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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi 
terhadap keterikatan karyawan di PT Pertamina Marine Solutions. Keterikatan karyawan 
menjadi elemen penting dalam meningkatkan kinerja dan loyalitas sumber daya manusia, 
terutama di sektor maritim yang menuntut profesionalisme dan kolaborasi tinggi. Metode 
penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan Teknik survei melalui 
kuesioner yang disebarkan kepada 112 karyawan. Analisis data dilakukan menggunakan 
regresi linear berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa baik lingkungan kerja maupun budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap keterikatan karyawan, baik secara parsial maupun simultan. Temuan ini 
menegaskan bahwa kondisi fisik dan sosial di tempat kerja serta nilai – nilai budaya organisasi 
yang dipahami dan dihayati oleh karyawan, mampu meningkatkan semangat, dedikasi, dan 
penyerapan dalam pekerjaan. Penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi manajemen 
dalam merancang strategi peningkatan keterikatan karyawan melalui perbaikan lingkungan dan 
penguatan budaya organisasi. 

Kata kunci: Lingkungan Kerja; Budaya Organisasi; Keterikatan Karyawan; PT Pertamina 

Marine Solutions.  

 
ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of work environment and organizational culture on 

work engagement at PT Pertamina Marine Solutions. Work engagement plays a crucial role in 

enhancing performance and loyalty, particulary in the maritime sector that demands high 

levels of professionalism and collaboration. The research employed a quantitative approach 

using a survey method, distributing questionnaires to 112 employees. Data were analyzed using 

multiple linear regression with the help of SPSS software. The findings indicate that both the 

work environment and organizational culture have a positive and significant effect on work 

engagement, both partially and simultaneously. These results highlight that physical and social 

workplace conditions, along with internalized organizational values, significantly contribute 
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to increasing employees’ vigor, dedecation, and absorption in their work. This research 

provides partical implications for management in developing strategies to improve work 

engagement through better work environment and stronger organizational culture.  

Keywords: Work Environment, Organizational Culture, Work Engagement, PT Pertamina 

Marine Solutions.   

PENDAHULUAN 

Dalam era persaingan bisnis yang semakin kompetitif, organisasi dituntut untuk tidak 

hanya fokus pada pencapaian target bisnis, tetapi juga pada pengelolaan sumber daya manusia 

secara strategis. Salah satu elemen penting dalam menciptakan organisasi yang unggul adalah 

keterikatan karyawan. Keterikatan ini berperan besar dalam meningkatkan produktivitas dan 

mempertahankan karyawan dalam jangka panjang (Khan, 1990 dalam Albrecht et al., 2015). 

Menurut Gunawan et al. (2024), Keterikatan karyawan yang tinggi dapat mendorong motivasi, 

komitmen, serta kontribusi aktif dalam pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks ini, 

budaya organisasi yang inklusif dan mendukung menjadi kunci dalam membentuk lingkungan 

kerja yang harmonis dan produktif.  

Lingkungan kerja dan budaya organisasi merupakan dua faktor utama yang sangat 

memengaruhi keterikatan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif akan meningkatkan 

kenyaman dan produktivitas, sementara budaya organisasi yang kuat dapat memperkuat nilai 

– nilai perusahaan dan meningkatkan loyalitas karyawan. Lingkungan kerja yang positif, baik 

secara fisik maupun psikologis memberikan rasa aman, nyaman, dan mendukung kebutuhan 

sosial dan profesional karyawan (Demerouti et al., 2001). Disisi lain, budaya organisasi yang 

kuat membentuk rasa memiliki dan identitas bersama, serta menjadi pedoman nilai dan perilaku 

di tempat kerja (Schein, 2010). Kedua elemen ini berperan penting dalam menciptakan 

pengalaman kerja yang menyeluruh dan membentuk keterikatan secara emosinal maupun 

kognitif.  

PT Pertamina Marine Solutions, sebagai anak perusahaan PT Pertamina 

Transkontinental, memiliki peran strategis dalam mendukung keberlanjutan energi nasional 

melalui layanan logistik maritim yang andal dan efisien. Dalam rangka meningkatkan daya 

saing di pasar global, PT Pertamina Marine Solutions terus berinovasi dan menerapkann 

teknologi terkini dalam operasionalnya. Perusahaan ini juga mengedepankan penerapan 
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budaya organisasi yang kuat serta menyediakan sumber daya manusia yang professional, 

terutama dalam layanan kru dan inspeksi kapal.  

PT Pertamina Marine Solutions menerapkan berbagai inisiatif untuk meningkatkan 

keterikatan karyawan, antara lain melalui pengembangan individu dan tim, peningkatan 

kesejahteraan, pletihan dan pengembangan kompetensi, serta pemberian penghargaan atas 

kontribusi yang diberikan. Selain itu, perusahaan membangun sistem komunikasi yang 

transparan dan memperkuat hubungan antar individu dalam organisasi guna menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif. Dengan demikian, keterikatan karyawan menjadi fondasi 

penting dalam mendorong produktivitas, inovasi, dan loyalitas berkelanjutan terhadap 

perusahaan.  

Tabel 1. 1 Data Penilaian Tingkat Keterikatan Karyawan di PT Pertamina 

Marine Solutions 

Divisi Rata-rata      
Semangat 

Rata-rata   
Dedikasi 

Rata-rata 
Penyerapan Nilai Akhir 

Legal & Relation 7
6% 

7
7% 

8
0% 

7
8% 

General Trade & Service 7
5% 

7
5% 

7
5% 

7
5% 

CBO 7
5% 

7
5% 

7
3% 

7
4% 

Finance & Bussiness Support 7
4% 

7
5% 

7
2% 

7
4% 

HSSE 7
8% 

7
5% 

7
2% 

7
5% 

Procurement 7
5% 

7
5% 

7
3% 

7
4% 

Veetting Inspection 7
6% 

8
0% 

7
3% 

7
6% 

Crewing Marine Offshore & 
Support 

7
7% 

7
6% 

7
2% 

7
5% 

Crewing Tanker 7
3% 

7
5% 

7
2% 

7
3% 

Persentase Seluruh Divisi 75% 
Sumber: Data Diperoleh Dari PT Pertamina Marine Solutions 

Berdasarkan data penilaian keterikatan karyawan di PT Pertamina Marine Solutions, 

terlihat bahwa sebagian besar divisi menunjukkan tingkat keterikatan yang masih belum 

mencapai kondisi ideal. Hal ini relevan dengan hasil wawancara peneliti dengan kepala Human 

Capital di PT Pertamina Marine Solutions, yang mengungkapkan bahwa rendahnya tingkat 

keterikatan karyawan dipengaruhi oleh kurangnya pemahaman terhadap nilai – nilai budaya 

organisasi, komunikasi internal yang belum optimal, serta terbatasnya dukungan lingkungan 
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kerja yang kondusif. Kondisi tersebut berpotensi menurunkan produktivitas, meningkatkan 

tingkat turnover, serta melemahkan penerapan budaya kerja yang kontruktif dan berkelanjutan.   

Menurut Andhika Banu Bismoko et al. (2023), keterikatan karyawan dipengaruhi 

oleh lingkungan kerja dan budaya organisasi. Lingkungan kerja yang kondusif tidak hanya 

mencakup aspek fisik seperti fasilitas dan ruang kerja, tetapi juga aspek sosial dan psikologis 

seperti hubungan antar rekan kerja, dukungan dari atasan, serta keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan pribadi. Lingkungan kerja yang positif mampu mendorong karyawan untuk merasa 

dihargai dan nyaman, yang pada akhirnya meningkatkan rasa memiliki serta keterikatan secara 

emosional terhadap organisasi. Ketika karyawan merasa didukung oleh lingkungannya 

cenderung menunjukkan semangat kerja yang tinggi, komitmen yang kuat, dan keterlibatan 

aktif dalam berbagai kegiatan organisasi.  

Untuk mengetahui Persepsi karyawan terhadap faktor - faktor yang memengaruhi 

keterikatan karyawan, dilakukan pra-survei terhadap 20 responden di lingkungan di PT 

Pertamina Marine Solutions dengan hasil sebagai berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 1. 2 Hasil Pra-survei persepsi karyawan terhadap faktor – faktor yang 

memengaruhi keterikatan karyawan di PT Pertamina Marine Solutions 
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No Variabel  Pernyataan  Jawaban (%)  
Ya Tidak  

1 Lingkungan 
Kerja  

Saya merasa 
lingkungan kerja di 
perusahaan tempat saya 
bekerja memotivasi saya 
dalam bekerja  

45 55 

2 Budaya 
Organisasi  

Saya 
memahami sepenuhnya 
nilai - nilai organisasi di 
perusahaan tempat saya 
bekerja  

30 70 

3 Kepemimpinan  Pemimpin di 
perusahaan tempat saya 
bekerja selalu 
mendengarkan pendapat 
anggotanya  

65 35 

4 Kompensasi  Saya menilai 
kompensasi (gaji, 
tunjangan, dan liannya) 
yang saya terima sudah 
sebanding dengan 
kontribusi saya kepada 
perusahaan  

55 45 

5 Komunikasi  Komunikasi 
yang baik di perusahaan 
tempat saya bekerja 
membuat saya merasa 
dihargai  

65 35 

6 Pelatihan  Program 
pelatihan yang saya ikuti di 
perusahaan tempat saya 
bekerja membantu saya 
meningkatkan 
keterampilan saya  

55 45 

7 Teamwork  Kerja sama 
antar anggota tim 
mendorong semangat saya 
dalam menyelesaikan 
pekerjaan  

75 25 

Sumber: Data Diperoleh Oleh Peneliti (2025) 

Berdasarkan hasil pra-survei, yang menunjukkan bahwa kerja sama tim, komunikasi 

yang baik, dan kepemimpinan yang responsif dinilai berkontribusi positif terhadap keterikatan 

karyawan. Sementara, pada variabel lingkungan kerja dan budaya organisasi sebagian besar 

responden menyatakan ketidaksetujuan yang menandakan bahwa kedua aspek ini perlu 

mendapatkan perhatian lebih dalam upaya peningkatan keterikatan karyawan.   

Di sisi lain, budaya organisasi yang positif, yang mencakup nilai-nilai kolaborasi, 

inovasi, dan penghargaan terhadap kontribusi individu, dapat memperkuat ikatan antara 

karyawan dan perusahaan (Maulana et al., 2014). Fachrurazi et al. (2022) menambahkan bahwa 

budaya organisasi yang kuat dapat menciptakan suasana kerja yang mendukung inovasi, dan 

keterlibatan karyawan. PT Pertamina Marine Solutions sendiri telah mengadopsi tata nilai 
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AKHLAK (Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif) sebagai fondasi 

budaya organisasinya. Namun, menurut pernyataan dari kepala Divisi Human Capital, 

penerapan nilai – nilai AKHLAK masih belum sepenuhnya tercermin dalam perilaku 

keseharian karyawan. Ketidaksesuaian ini menurunkan efektivitas kerja, menghambat inovasi, 

dan mengurangi kulaitas pelayanan perusahaan.  

Menariknya, banyak organisasi telah menerapkan program peningkatan lingkungan 

kerja dan membangun budaya organisasi yang positif, namun tetap mengalami permasalahan 

keterikatan karyawan yang rendah. Albrecht et al. (2015) menegaskan bahwa keberadaan 

lingkungan dan budaya yang baik tidak serta merta menjamin keterikatan karyawan yang 

tinggi. Saks (2006) juga menyatakan bahwa meskipun organisasi telah menyediakan 

lingkungan kerja yang mendukung dan menerapkan budaya yang kuat, tingkat keterikatan 

karyawan tetap bervariasi, yang menunjukkan bahwa terhdapat faktor lain yang dapat 

memoderasi hubungan tersebut seperti persepsi keadilan, kepemimpinan, dan makna 

pekerjaan.  

Lebih lanjut, Schaufeli (2017) dan Gupta et al. (2016) menyoroti bahwa sebagian 

besar studi masih meneliti pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi secara terpisah. 

Padahal, dalam praktiknya, kedua faktor ini saling berinteraksi dan tidak dapat dipisahkan. 

Bahkan ketika budaya organisasi mendukung inovasi, keterikatan karyawan dapat tetap rendah 

apabila lingkungan kerja tidak memberikan ruang bagi otonomi dan partisipasi. Oleh karena 

itu, pendekatan integratif menjadi penting untuk memahami keterikatan karyawan secara 

holistik.  

Urgensi dari penelitian ini terletak pada perlunya pemahaman yang lebih mendalam 

dan menyeluruh mengenai pengaruh simultan antara lingkungan kerja dan budaya organisasi 

terhadap keterikatan karyawan, khususnya di PT Pertamina Marine Solutions. Sebagai 

perusahaan strategis yang mendukung logistik maritim dalam industri energi nasional, 

keberhasilan operasional sangat ditentukan oleh keterlibatan dan loyalitas karyawannya. 

Rendahnya keterikatan karyawan yang terjadi saat ini dapat menjadi hamatan serius dalam 

menjaga efisiensi, keselamatan kerja, dan pelayanan.  

METODE PENELITIAN 
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Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan membangun hipotesis dan 

menguji secara empiris dimana hubungan antar variabel bersifat kausal. Penelitian ini 

didasarkan pada pendekatan filasafat positivisme rasionalistik, yang memandang realitas 

sebagai sesuatu yang parsial, dapat diukur, teramati, dan bersifat objektif.  

Dalam penelitian ini, menggunakan metode pengumpulan data difokuskan pada data 

primer, yaitu data yang didapatkan secara langsung melalui sumber pertama, seperti individu, 

pelaksanaan wawancara atau pengisian kuesioner. Penelitian ini menerapkan metodologi 

kuantitatif. Penelitian kuantitatif didasarkan pada suatu fenomena yang berkonsentrasi pada 

populasi atau sampel tertentu dengan metode pengumpulan data, dan memanfaatkan analisis 

statistik sebagai alat mengukur hipotesis yang sudah diputuskan (Sugiyono, 2019). Penelitian 

kuantitatif membutuhkan penggunaan data numerik, yang meliputi pengumpulan data, 

interpretasi data, dan penyajian temuan.  

Penelitian ini akan menggunakan metode penelitian asosiatif untuk memastikan 

hubungan antar variabel. Penelitian asosiatif adalah suatu rumusan masalah penelitian yang 

dilakukan untuk memastikan hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2019). 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji Pengaruh Lingkungan kerja dan Budaya organisasi 

terhadap Keterikatan karyawan. Proses pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran 

kuisioner berdasarkan kriteria yang sudah ditetapkan. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini secara konsisten mendukung ketiga hipotesis yang diajukan, yakni bahwa 

Lingkungan Kerja (X1) dan Budaya Organisasi (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan, 

baik secara parsial maupun simultan, terhadap Keterikatan Karyawan (Y) di PT Pertamina 

Marine Solutions.  

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Keterikatan Karyawan 

Hasil penelelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap keterikatan karyawan (Y), dengan koefisien regresi sebesar 0,774, nilai 

signifikansi <0,001 (<0,05)  dan t-hitung sebesar 7,274. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

baik kualitas lingkungan kerja, baik dari aspek fisik maupun nonfisik, maka semakin tinggi 

tingkat keterikatan karyawan terhadap perusahaan.  
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Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Antony S (2018) yang 

menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berkontribusi signifikan terhadap keterikatan 

karyawan pada industri perhotelan di Batam. Selain itu, penelitian Lestary & Harmon (2017) 

juga membuktikan bahwa lingkungan kerja memiliki hubungan positif terhadap kinerja dan 

semangat kerja karyawan. Hal ini memperkuat bukti bahwa lingkungan kerja merupakan faktor 

kunci dalam menciptakan engagement yang tinggi.  

Namun demikian, beberapa penelitian terdahulu menyatakan bahwa meskipun 

lingkungan kerja baik, keterikatan karyawan belum tentu optimal jika tidak disertai faktor 

pendukung lainnya seperti gaya kepemimpinan atau penghargaan. Saks (2006) menegaskan 

bahwa lingkungan kerja yang mendukung perlu di damping oleh keadilan organisasi dan 

makna pekerjaan yang kuat agar keterikatan dapat tercipta secara maksimal.  

Secara teoritis, hasil ini konsisten dengen pendapat Demerouti et al. (2001) yang 

menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang kondusif secara fisik dan psikologis dapat 

meningkatkan motivasi serta keterlibatan kerja. Lebih lanjut teori Job Demands-resouces (JD-

R) model menyebutkan bahwa lingkungan kerja yang baik termasuk dalam job resources yang 

mampu menumbuhkan energi positif dan memperkuat keterikatan emosial terhadap pekerjaan.  

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Keterikatan Karyawan  

Budaya organisasi (X2) menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

keterikatan karyawan (Y), dengan koefisien regresi sebesar 0,322 nilai signifikansi 0,008 (< 

0,05) dan t-hitung sebesar 2,712. Artinya, semakin kuat nilai – nilai organisasi ditanamkan dan 

dipahami oleh karyawan, maka keterikatan mereka terhadap perusahaan juga semakin tinggi.  

Temuan ini diperkuat oleh penelitian Soeharso & Nurika (2020) yang menemukan 

bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap engagement karyawan, 

khsuusnya di kalangan generasi milenial. Demikian pula, hasil penelitian Prahara (2020) juga 

menunjukkan korelasi positif antara pemahaman budaya organisasi dan keterlibatan karyawan 

dalam aktivitas perusahaan.  

Namun, terdapat juga pandangan yang menyatakan bahwa budaya organisasi yang kuat 

tidak selalu menjamin keterikatan tinggi. Albrecht et al. (2015) dan Saks (2006) mengingatkan 

bahwa pengaruh budaya bisa di moderasi oleh faktor lain seperti persepsi keadilan atau 

kepemimpinan. Dalam konteks PT Pertamina Marien Solutions, temuan menunjukkan bahwa 
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nilai – nilai AKHLAK yang menjadi fondasi budaya belum sepenuhnya diinternalisasi dalam 

perilaku sehari – hari karyawan, yang berpotensi menurunkan efektivitas budaya tersebut. 

Secara teoritis Schein (2010) menyatakan bahwa budaya organisasi memberikan 

kerangka nilai yang menjadi pedoman perilaku dan Keputusan di tempat kerja. Ketika nilai ini 

dipahami dan diyakini oleh seluruh anggota organisasi, maka akan tercipta rasa memiliki dan 

loyalitas terhadap perusahaan. Budaya yang selaras dengan aspirasi karyawan akan 

menciptakan rasa identitas dan keterlibatan yang mendalam.  

Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Keterikatan Karyawan 

Secara simultan, lingkungan kerja (X1) dan budaya organisasi (X2) memiliki pengaruh 

signifikan terhadap keterikatan karyawan (Y). hal ini ditunjukkan oleh nilai f-hitung sebesar 

30,151 dan signifikansi <0,001 (<0,05). Hal ini membuktikan bahwa kedua variabel bebas 

secara bersama – sama memberikan kontribusi penting dalam meningkatkan keterikatan 

karyawan di PT Pertamina Marine Solutions.  

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Surya (2022) dan Setiawan et al. (2023) 

yang menegaskan bahwa lingkungan kerja dan budaya organisasi secara simultan memiliki 

peran penting dalam membentuk keterlibatan kerja karyawan. Setiawan bahkan menambahkan 

bahwa budaya organisasi dapat memperkuat efek lingkungn kerja terhadap keterikatan, 

terutama jika didukung oleh sistem kerja tim dan kepemimpinan yang efektif.  

Secara teoritias pendekatan integrates yang dikemukakan oleh Schaufeli (2017) 

menekankan bahwa keterikatan karyawan perlu dilihat dalam hubungan yang saling terikat 

antara faktor internal (budaya organisasi) dan eksternal (lingkungan kerja). Model JD-R juga 

mendukung hal ini, dengan menyatakan bahwa interaksi antar job resources dari lingkungan 

fisik dan sosial serta nilai – nilai budaya yang mendorong engagement akan menciptakan 

keterlibatan kerja yang tinggi dan berkelanjutan.  

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan dalam penelitiain 

menganai pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap keterikatan karyawan di 

PT Pertamina Marine Solutions, dapat ditarik beberapa Kesimpulan, Lingkungan kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif 

terbukti menjadi salah satu faktor penting yang dapat meningkatkan keterikatan karyawan di 



 

 
 
  
 
 

   1087 
 

3025-1192 

(2025), 3 (6): 955-960              
Neraca 
Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi 

h1p://jurnal.kolibi.org/index.php/neraca 

PT Pertamina Marine Solutions. Ketika karyawan merasa nyaman secara fisik dan psikologis 

di lingkungan kerja, mereka menunjukkan semangat kerja yang lebih tinggi, keterlibatan yang 

aktif, serta loyalitas terhadap perusahaan. Fasilitas yang memadai, hubungan kerja yang 

harmonis, serta suasana kerja yang menyenangkan memberikan dampak positif terhadap 

partisipasi dan dedikasi karyawan.  

Budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan karyawan. 

Budaya organisasi yang kuat dan dipahami dengan baik oleh karyawan turut berkontribusi 

dalam meningkatkan keterikatan karyawan. Nilai -nilai budaya seperti kepatuhan, inisiatif, 

kerja sama, dan inovasi perlu diinternalisasikan secara konsisten dalam keseharian kerja. 

Karyawan yang merasa selaras dengan nilai – nilai organisasi akan lebih antusias dalam bekerja 

dan lebih terikat secara emosional terhadap perusahaan. Namun, ketika nilai budaya hanya 

sebatas formalitas tanpa penerapan nyata, pengaruh positif terhadap keterikatan menjadi 

terbatas.  

Lingkungan kerja dan budaya organisasi secara simultan berpengaruh positif signifikan 

terhadap keterikatan karyawan. Lingkungan kerja dan budaya organisasi secara bersama – 

sama menciptakan fondasi yang kuat dalam membentuk keterikatan karyawan. Kombinasi 

antara kondisi kerja yang nyaman dengan budaya kerja yang terarah dan mendukung 

menjadikan karyawan merasa dihargai, didukung, dan menjadi bagian penting dari organisasi. 

Hal ini mendorong mereka untuk bekerja lebih optimal dan berkontribusi secara aktif terhadap 

tujuan perusahaan. Keterikatan ini tidak hanya muncul dari satu sisi, melainkan dari sinergi 

antara ekosistem kerja dan nilai – nilai bersama yang diterapkan dalam organisasi. 
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