasan Kerja berpengaruh posiiBf Bdak signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai. Sedangkan Kepuasan Kerja Bdak mampu memediasi Kompetensi, MoBvasi AltruisBk, Literasi 
Digital terhadap Kinerja Pegawai yang berpengaruh posiBf Bdak signifikan. 
Kata Kunci: Kompetensi, MoBvasi AltruisBk,Literasi Digital, Kepuasan Kerja Dan Kinerja Pegawai 
 
1. Pendahuluan 

Pusat Pelatihan Kelautan dan Perikanan (Puslat KP) memainkan peran penting dalam 
meningkatkan kompetensi sumber daya manusia (SDM) dalam sektor Kelautan Dan Perikanan 
di Indonesia. Namun, ada beberapa masalah yang dapat menghambat kemampuan Puslat KP 
untuk dalam menjalankan tugas dan fungsi organisasi. Berdasarkan pengamatan salah satu 
tantangan yang sering muncul adalah ketidak sesuaian sumber daya manusia Puslat KP dengan 
berbagai kebutuhan pelatihan. Kompetensi pegawai Di Pusat Pelatihan Kelautan dan Perikanan 
sering kali bervariasi, baik dari segi pengetahuan, keterampilan, maupun sikap. Variasi 
kompetensi diduga mempengaruhi efektivitas pelaksanaan tugas dan tanggung jawab, serta 
kualitas pelatihan yang diberikan. Permasalahan ini menjadi semakin kompleks ketika ada 
pegawai yang kurang memiliki kompetensi yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan mereka. 

Pegawai Puslat KP memiliki latar belakang pendidikan dan budaya yang beragam 
sehingga memiliki motivasi yang berbeda dalam pelayanan kemasyarakat menjadi tantangan 
tersendiri, motivasi dalam melaksanakan tugas secara sukarela atau tanpa pamrih diharapkan 
akan meningkatkan kinerja pegawai di lingkungan Puslat KP. Salah satu bentuk motivasi adalah 
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motivasi altruistik. Motivasi altruistik sangat tepat di terapkan di lingkungan ASN, sebagaimana 
diketahui secara umumbahwa ASN adalah Abdi Negara, dalam sebuah pengabdian ada unsur 
pengorbanan, kerelaan dan tanggung jawab dalam menjalankan tugas sebagai ASN. Dengan 
Motivasi Altruistik diaharapkan dapat mendorong pegawai untuk bekerja dengan lebih 
semangat dan dedikasi tinggi dalam melayani masyarakat sebagaimana tujuan organisasi 
dibentuk. 

Pada Era digital saat ini menuntut pegawai untuk memiliki kemampuan literasi digital 
yang memadai. Namun, tingkat literasi digital di kalangan pegawai Pusat Pelatihan Kelautan dan 
Perikanan masih beragam. Kurangnya literasi digital dapat menghambat efisiensi kerja, 
terutama dalam penggunaan teknologi informasi dan komunikasi untuk menunjang pelatihan 
dan administrasi. Tantangan ini memerlukan perhatian khusus untuk memastikan bahwa semua 
pegawai dapat beradaptasi dengan perkembangan teknologi yang cepat. Diduga Puslat KP akan 
mengalami kesulitan dalam menjalankan program pelatihan online, mengelola data, dan 
berkomunikasi dengan peserta karena keterbatasan akses teknologi dan kurangnya kemampuan 
digital. Masalah ini dapat menyebabkan ketidakpuasan peserta, penurunan kualitas pelatihan, 
dan penurunan kinerja pegawai secara keseluruhan. Hal ini pasti akan menghambat pencapaian 
tujuan Pusdiklat KP dalam meningkatkan kompetensi tenaga kerja kelautan dan perikanan. 

Penelitian-penelitian sebelumnya telah mencoba untuk mengidentifikasi pengaruh 
masing-masing faktor (kompetensi SDM, Motivasi Altruistik, Literasi Digital) terhadap kinerja 
secara terpisah. Namun, masih ada keterbatasan dalam pemahaman tentang bagaimana faktor-
faktor ini saling berinteraksi dan berdampak pada kinerja secara keseluruhan. Oleh karena itu, 
penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan pengetahuan tersebut dengan mengkaji 
pengaruh Kompetensi SDM, Motivasi Altruistik, Literasi Digital secara terhadap kinerja pegawai. 
Selain itu, penelitian ini juga akan menjelaskan peran kepuasan kerja sebagai variabel 
intervening sebagaimana hasil penelitian Sutoro et al., (2020) menujukan bahwa semakin tinggi 
tingkat kepuasan kerja pegawai dalam suatu organisasi, semakin meningkat juga kinerja 
pegawai. Dengan demikian, penelitian ini akan menguji hipotesis bahwa kompetensi SDM, 
Motivasi Altruistik, Literasi Digital berpengaruh positif terhadap kinerja melalui peningkatan 
Kepuasan Kerja. 

Tabel 1. Data Rata-rata Kinerja Pegawai  Tahun 2021-2023 

Sumber data: ropeg.kkp.go.id 
Berdasarkan tabel 1 rata-rata Kinerja Pegawaitahun 2021 mencapai 83.26%, pada tahun 

2022 sedikit mengalami peningkatan menjadi 83.61%, dan pada tahun 2023 mengalami 
dibandingkan tahun 2022 yaitu sebesar 83,60 %. Tetapi kalau di lihat lagi per satuan kerja lingkup 

Unit Organisasi Lingkup Puslat KP Terget 
Nilai 

Nilai Kinerja 
2021 2022 2023 

PUSAT PELATIHAN DAN PENYULUHAN 
KELAUTAN DAN PERIKANAN 

100 82,33% 83,83% 84,33% 

BALAI PENDIDIKAN DAN PELATIHAN 
APARATUR SUKAMANDI 

100 
89,10% 89,25% 90,73% 

BPPP MEDAN 
100 83,20% 83,23% 82,97% 

BPPP TEGAL 

100 81,87% 81,87% 82,00% 
BPPP BANYUWANGI 

100 82,50% 82,77% 83,17% 
BPPP BITUNG 

100 82,63% 82,63% 82,80% 
BPPP AMBON 

100 81,20% 81,70% 79,20% 
Rata-Rata   83,26% 83,61% 83,60% 
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Pusat pelatihan nilai kinerja rata-rara pegawai dari tahun 2021-2023 sangat variatif bahkan 
penurunan nilai kinerja pegawai di tahun 2023 pada BPPP Ambon mendapat nilai terkecil yaitu 
79,20 % sedangkan nilai kinerja tertinggi pada satker Balai Pendidikan Dan Pelatihan Aparatur 
Sukamandi dengan nilai kinerja rata-rata 90,73%. Secara umum kinerja pegawai lingkup Pusat 
Pelatihan Kelautan dan Perikanan masih dalam kategori kinerja yang baik karena berada 
dikisaran nilai 80-90%. Namun jika dikaji lebih jauh, Kinerja Lingkup Pusat Pelatihan Kelautan 
dan Perikanantahun 2021-2023 belum mencapai nila 100% sebagaimana yang diharapkan. Hal 
ini menunjukan bahwa kinerja Pegawai lingkup Pusat Pelatihan Kelautan dan Perikanan belum 
optimal dalam pencapaian target yang ditetapkan organisasi. Pusat Pelatihan kelautan 
Perikanan yang merupakan satu-satuhnya Pusat Pelatihan terkalit Kelautan dan Perikanan di 
Indonesia sehingga menjadi salah satu penentu kemajuan SDM Kelautan dan Perikanan dalam 
memajukan sektor Kelautan dan Perikanan. Oleh sebab itu, peneliti bermaksud untuk 
menganalisis lebih jauh mengapa lewat variabel-variabel yang peneliti angkat dalam penelitian 
ini.  

Selain fenomena diatas, adanya gap research yang peneliti temukan terkait masalah 
Komptensi, Motivasi Altuistik, Literasi digital dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 
Berikut ini adalah gap research dalam penelitian ini. 

Tabel 1. GAP Research 

GAP Keterangan Judul Peneli3an Hasil 
Peneli3an Peneli3 

GAP 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 Pengaruh 
Kompetensi 
terhadap Kinerja  

Pengaruh Kompetensi dan Penempatan 
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan 
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 
Intervening Pada Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Probolinggo 

terdapat 
pengaruh 
posiBf dan 
signifikan 

(Kusumaward
ana et al., 
2023)  

Pengaruh Kompetensi dan Kapabilitas 
terhadap Keunggulan KompeBBf dan 
Kinerja perusahaan 

terdapat 
pengaruh 
posiBf Bdak 
signifikan  

(Adiputra & 
Mandala, 
2017) 

GAP 2 
Pengaruh MoBvasi 
AltruisBk terhadap 
Kinerja 

Pengaruh Ketulusan (Altruisme), Etos Kerja, 
dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Guru 
MI Negeri di Kota Medan 

 terdapat 
pengaruh 
posiBf 
signifikan 

(Batubara et 
al., 2020) 

MoBvasi AltruisBk dan Perilaku Prososial: 
BukB dari Empat Budaya 
 
  

terdapat 
pengaruh 
posiBf Bdak 
signifikan 

(Batson, C. D., 
Ahmad, N., & 
Tsang, 2022) 

GAP 3   Literasi Digital 
Terhadap Kinerja 

Digital Literacy and its  
RelaBonship with Employee Performance  

 terdapat 
pengaruh 
posiBf 
signifikan 

 (Mohd Abas 
et al., 2019) 

Pengaruh PelaBhan Kerja Dan Literasi Digital 
Terhadap Kinerja Pegawai Badan Pusat 
StaBsBk Kota Tasikmalaya 

terdapat 
pengaruh 
posiBf Bdak 
signifikan 

(Muhadib et 
al., 2023) 

Pengaruh Kecerdasan Adversitas Dan 
Literasi Digital Terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 
Mediasi : Studi Pada Perguruan Tinggi 

Tidak terdapat 
pengaruh 

(Hamdani, 
2023) 

Sumber : data diolah (2024) 
Berdasarkan permasalahan dan Gap Research tersebut maka Penelitian ini akan meneliti 

tentang seberapa besar pengaruh dari kompetensi SDM, Motivasi Altruistik dan Literasi Digital 
terhadap kinerja Pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada Satuan Kerja 
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pada lingkungan Pusat Pelatihan Kelautan dan Perikanan yang mempunyai 1 Kantor Pusat dan 6 
Unit Pelayanan Teknis yang tersebar di beberapa wilayah yang merupakan bagian Lembaga 
pemerintah Pusat di bawah Kementerian Kelautan dan Perikanan Republik Indonesia, 
Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini akan mengambil judul “Pengaruh 
Kompetensi SDM, Motivasi Altruistik dan Literasi Digital terhadap Kinerja Pegawai dengan 
Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada Satuan Kerja Pada lingkungan Pusat Pelatihan 
Kelautan dan Perikanan. Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi pertimbangan bagi 
pihak SDM pada Satuan Kerja Pusat Pelatihan Kelautan dan Perikanan agar dapat mengetahui 
faktor faktor yang mempengaruhi Kompetensi SDM, Motivasi Altruistik dan Literasi Digital 
terhadap kinerja Pegawai pada lingkungan Pusat Pelatihan Kelautan dan Perikanan Badan 
Penyuluhan dan Pelatihan SDM Kementerian Kelautan dan Perikanan. 
 
2. Tinjauan Pustaka 
Kinerja Pegawai 

Busro (2018) mendefinisikan kinerja sebagai prestasi kerja, yang diukur dengan 
membandingkan hasil kerja dengan standar yang telah ditetapkan; kinerja pegawai diukur 
berdasarkan apa yang mereka lakukan atau Bdak lakukan. Indikator kinerja pegawai yang 
digunakan dalam peneliBan ini adalah 1) KeseBaan; 2)  Prestasi Kerja; 3) KreaBvitas; 4) 
Bekerjasama; 5) Kecakapan; dan 6) Tanggung Jawab. 

 
Kompetensi  

Menurut Mangkunegara (2017) Kompetensi adalah kompetensi yang berhubungan 
dengan pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan karakteristik kepribadian yang 
mempengaruhi secara langsung terhadap kinerjanya. Indikator kompetensi yang digunakan dalam 
peneliBan ini adalah 1) Keterampilan menjalankan tugas (task-skills); 2) Keterampilan mengelola 
tugas (task management skills); 3) Keterampilan mengambil tindakan (contingency management 
skills); 4) Keterampilan bekerja sama (job role environment skills); 5) Keterampilan beradaptasi 
(transfer skill). 
 
Motivasi Altruistik 

Motivasi Altruisme menurut (Robet, 2013), yang sebenarnya secara luas menggemakan 
pentingnya mempelajari gejala positif dalam tindakan manusia, terutama mengenai altruisme. 
Altruisme Merupakan Tindakan yang menghasilkan dan memelihara kebaikan fisik dan/atau 
psikologis orang lain. Hal ini dibentuk oleh cinta dan empaB, dan dalam bentuk ekstrimnya 
mungkin memerlukan pengorbanan diri demi orang lain. MoBvasi altruisBk adalah dorongan 
untuk membantu orang lain tanpa mengharapkan imbalan apa pun. Ini adalah moBvasi yang 
didorong oleh keinginan untuk membuat orang lain bahagia dan meningkatkan kesejahteraan 
mereka. MoBvasi ini Bdak didasarkan pada keinginan untuk mendapatkan pengakuan, pujian, 
atau rasa hormat. Indikator moBvasi altruisBk yang digunakan dalam peneliBan ini adalah 1) 
Kebutuhan ekistensi (Existence); 2) Pertumbuhan (Growth); 3) Berbagi (Sharing); 4) Bekerja 
Sama (CooperaQn); 5) Menolong (Helping); 6) Berderma (DonaQng); dan 7) Kejujuran (Honesty) 

 
Literasi Digital 

Literasi digital didefinisikan sebagai kemampuan dan wawasan individu terhadap aspek-
aspek seperB penggunaan teknologi digital dan sarana komunikasi, penciptaan dan evaluasi 
informasi yang bijaksana dan bijaksana, serta ketaatan terhadap hukum dalam kehidupan 
(Muhadib et al., 2023). Indikator literasi digital yang digunakan dalam peneliBan ini adalah 1) 
Digital Skills; 2) Digital Culture; 3) Digital Ethic; dan 4) Digital Safety. 
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Kepuasan Kerja 
Mangkunegara (2017) kepuasan kerja adalah perasaan meyokong atau tidak menyokong 

yang dialami pegawai dalam bekerja. Busro, (2018) Kepuasan kerja adalah perbandingan antara 
hasil yang diperoleh dan hasil yang diharapkan. Sernakin besar hasil yang diperoleh dibandingkan 
dengan hasil yang diharapkan, maka semakin puas pegawai tersebut, dan sebaliknya. Semakin kecil 
hasil yang diperoleh dibandingkan dengan hasil yang diharapkan, maka semakin rendah pula 
kepuasan kerja pegawai tersebut. Indikator kepuasan kerja yang digunakan dalam peneliBan ini 
adalah 1) Pekerjaan itu sendiri; 2) Gaji/upah; 3) Peluang promosi; 4) Pengawasan; dan 5) Rekan 
kerja 
 
3. Metode Peneli3an 
Kerangka Model Peneli3an 

 
Gambar 1. Kerangka Model peneli3an 

Sumber: data diolah (2024 
Hipotesis 
1.  Kompetensi berpengaruh secara positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 
2. Motivasi Altruistik berpengaruh secara positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
3. Litirasi digital berpengaruh secara positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 
4. Kompetensi berpengaruh secara positif signifikan terhadap Kinerja. 
5. Motivasi Altruistik berpengaruh secara positif signifikan Kinerja. 
6. Literasi digital berpengaruh secara positif signifikan terhadap Kinerja. 
7. Kepuasan Kerja berpengaruh secara positif signifikan terhadap Kinerja. 
8. Kompetensi berpengaruh secara positif signifikan memalui kepuasan kerja terhadap 

Kinerja. 
9. Motivasi Altruistik berpengaruh secara positif signifikan memalui kepuasan kerja terhadap 

Kinerja. 
10. Litirasi digital berpengaruh secara positif signifikan memalui kepuasan kerja terhadap 

kepuasan kerja. 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Literasi Digital  (X3) 
1. Digital Skills,  
2. Digital Culture, 
3. Digital Ethic 
4. Digital Safety. 
 
Kominfo, Siberkreasi, & 
Deloitte (2020) 

Kompetensi (X1) 
1. Keterampilan 

menjalankan 
2. Keterampilan 

mengelola tugas 
3. Keterampilan 

mengambil 
tindakan  

4. Keterampilan 
beradaptasi 

 
Moeheriono, (2009) 

Motivasi Altruistik 
(X2) 
1. Kebutuhan ekistensi 

(Existence) 
2. Pertumbuhan 

(Growth) 
3. Berbagi (Sharing) 
4. Menolong (Helping) 
5. Berderma (Donating) 
6. Kejujuran (Honesty) 

 Mussen(1989)&Alderfer, 
(1989) 

 
 

H5 

Kinerja (Y) 
 
1. Kesetiaan 
2. Prestasi Kerja 
3. Kreativitas  
4. Bekerjasama 
5. Kecakapan 
6. Tanggung 

Jawab 
 

Hasibuan (2002) 

Kepuasan Kerja 
(Z) 
 
1. Pekerjaan itu 

sendiri 
2. Gaji/upah 
3. Peluang 

promosi 
4. Pengawasan 
5. Rekan kerja 

 
(Luthans,2011) 

 

H3 

H1 

H2 

H4 

H6 

H7 

H8 

H9 

H10 
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Jenis Data Peneli3an 
Data yang digunakan dalam peneliBan ini bersifat kuanBtaBf dan diperoleh melalui 

proses pengisian kuesioner oleh responden. Dalam peneliBan ini, data tersebut terdiri dari skor 
hasil pengisian kuesioner yang mencakup indikator-indikator terkait variabel-variabel peneliBan, 
seperB Kompetensi, Morivasi AltruisBk, Literasi Digital, Kempuasan dan Kinerja. Pengumpulan 
data dilakukan melalui proses pengisian kuesioner oleh responden pada pegawai di lingkungan 
Pusat PelaBhan KP, yang selanjutnya diolah untuk analisis lebih lanjut menggunakan alat bantu 
staBsBk Structural EquaQon Modelling (SEM). 
 
Populasi dan Sampel 

Dalam penelitian ini populasinya mencakup seluruh Pegawai dilingkungan Kerja Pusat 
Pelatihan Kelautan dan Perikanan sebanyak 1.966 orang Pegawai. Jumlah sampel dalam 
penelitian ini sebanyak 150 responden yang merupakan pegawai dilingkungan Kerja Pusat 
Pelatihan Kelautan dan Perikanan. 
 
4.  Hasil Dan Pembahasan 
Full Model 
Analisis jalur full model dalam peneliBan ini dapat dilihat pada gambar dibawah ini. 

 
Gambar 2. Full Model 

Sumber: Output AMOS (2024) 
Gambar diatas dapat dilihat bahwa full model tersebut belum memenuhi kriteria yang 

diinginkan. SeperB nilai prob masih 0.000, sedangkan kriteria yang harus dipenuhi pada 
gambar full model adalah nilia prob harus lebih besar dari 0.05 atau sama dengan 0.05. Untuk 
memenuhi kriteria yang diingikan maka perlu dilakukan penghapusan indikator yang dinilai 
menjadi pengganggu atau eror, (Ghozali, 2017) dan melakukan ModificaBon Indices (MI) 
sampai kriteria yang ditetapkan terpenuhi  (Nurwulandari & Darwin, 2020). Berikut ini adalah 
hasil akhir full model dalam peneliBan ini. 

 
Gambar 3. Full Model Setelah Modifikasi 

Sumber: Output AMOS (2024) 
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Gambar diatas menunjukan bahwa full model dalam peneliBan ini sudah layak dan 
dapat dipertanggung jawabkan. 
 
Pengujian Hipotesis 

Tabel 3. Rekap Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Nilai 
Es3masi C.R. P Kesimpulan 

𝐻"  

Kompetensi Secara langsung 
berpengaruh PosiBf dan 
Signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja 

0,457 2,91  0,004  Diterima 

𝐻#  

MoBvasi AltruisBk Secara 
langsung berpengaruh PosiBf 
dan Signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja 

0,344 2,657  0,008  Diterima 

𝐻$  

Literasi Digital Secara langsung 
berpengaruh PosiBf dan 
Signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja 

0,356 3,35 *** Diterima 

𝐻%  
Kompetensi Secara langsung 
berpengaruh PosiBf dan 
Signifikan Kinerja Pegawai 

0,864 6,052 *** Diterima 

𝐻&  

MoBvasi AltruisBk Secara 
langsung berpengaruh PosiBf 
dan Signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai 

0,261 2,882 0,004 Diterima 

𝐻'  

Literasi Digital Secara langsung 
berpengaruh PosiBf dan 
Signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai 

0,197 2,882 0,004 Diterima 

𝐻(  

Kepuasan Kerja Secara langsung 
berpengaruh PosiBf dan 
Signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai 

0,124 1,299 0,194 Ditolak 

𝐻) 
 

Kompetensi Secara Bdak 
langsung berpengaruh PosiBf 
dan Signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja 

 
 
1.191 

 
 
1.97 

 
 
0.233 Ditolak 
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Hipotesis Nilai 
Es3masi C.R. P Kesimpulan 

𝐻* 
 

MoBvasi AltruisBk Secara Bdak 
langsung berpengaruh PosiBf 
dan Signifikan  terhadap  Kinerja  
melalui  Kepuasan Kerja 

 

1.170 

 

1.97 

 

 

0.241 

 

Ditolak 

𝐻"+ 
 

Literasi Digital Secara Bdak 
langsung berpengaruh PosiBf 
dan Signifikan  terhadap  Kinerja 
Melalui Kepuasan Kerja 

1.216 1.97 0.223 Ditolak 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam tabel  di atas maka dapat dijelasakan sebagai berikut: 
1) Kompetensi berpengaruh posiBf terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai esBmate 0,457. Nilai 

p sebesar 0,004 menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan secara staBsBk (P < 0,05). 
Dengan demikian, Kompetensi memiliki dampak posiBf yang signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja, maka terima 𝐻,", Tolak 𝐻+. 

2) MoBvasi AltruisBk juga berpengaruh posiBf terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai esBmate 
0,344. Nilai p sebesar 0,008 menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan secara staBsBk (P 
< 0,05). Oleh karena itu, hipotesis , MoBvasi AltruisBk juga berkontribusi secara posiBf 
terhadap Kepuasan Kerja, maka	terima	𝐻,#, Tolak	𝐻+.  

3) Literasi Digital berpengaruh posiBf terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai esBmate 0,356. 
Nilai p yang sangat signifikan (***), menunjukkan bahwa hubungan ini sangat signifikan 
secara staBsBk. Dengan demikian, Literasi Digital menunjukkan dampak yang sangat 
signifikan terhadap Kepuasan Kerja, maka terima 𝐻,$, Tolak 𝐻+.\ 

4) Kompetensi berpengaruh posiBf terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai esBmate 0,864. 
Nilai p yang sangat signifikan (***), menunjukkan bahwa hubungan ini sangat signifikan 
secara staBsBk. Oleh karena itu, hipotesis Kompetensi memiliki pengaruh yang sangat kuat 
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, terima 𝐻,%, Tolak 𝐻+. 

5) MoBvasi AltruisBk berpengaruh posiBf terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai esBmate 
0,261. Nilai p sebesar 0,004 menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan secara staBsBk (P 
< 0,05). Dengan demikian, MoBvasi AltruisBk juga berpengaruh posiBf terhadap Kinerja 
Pegawai maka terima 𝐻,&, Tolak 𝐻+. 

6) Literasi Digital berpengaruh posiBf terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai esBmate 0,197. 
Nilai p sebesar 0,004 menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan secara staBsBk (P < 0,05). 
Oleh karena itu, hipotesis Literasi Digital memiliki dampak posiBf yang signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai maka terima 𝐻,', Tolak 𝐻+. 

7) Kepuasan Kerja Bdak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai 
esBmate 0,124 dan nilai p sebesar 0,194 (P > 0,05). Dengan demikian, Kepuasan Kerja Bdak 
memiliki dampak signifikan terhadap Kinerja Pegawai,maka tolak 𝐻,(, Terima 𝐻+. 

8) Kompetensi  Bdak berpangeruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja, 
yang dibukBkan dengan nilai t hitung < t tabel atau 1,191 < 1.97 Sehingga tolak 𝐻,), Terima 
𝐻+. 

9) MoBvasi AltuisBk  Bdak berpangeruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui kepuasan 
Kerja, yang dibukBkan dengan nilai t hitung < t tabel atau 1,170 < 1.976. sehingga tolak 𝐻,*, 
Terima 𝐻+. 
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10) Literasi Digital berpengaruh posiBf Bdak signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui 
Kepuasan Kerja, yang dibukBkan dengan nilai t hitung < t tabel atau 1,266 <  1.976. sehingga 
tolak 𝐻,"+, Terima 𝐻+. 

 
Koefesien Determinasi 

Koefisien determinan menggambarkan seberapa besar pengaruh variabel eksogen 
terhadap variabel endogen. Berikut ini adalah hasil koefisien determinan. 

Tabel 5. R-Square 
Variabel R-Square 
Kinerja 0,83 
Kepuasan Kerja 0,68 
Sumber: Output AMOS (2024) 

Tabel diatas menjelaskan koefisien determinan  Kompetensi, MoBvasi AltruisBk, dan 
Literasi digital mempunyai pengaruh  terhadap kinerja sebesar 83% dan sisanya 17 % dipengaruhi 
oleh variabel yang lainnya. koefisien determinan  Kompetensi, MoBvasi AltruisBk, dan Literasi 
digital mempunyai pengaruh  terhadap Kepuasan Kerja sebesar 68% dan sisanya 32 % 
dipengaruhi oleh variabel yang lainnya. 

 
Persamaan Regersi 

Pengujian staBsBk ini menjelaskan bagaimana besaran pengaruh seBap variabel eksogen 
terhadap variabel endogen. Pengujian ini juga bisa menggambarkan mana saja variabel yang 
mempunyai pengaruh yang paling besar sampai yang paling kecil. Sumber nilai yang digunakan 
dalam persamaan regresi diambil dari tabel 4.20.  kolom esBmate. Terdapat dua persamaan 
regresi yang terbentuk dalam peneliBan ini adalah sebagai berikut.  

Z = 0,457 KS + 0,344 MA + 0,356 LD 
1. Koefisien regresi Kompetensi sebesar 0,457. Menggambarkan bahwa bila Kompetensi naik 1 

Poin maka Kepuasan Kerja Pegawai akan naik sebesar 0,457 poin. 
2. Koefisien regresi Motivasi Altruistik sebesar 0,344. Menggambarkan bahwa bila Motivasi 

Altruistik naik poin maka Kepuasan Kerja Pegawai akan naik sebesar 0,344 poin. 
3. Koefisien regresi Literasi Digital sebesar 0,356. Menggambarkan bahwa bila Literasi Digital 

naik poin maka Kepuasan Kerja Pegawai akan naik sebesar  0,356 poin.  
Y = 0,864 KS + 0,261 MA + 0,197 LD + 0,124 KK 

1. Koefisien regresi Kompetensis sebesar 0,197. Menggambarkan bahwa bila Kompetensi naik 
poin maka Kinerja Pegawai akan naik sebesar 0,197 poin.  

2. Koefisien regresi Motivasi Altruistik sebesar 0,261. Menggambarkan bahwa bila Motivasi 
Altruistik naik 1 poin maka Kinerja Pegawai akan naik sebesar 0,261  poin.  

3. Koefisien regresi Literasi Digital sebesar 0,864. Menggambarkan bahwa bila Literasi Digital 
naik 1 poin maka Kinerja Pegawai akan naik 0,864 poin. 

4. Koefisien regresi Kepuasan Kerja Pegawai sebesar 0,124. Menggambarkan bahwa bila 
Kepuasan Kerja Pegawai naik 1 poin maka Kinerja Pegawai akan naik sebesar 0,124  poin. 

 
5. Penutup 
Kesimpulan 
1. Kompetensi Berpengaruh Signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Kompetensi memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini menunjukkan bahwa 
peningkatan kompetensi pegawai secara langsung meningkatkan kepuasan kerja .  

2. Motivasi Altruistik Berpengaruh Signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Motivasi altruistik juga 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Pegawai yang memiliki 
motivasi altruistik tinggi cenderung lebih puas dengan pekerjaannya.  
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3. Literasi Digital Berpengaruh Signifikan terhadap Kepuasan Kerja,  Literasi digital berpengaruh 
positif dan sangat signifikan terhadap kepuasan kerja. Pegawai dengan literasi digital yang 
baik lebih puas dengan pekerjaan mereka karena mereka dapat bekerja lebih efisien dan 
efektif .  

4. Kompetensi Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai: Kompetensi memiliki 
pengaruh yang sangat kuat dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Kompetensi yang tinggi 
pada pegawai meningkatkan kinerja mereka secara substansial .  

5. Motivasi Altruistik Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai, Motivasi altruistik 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki motivasi 
altruistik tinggi lebih cenderung untuk bekerja keras dan menunjukkan kinerja yang baik.  

6. Literasi Digital Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai: Literasi digital berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Literasi digital yang baik memungkinkan 
pegawai untuk memanfaatkan teknologi secara efektif dalam pekerjaan mereka, sehingga 
meningkatkan kinerja .  

7. Kepuasan Kerja Tidak Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai: Kepuasan kerja tidak 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini menunjukkan bahwa meskipun 
kepuasan kerja penting, faktor lain seperti kompetensi dan literasi digital memiliki dampak 
yang lebih besar terhadap kinerja.  

8. Kompetensi Tidak Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan 
Kerja.Hasil Penelitian menunjukan bahwa Kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Meskipun kompetensi meningkatkan kepuasan 
kerja, dampaknya terhadap kinerja pegawai terjadi langsung, tanpa dimediasi oleh kepuasan 
kerja. Ini menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi harus difokuskan langsung untuk 
meningkatkan kinerja. 

9. Motivasi Altruistik Tidak Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan 
Kerja. Hasil Penelitian menujukan bahwa Motivasi altruistik tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan. Motivasi altruistik langsung meningkatkan 
kinerja tanpa harus melalui peningkatan kepuasan kerja. Ini menunjukkan bahwa pegawai 
yang termotivasi altruistik akan menunjukkan kinerja yang baik terlepas dari tingkat 
kepuasan kerja mereka. 

10. Literasi Digital Tidak Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan 
Kerja. Hasil Penelitian ini Literasi digital tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai melalui kepuasan kerja. Literasi digital memiliki dampak langsung terhadap kinerja 
pegawai tanpa melalui peningkatan kepuasan kerja. Kemampuan menggunakan teknologi 
digital meningkatkan kinerja pegawai secara langsung. 

 
Saran 
1. Dalam menghadapi perkembangan teknologi yang cepat dan regulasi maritim yang semakin 

kompleks, Pusat Pelatihan Kelautan dan Perikanan harus mengembangkan program 
pelatihan kompetensi yang responsif terhadap kebutuhan tersebut. Misalnya, pelatihan 
tentang penggunaan teknologi otomatisasi dalam penangkapan ikan, pemantauan satelit 
untuk pelacakan kapal, dan pemahaman mendalam tentang peraturan internasional terkait 
illegal, unreported, and unregulated (IUU) fishing. Pelatihan ini harus terus diperbarui untuk 
mengikuti tren dan perubahan terbaru di industri. 

2. Dengan meningkatnya kesadaran akan pentingnya kolaborasi dan solidaritas dalam dunia 
kerja, Pusat Pelatihan harus membangun budaya kerja yang menekankan nilai-nilai 
altruistik seperti kerja sama dan saling bantu. Program seperti "mentor-mentee" di mana 
pegawai senior membimbing junior, serta kegiatan sosial bersama seperti pembersihan 
pantai, menanam pohon mangrove atau konservasi terumbu karang, dapat memperkuat 
motivasi altruistik dan memperkaya pengalaman kerja pegawai. 
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3. Seiring dengan digitalisasi dalam sektor maritim, Pusat Pelatihan perlu memperluas 
cakupan pelatihan literasi digital yang mencakup teknologi terkini seperti Internet of Things 
(IoT) untuk pemantauan lingkungan laut, penggunaan drone untuk survei maritim, dan 
aplikasi big data untuk analisis hasil tangkapan. Pelatihan ini harus dirancang agar pegawai 
tidak hanya mahir dalam teknologi, tetapi juga mampu mengaplikasikannya secara efektif 
dalam konteks kerja nyata. 

4. Mengingat tantangan operasional di sektor kelautan dan perikanan semakin menuntut 
keterampilan praktis, Pusat Pelatihan harus mengadopsi pendekatan pembelajaran 
berbasis proyek (project-based learning) dalam pelatihan kompetensi. Ini melibatkan 
pegawai dalam proyek nyata, seperti simulasi penanganan keadaan darurat di laut atau 
pengelolaan sumber daya laut yang berkelanjutan, yang memungkinkan mereka untuk 
mengembangkan keterampilan teknis sambil bekerja dalam situasi yang menyerupai 
kondisi kerja sebenarnya. 

5. Dalam rangka meningkatkan motivasi altruistik yang berdampak pada kinerja, Pusat 
Pelatihan bisa mengintegrasikan nilai-nilai altruistik ke dalam program tanggung jawab 
sosial perusahaan (CSR) dan kegiatan konservasi. Misalnya, pegawai dapat dilibatkan dalam 
program pemberdayaan masyarakat pesisir atau proyek rehabilitasi ekosistem laut, yang 
tidak hanya mendukung kinerja organisasi tetapi juga memberikan kontribusi positif bagi 
lingkungan dan masyarakat. 

6. Menghadapi era digitalisasi, Pusat Pelatihan perlu meningkatkan infrastruktur digital yang 
mendukung operasional sehari-hari. Ini mencakup investasi dalam perangkat keras dan 
lunak yang memungkinkan pemantauan real-time kapal nelayan, pengelolaan data hasil 
tangkapan secara otomatis, dan penggunaan platform digital untuk pelaporan dan analisis 
data. Dengan infrastruktur yang memadai, literasi digital pegawai dapat dioptimalkan untuk 
mendukung efisiensi operasional. 

7. Mengingat kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja, Pusat 
Pelatihan harus mengembangkan kebijakan kinerja yang fleksibel dan adaptif terhadap 
berbagai kondisi. Ini termasuk penilaian kinerja berbasis hasil yang konkret dan terukur, 
serta pemberian insentif yang tidak hanya berbasis pada kepuasan tetapi juga pada 
pencapaian kompetensi teknis dan penggunaan teknologi secara efektif. 

8. Dalam konteks kondisi riil saat ini, di mana tantangan operasional semakin kompleks, Pusat 
Pelatihan harus menekankan peningkatan kompetensi teknis sebagai prioritas utama. Ini 
dapat diwujudkan melalui pelatihan intensif yang berfokus pada keterampilan teknis 
spesifik, seperti pengelolaan peralatan perikanan canggih, teknik pemrosesan hasil laut 
berkualitas ekspor, dan strategi mitigasi risiko di laut. Kompetensi ini perlu dikembangkan 
secara langsung tanpa terlalu bergantung pada kepuasan kerja. 

9. Dengan kondisi kerja yang seringkali menuntut kerja tim yang solid, Pusat Pelatihan perlu 
meluncurkan inisiatif yang fokus pada peningkatan motivasi altruistik dalam konteks kerja 
tim. Program-program seperti penghargaan untuk tim yang menunjukkan solidaritas tinggi 
atau insentif bagi kelompok kerja yang berhasil mencapai target konservasi laut dapat 
meningkatkan motivasi altruistik yang berdampak langsung pada kinerja tim. 

10. Mengingat literasi digital tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan 
kerja, fokus pada pembelajaran berkelanjutan dalam penggunaan teknologi digital sangat 
penting. Pusat Pelatihan harus menyediakan pelatihan rutin tentang teknologi baru yang 
mendukung operasional, seperti sistem manajemen data perikanan berbasis cloud, 
software simulasi untuk pelatihan maritim, dan aplikasi digital untuk manajemen armada 
kapal. Dengan demikian, pegawai dapat terus meningkatkan kemampuan mereka dalam 
menggunakan teknologi untuk efektivitas operasional yang lebih baik. 
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