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 Abstract: This study aims to obtain empirical evidence of 
the ability of perceived supervisor support and job 
insecurity to reduce turnover intention, either directly or 
through employee engagement mediation. This type of 
research is quantitative using the SEM-SmartPLS method. 
Data was obtained through questionnaires which were 
distributed to 71 contractor/TKJP employees PT PHM's 
Senipah field (Pertamina Hulu Mahakam). The results 
obtained indicate the ability of perceived supervisor 
support to reduce turnover intention, but this is not the 
case with job insecurity, which is unable to strongly 
influence turnover intention. Both perceived supervisor 
support and job insecurity can affect employee 
engagement. Employee engagement is not able to 
mediate strongly the effect of perceived supervisor 
support on turnover intention. However, employee 
engagement is able to mediate strongly the effect of job 
insecurity on the turnover intention of contractor/TKJP 
employees in the PT PHM Senipah field (Pertamina Hulu 
Mahakam) 
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PENDAHULUAN 

Gejala turnover bisa terjadi di setiap organisasi, tidak terkecuali termasuk pada 
karyawan  kontraktor/TKJP lapangan Senipah PT PHM (Pertamina Hulu Mahakam). 
Meskipun bukan rahasi lagi bahwa mereka menerima kompensasi yang lebih besar 
dibandingkan dengan perusahaan lainnya. Turnover dapat merugikan dalam hal biaya 
langsung dan tidak langsung. Biaya langsung berhubungan dengan hilangnya waktu dan 
uang secara langsung untuk merekrut, mempekerjakan dan melatih karyawan (Biron & 
Boon, 2013). Merekrut, memilih, dan pelatihan karyawan baru sering menghabiskan 
banyak uang, Jadi, semakin tinggi tingkat turnover, maka semakin tinggi pengeluaran yang 
akan terjadi untuk merekrut dan melatih kembali.  

Biaya tidak langsung adalah penurunan produksi dan pelayanan karena organisasi 
belum menemukan pengganti atau merekrut karyawan yang belum memiliki pengalaman 
(Nasurdin, et al., 2018). Turnover intention adalah keinginan individu untuk meninggalkan 
organisasi dan mencari pekerjaan lain (Hussain & Asif, 2012). Turnover intention 
berdampak pada karyawan yang masih bertahan dalam perusahaan (Nasurdin, et al., 2018). 
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Bae, et al. (2010),  menggambarkan bahwa organisasi yang memiliki turnover intention 
yang tinggi cenderung mempunyai tingkat pembelajaran kelompok kerja yang rendah. Hal 
ini dapat mempengaruhi motivasi, kepercayaan terhadap organisasi, produktivitas, serta 
kepuasan kerja karyawan lain yang tinggal di organisasi. Selain itu perusahaan dapat 
kehilangan klien disebabkan klien mengikuti karyawan yang berpindah ke organisasi lain 
(Alkahtani, 2015). 

Penelitian ini melihat ada tiga faktor yang berpotensi mempengaruhi turnover 
intention, yakni: (1) Perceived supervisor support, job insecurity, dan employee engagement.  
Eisenberger  et al. (2002), Kalidass & Bahron (2015),  Putra & Dewi (2019), Astuti & Helmi  
(2021), telah menemukan adanya pengaruh perceived supervisor support terhadap turnover 
intention. Selanjutnya, Johan, dkk. (2020), Nurfauzan & Halilah (2017), Rudiyanto (2018), 
Karina, dkk (2018), Nadhiroh (2022), Januartha & Adnyani (2019), Septiari  & Ardana  
(2016), Zein (2021), Ardy (2018). Nassrulloh, et al. (2018) telah menemukan adanya 
pengaruh job insecurity terhadap turnover intention. Kemudian, Alkhalaf  (2017), Islamy 
(2017), Rachman & Dewanto (2016), Fauzia & Marwansyah (2020), Tambunan, et al. 
(2020), Natalia & Rosiana (2020), berhasil menemukan adanya pengaruh employee 
engagement terhadap turnover intention. 

Berdasarkan uraian di atas, serta gap dari beberapa penelitian terdahulu, maka 
peneliti tertarik untuk melakukan analisis tentang kemampuan perceived supervisor 
support dan job insecurity dalam mempengaruhi turnover intention, dengan employee 
engagement sebagai variabel mediasi.   

 
LANDASAN TEORI 
Hubungan Perceived Supervisor Support dengan Turnover Intention  

Gentry et al. (2006), mengemukakan bahwa persepsi dukungan supervisor sangat 
penting untuk mempertahankan karyawan dalam organisasi. Bagi PT PHM, persepsi 
dukungan supervisor yang dimiliki pegawai sudah cukup baik. Persepsi yang baik dari 
karyawan mengenai dukungan supervisor senantiasa menjaga loyalitas yang dimiliki 
karyawan. Hal itu akan berdampak pada berkurangnya turnover intention karyawan. 
Tingkat turnover yang terjadi di PT PHM akan berkurang jika persepsi dukungan 
supervisor yang dimiliki pegawai juga baik.  

Menurut Laura (2007), persepsi dukungan supervisor mengurangi kecenderungan 
untuk meninggalkan pekerjaan. Hal ini sesuai dengan apa yang menjadi indikator turnover 
intention yang menjelaskan bahwa turnover intention dapat terjadi karena adanya 
kecenderungan yang dialami oleh pegawai untuk meninggalkan pekerjaannya. Eisenberger 
et al.,  (2002), menyatakan persepsi dukungan supervisor telah memperoleh perhatian 
dalam berbagai literatur.  Eisenberger  et al. (2002), Perceived Supervisor Support 
berpengaruh terhadap employee retention.  Tetapi, hasil sebaliknya ditemukan oleh Putra & 
Dewi (2019), Perceived Supervisor Support tidak berpengaruh terhadap Turnover Intention 
pegawai 
Hipotesis 1: Perceived Supervisor Support dapat mempengaruhi Turnover Intention 
karyawan kontraktor/TKJP  lapangan Senipah PT PHM (Pertamina Hulu Mahakam). 
Hubungan Job insecurity dengan Turnover Intention 

Terdapat hasil yang menunjukkan job insecurity berpengaruh positif terhadap 
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turnover intention (Ismail, 2015), namun ada pula yang mendapatkan hasil job insecurity 
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention (Wening, 2005). 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, pekerja outsourcing memang 
cenderung mengalami job insecurity dalam menjalankan pekerjaannya. Wardani, et al. 
(2014), menyebutkan faktor penyebab terjadinya job insecurity antara lain: kondisi 
pekerjaan, konflik peran, pengembangan karir, dan pusat pengendalian. Semua ini 
tergantung dari psikologis masing-masing individu atau pekerja sendiri, faktor apa yang 
menurutnya dapat mempengaruhi timbulnya job insecurity.  

Secara umum, pekerja outsourcing memiliki perbedaan dalam hal penerimaan hak 
apabila dibandingkan dengan pekerja tetap atau kontrak. Contohnya seperti gaji yang lebih 
rendah, dan tidak diikut sertakan dalam jaminan sosial tenaga kerja. Akan tetapi semuanya 
itu juga tergantung dari perjanjian kontrak yang dilakukan antar kedua pihak (perusahaan 
alih daya dan perusahaan pengguna..  

Turnover intention atau keinginan keluar dari tempat kerja dapat terjadi karena 
beberapa hal, mulai dari usia, kepuasan kerja, budaya perusahaan, lama kerja, tingkat 
pendidikan, dan keterikatan dengan perusahaan (Novliadi, 2007). Menurut penelitian dari 
Wardani, dkk. (2014), bahwa job insecurity memiliki pengaruh terhadap turnover intention 
pada karyawan. Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh job insecurity yang terdiri dari 
kondisi pekerjaan, konflik peran, pengembangan karir dan pusat pengendalian secara 
bersama-sama terhadap turnover intention karyawan pada kontraktor PT. PHM lapangan 
Senipah. Selain itu, Ismail (2015), job insecurity berpengaruh secara signifikan terhadap 
keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaannya. Penelitian tersebut secara konsisten 
sesuai dengan hasil dari penelitian-penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa job 
insecurity dapat memprediksi terjadinya turnover intention pada karyawan.  

Telah banyak pula peneliti lainnya yang telah menemukan hal yang sama yakni job 
insecurity berpengaruh kuat terhadap turnover intention karyawan, diantaranya Karina, 
dkk (2018), Nadhiroh (2022), Januartha & Adnyani (2019), Septiari  & Ardana  (2016), Zein 
(2021), Ardy (2018). Tetapi, Nassrulloh, et al. (2018), justru menemukan sebaliknya yakni 
job insecurity tidak mempengaruhi secara kuat turnover intention karyawan.. 
Hipotesis 2: Job Insecurity dapat mempengaruhi Turnover Intention karyawan 
kontraktor/TKJP  lapangan Senipah PT PHM 
Hubungan Perceived Supervisor Support dengan Employee Engagement 

De Ocampo et al. (2018), telah menemukan bahwa dukungan supervisor yang 
dirasakan memiliki hubungan yang kuat/positif signifikan dengan Employee enggagement. 
Sunarjo,  et al. (2020), perceived supervisor support secara signifikan berpengaruh 
terhadap work enggegement. Alkasim & Prahara (2019), terdapat hubungan positif yang 
signifikan antara perceived organizational support dengan employee engagement. 
Claudiantya & Suhariadib (2020), perceived organizational support memiliki pengaruh 
langsung yang positif dan signifikan terhadap employee engagement. Utami (2015), 
semakin positif perceived supervisor support maka semakin tinggi employee engagement. 
Hipotesis 3: Perceived Supervisor Support dapat mempengaruhi Employee Engagement 
karyawan kontraktor/TKJP  lapangan Senipah PT PHM 
Hubungan Job Insecurity dengan Employee Engagement 

Subiantoro, dkk. (2022), job insecurity and job stress variables have a significant 
negative effect on work engagement. Ekaningtyas (2016), terdapat pengaruh tidak langsung 
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yang negative dan signifikan dari job insecurity terhadap employee engagement melalui 
perceived organizational support, dimana efek mediasi yang terjadi bersifat parsial atau 
sebagian. Ardy (2018), job insecurity berpengaruh signifikan (negatif) terhadap perilaku 
kerja inovatif, work engagement berpengaruh signifikan (positif) terhadap perilaku kerja 
inovatif, dan terjadi mediasi parsial pada pengaruh job insecurity terhadap perilaku kerja 
inovatif melalui work engagement. 

Tetapi, Khoiroh (2021), menemukan menemukan hal berbeda yakni job insecurity 
tidak memiliki pengaruh kuat terhadap  work engagement. 
Hipotesis 4: Job Insecurity dapat mempengaruhi Employee Engagement karyawan 
kontraktor/TKJP lapangan Senipah PT PHM 
Hubungan Employee Engagement dengan Turnover Intention 

Peneliti-peneliti terdahulu, seperti dikutip Saks (2006), Schaufeli dan Bakker (2004) 
serta Sonnentag (2003), menemukan enagement memiliki hubungan positif terhadap 
hubungan negatif dengan intention to quit atau turnover intention. Schaufeli & Bakker 
(2010), menambahkan bahwa work engagement mengacu pada hubungan antara karyawan 
dan pekerjaannya, sedangkan employee engagement mengacu pada hubungan antara 
karyawan dan perusahan. Perusahaan yang memiliki keterbukaan dan sikap supportive 
terhadap karyawannya serta adanya komunikasi yang baik antar karyawan akan menjadi 
penggerak terciptanya employee engagement. Employee engagement karyawan mampu 
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif sehingga akan membangun ikatan emosi 
antar karyawan dan perusahaan, yang kemudian karyawan akan merasa puas terhadap 
perusahaan. 

Rachman & Dewanto (2016), employee engagement has direct effect on job 
satisfaction and turnover intention. Fauzia & Marwansyah (2020), there were negative and 
significant influence between employee engagement and turnover intention. Natalia & 
Rosiana (2020), Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan dan juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Tetapi, Islamy (2017), menemukan sebaliknya bahwa hasil uji secara parsial 
didapatkan bahwa ketiga variabel bebas vigor (semangat), dedication (dedikasi), serta 
absorption (keasyikan) memiliki pengaruh negatif tidak signifikan terhadap turnover 
intention. Begitu juga dengan Tambunan, et al. (2020), bahwa Employee Engagement 
berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap Turnover Intention. 
Hipotesis 5: Employee Engagement dapat mempengaruhi Turnover Intention 
karyawan kontraktor/TKJP lapangan Senipah PT PHM 
Peran Mediasi Employee Engagement 

Lewaherilla, et al. (2021), telah menemukan bahwa Family Conflict mempengaruhi 
Turnover Intention dengan mediasi Employee Engagement. Amelia & Lukito (2020), 
organizational support berpengaruh negatif terhadap turnover intention melalui employee 
engagement. Silva, et al. (2022), work engagement mampu memediasi hubungan antara job 
insecurity dengan turnover intention. Jung, et al. (2021), job engagement memediasi secara 
full mediated pengaruh job insecurity terhadap turnover intention. Riania & Nisa (2022), 
work engagement menjadi mediasi yang kuat atas pengaruh job insecurity terhadap 
turnover intention. Sari, et al. (2021), ada pengaruh Supervisor Support terhadap Turnover 
Intention yang dimediasi oleh Work Engagement. Triadma et al. (2022), employee 
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engagement mampu secara kuat memediasi pengaruh dukungan atasan terhadap turnover 
intention. Mardika &  Yogatama (2021), employee morale mampu memediasi hubungan job 
insecurity dengan turnover intention. 
Hipotesis 6: Employee Engagement dapat memediasi pengaruh Perceived Supervisor 
Support terhadap Turnover Intention karyawan kontraktor/TKJP lapangan Senipah 
PT PHM 
Hipotesis 7: Employee Engagement dapat memediasi pengaruh Job Insecurity terhadap 
Turnover Intention karyawan kontraktor/TKJP lapangan Senipah PT PHM 
 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada empat variabel yang 
dianalisis, yaitu Perceived Supervisor Support, Job Insecurity, Employee Engagement, dan 
Turnover Intention. Lokasi penelitian yaitu  lapangan Senipah PT PHM (Pertamina Hulu 
Mahakam) Kalimantan, yang memiliki karyawan kontraktor/TKJP  sebanyak 225 orang 
(populasi). Dengan menggunakan rumus Slovin diperoleh sampel sebanyak 71 orang. 
Metode analisis data menggunakan SEM Smart PLS. Berikut ditampilkan defenisi 
operasional variabel penelitian: 

Tabel 1 Definisi Opersional Variabel 

VARIABEL INDIKATOR ITEM 

Perceived 
Supervisor 
Support  
(X1) 
Kottke & 
Sarafinsky 
(1988) dalam 
Eisenberger, 
et al. (2002) 
 

Kesediaan 
memberikan 
bantuan 
(X11) 

X111 
Kesejahteraan setiap departemen 
berdasarkan kontriobusi yang 
diberikan 

X112 
Menghargai upaya ekstra dari 
pekerja  

X113 
Sangat mempertimbangkan tujuan 
pekerja 

Kesediaan 
mendengarkan 
(X12) 

X121 
Mendengarkan keluhan setiap 
pekerja 

X122 
Setiap keputusan memikirkan 
kepentingan terbaik pekerja 

X123 
Tersedia bantuan bagi pekerja yang 
terkena masalah 

Perasaan 
peduli 
(X13) 

X131 Peduli pada kesejahteraan pekerja 
X132 Peduli pada prestasi baik 
X133 Memberikan bantuan khusus  
X134 Peduli pada kepuasan kerja  
X135 Menunjukkan banyak perhatian  
X136 Peduli pendapat pekerja 

X137 
Menunjukkan perasaan bangga atas 
pencapaian target kerja 

X138 
Membuat pekerjaan  semenarik 
mungkin 
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VARIABEL INDIKATOR ITEM 

Job Insecurity 
(X2) 
 
Greenhalgh & 
Rosenblatt 
(1984) dalam 
Adkins et al., 
(2001) 

Kemungkinan 
kehilangan 
pekerjaan 
(X21) 

X211 
Khawatir dipecat jika 
membuat kesalahan bekerja 

X212 
Merasa terancam akan 
diberhentikan secara tiba-tiba 

X213 
Khawatir akan ada pengurangan 
karyawan 

Kemungkinan 
perubahan 
negatif yang 
terjadi pada 
organisasi 
(X22) 

X221 
Khawatir terjadi pengurangan 
kompensasi 

X222 
Khawatir tidak akan ada promosi 
jabatan 

X223 
Merasa pesimis terhadap masa 
depan 

Ketidakberday
aan pegawai 
dalam 
menangani 
ancaman 
(X23) 

X231 Khawatir masa depan karir 

X232 
Bisa saja sebentar lagi kehilangan 
pekerjaan 

X233 Beban kerja terlalu berat 

 

VARIABEL INDIKATOR ITEM 

Employee 
Engagement 
(Z) 
 
Schaufeli & 
Bakker 
(2010) 
 
 
 

Vigor 
(Z11) 

Z111 Memiliki energi bekerja 
Z112 Mengerahkan seluruh energi 
Z113 Merasa bersemangat bekerja 
Z114 Tidak mudah menyerah 

 
Dedication 
(Z12) 

Z121 Merasa antusias 
Z122 Merasa pekerjaan menantang 
Z123 Merasa bangga 
Z124 Merasa menginspirasi 

Absorption 
(Z13) 

Z131 Mengerjakan setiap pekerjaan 
Z132 Merasa kurang ketika tidak kerja 
Z133 Merasa bahagia 
Z134 Merasa sulit melepaskan diri 

 

VARIABEL INDIKATOR ITEM 

Turnover 
Intention (Y) 
Mobley 
(1978) 

Thinking of 
quitting 
(berfikir keluar 
dari organisasi) 
(Y11) 

Y111 Sering berpikir keluar waktu dekat 

Y112 Organisasi membuat tidak betah 
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Intention to 
serch (mencari 
alternatif 
pekerjaan lain) 
(Y12) 

Y121 Aktif mencari pekerjaan lain 

Y122 
Paling lama lima tahun lagi bekerja 
di organisasi ini 

Intention to 
quick (keluar 
atau 
mengundurkan 
diri) 
(Y13) 

Y131 Keluar apabila ada tawaran 

Y132 
Keluar apabila ada kesempatan lebih 
baik 

Sumber: Kottke & Sarafinsky (1988) dalam Eisenberger, et al. (2002), Greenhalgh & 
Rosenblatt (1984) dalam Adkins et al., (2001), Schaufeli & Bakker (2010), Mobley (2016). 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 

Tabel 2 Karakteristik responden 

No. 
Karakteristik 
Responden 

Jumlah Persentase (%) 

Jenis Kelamin 

1 Laki-laki 71 100% 

2 Wanita 0 0 

Jumlah 71 100% 

Pendidikan 

1 Strata 1/S1 40 56,33 % 

2 Diploma 9 12,67% 

3 SMA 23 32,39% 

Jumlah 71 100% 

Kepangkatan 

1 Supervisor/Penyelia 2 2,81 % 

2 Foreman/Mandor 6 8,45 % 

3 Teknisi/Operator III 10  14% 

4 Teknisi/Operator II 18 25,35 % 

5 Teknisi/Operator I 19 26,76 % 
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6 Assistant Teknisi 16 22,53 % 

Jumlah 71 100% 

Usia 

1 20 - 29 5 7,04 % 

2 30 - 39 19 26,76% 

3 40- 49 34 47,88 % 

4 50 - 60 13 18,31 % 

Jumlah 71 100% 

Masa Kerja 

1  Dibawah 10 8 11,26% 

2 11 - 20 33 46,4 % 

3 21 - 30 28 39,43% 

4 31 - 40 2 2,81% 

5 20 > 10 29 % 

Jumlah 71 100% 

           Sumber: Data diolah, 2023 
 
Hasil Analisis 

 
Gambar 1  Hasil SEM-PLS (Inner Model) 

Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2023 
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Hasil Pengujian Hipotesis 
Tabel 3  Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung & tidak Langsung) 

No Hubungan Variabel 
Koefisien 

Jalur 
T Statistik  
(t-hitung) 

Signifi- 
kansi  t 

Keputusan 

1 
Perceived Supervisor Support -
>  Turnover Intention 

-0,474 4,015 0,000 
Hipotesis 1 

diterima 

2 
Job Insecurity -> Turnover 
Intention 

-0,050 1,503 0,440 
Hipotesis 2 

ditolak 

3 
Perceived Supervisor Support -
>  Employee Engagement 

-0.275 2,301 0,022 
Hipotesis 3 

diterima 

4 
Job Insecurity -> Employee 
Engagement 

0.597 4,450 0,000 
Hipotesis 4 

diterima 

5 
Employee Engagement -> 
Turnover Intention 

0,401 2,717 0,007 
Hipotesis 5 

diterima 

6 
Perceived Supervisor Support -
> Employee Engagement -> 
Turnover Intention 

-0,110 1,567 0,118 
Hipotesis 6 

ditolak 

7 
Job Insecurity -> Employee 
Engagement -> Turnover 
Intention 

0,239 2,355 0,019 
Hipotesis 7 

diterima 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2023. 
 
Pembahasan 
Perceived Supervisor Support dapat mempengaruhi Turnover Intention karyawan 
kontraktor/TKJP  lapangan Senipah PT PHM (Hasil Uji Hipotesis 1) 

Ada kesepahaman temuan penelitian ini dengan berbagai hasil studi empiris 
sebelumnya yang dijadikan rujukan, diantaranya Eisenberger  et al. (2002), Kalidass & 
Bahron (2015). Tetapi hasil yang diperoleh tidak mendukung hasil yang telah diperoleh 
Putra & Dewi (2019), Astuti & Helmi  (2021), dimana mereka telah menemukan bahwa 
tidak ada pengaruh perceived supervisor support terhadap turnover intention. 

Temuan empiris ini juga mendukung beberapa pendapat para ahli, Kottke & 
Sarafinsky (1988) dalam Eisenberger, et al. (2002), menyatakan bahwa ada hubungan kuat 
antara perceived supervisor support dengan turnover intention. 

Hal ini didukung oleh  deskripsi variabel  perceived supervisor support yang 
mendapatkan  tanggapan responden tinggi, dengan item yang cukup kuat yakni sangat 
mempertimbangkan tujuan pekerja dalam indikator kesediaan memberikan bantuan; 
mendengarkan keluhan setiap pekerja dalam indikator kesediaan mendengarkan; serta 
menunjukkan perasaan bangga atas pencapaian target kerja dalam indikator perasaan 
peduli.  

Adapun  item yang mendapat tanggapan lemah pada masing-masing indikator dalam 
variabel perceived supervisor support adalah kesejahteraan setiap departemen 
berdasarkan kontribusi yang diberikan dalam indikator kesediaan memberikan bantuan; 
setiap keputusan memikirkan kepentingan terbaik pekerja dalam indikator kesediaan 
mendengarkan; serta memberikan bantuan khusus dalam indikator perasaan peduli. 

Fenomena perceived supervisor support yang dialami karyawan  kontraktor / TKJP 
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Tenaga kerja jasa penunjang di lapangan Senipah PT PHM (Pertamina Hulu Mahakam) 
adalah para pekerja kontraktor/TKJP tidak memiliki objektif pekerjaan yang detail 
sehingga dalam pelaksanaan penilaian akhir tahun menjadi bias dan sulit di lakukan. 
Supervisor sebagai atasan langsung di pekerjaan melakukan penilaian akhir tahun yang 
kadang kala dilakukan secara berpihak dan tidak ada pembicaraan diantara keduanya. 
Penilaian dilakukan secara mandiri oleh supervisornya tanpa dibicarakan lebih dahulu 
dengan pekerja. Pekerja merasa tidak diperhatikan ataupun didengar keluhan dan 
permasalahn pekerjaannya. Hal ini bisa menurunkan perceived Supervisor Support 
diantara karyawan kontraktor/TKJP di lapangan senipah PT.PHM 
Job Insecurity tidak dapat mempengaruhi Turnover Intention karyawan 
kontraktor/TKJP  lapangan Senipah PT PHM (Hasil Uji Hipotesis 2) 

Temuan ini tidak mendukung beberapa hasil studi empiris sebelumnya yang 
dijadikan rujukan peneliian, diantaranya Johan, dkk. (2020), Nurfauzan & Halilah (2017), 
Rudiyanto (2018), Karina, dkk (2018), Nadhiroh (2022), Januartha & Adnyani (2019), 
Septiari  & Ardana  (2016), Zein (2021), Ardy (2018), yang mana mereka telah menemukan 
adanya pengaruh  job insecurity terhadap turnover intention. Tetapi, Nassrulloh, et al. 
(2018), justru menemukan sebaliknya yakni job insecurity tidak mempengaruhi secara kuat 
terhadap turnover intention karyawan. Rudiyanto (2018), bahwa ketidakamanan kerja 
secara signifikan mempengaruhi kualitas kerja hidup, tetapi tidak signifikan terhadap niat 
untuk berhenti. 

Adapun  item yang mendapat tanggapan lemah pada masing-masing indikator dalam 
variabel job insecurity  adalah merasa terancam akan diberhentikan secara tiba-tiba dalam 
indikator kemungkinan kehilangan pekerjaan; merasa pesimis terhadap masa depan dalam 
indikator kemungkinan perubahan negatif yang terjadi pada organisasi; serta beban kerja 
terlalu berat dalam indikator ketidakberdayaan pegawai dalam menangani ancaman. 

Fenomena job insecurity  yang dialami karyawan kontraktor di lapangan Senipah PT 
PHM (Pertamina Hulu Mahakam) adalah  karyawan kontraktor/TKJP Tenaga kerja Jasa 
Penunjang di senipah biasanya mendapatkan kontrak pekerjaan setiap 2 atau 3 tahun. Hal 
ini dikarenakan kontrak pekerjaan itu selalu saja beralih antar perusahaan terbatas dimana 
pemenang pekerjaan dilakukan dalam suatu tender pekerjaan. Tetapi pekerja yang akan 
melakukannya masih tetap dari pekerja yang lama. Hal ini terjadi dikarenakan kontrak 
pekerjaan selalu saja berubah dari waktu ke waktu sedangkan pekerjanya tetap. 
Perusahaan baru pemenang tender biasanya kesulitan mencari pekerja baru yang harus 
memenuhi kualifikasi tertentu sehingga mereka akan tetap menjadikan pekerja lama 
sebagai bagian pekerja dari perusahaan baru. Para pekerja kontraktor atau TKJP inilah yang 
selalu saja merasa tidak mendapatkan kepastian pekerjaan yang menjadikan mereka selalu 
ingin menjadi pekerja permanen atau pekerja PWTT (Pekerja Waktu Tidak Tertentu ). 
Apalagi saat ini dimana beberapa perusahaan di negara Qatar dan Afrika khususnya Negara 
Angola yang sedang besar besaran melakukan projek baru pembuatan lapangan minyak 
dan gas bumi menjadikan pekerja pekerja terampil yang ada semakin ingin untuk keluar 
dari pekerjaannya saat ini. Dengan gaji yang lebih tinggi dan kontrak kerja yang panjang 
memicu keinginan pindah yang semakin kuat. 

Temuan ini tercermin dari deskripsi variabel  deskriptif job insecurity yang hanya 
memperoleh tanggapan responden sedang, yakni khawatir dipecat jika membuat kesalahan 
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bekerja dalam indikator kemungkinan kehilangan pekerjaan; khawatir terjadi pengurangan 
kompensasi dalam indikator kemungkinan perubahan negatif yang terjadi pada organisasi; 
serta khawatir masa depan karir dalam indikator ketidakberdayaan pegawai dalam 
menangani ancaman. Manajemen kontraktor/ TKJP Tenaga kerja jasa penunjang 
diharapkan bisa selalu melakukan sosialisasi kontrak kerja kepada karyawannya sehingga 
kontrak bisa di terima secara terbuka. Bagi Manajemen lapangan Senipah PT.PHM 
seyogyannya memberikan kepastian masa depan pekerjaan dengan cara manambah durasi 
kontrak kerja ataupun memberikan kepastian hukum untuk selalu dipekerjakan pada 
kontrak kontrak berikutnya. Cara yang bisa dilakukan oleh manajement lapangan senipah 
PT.PHM adalah melakukan perjanjian dengan pihak perusahaan kontraktor agar pemenang 
tender kerja di lingkungan lapangan Senipah mengharuskan pekerja lama untuk 
dipekerjakan kembali. Dengan begitu ada kepastian hukum tentang masa depan pekerja 
kontraktor / TKJP Tenaga kerja jasa penunjang  
Perceived Supervisor Support dapat mempengaruhi Employee Engagement 
karyawan kontraktor/TKJP  lapangan Senipah PT PHM (Hasil Uji Hipotesis 3) 

Ada kesepahaman anatar temuan penelitian ini dengan berbagai hasil studi empiris 
sebelumnya yang dijadikan rujukan, diantaranya Sunarjo,  et al. (2020), Burns (2016), De 
Ocampo et al. (2018), Alkasim & Prahara (2019), Claudiantya & Suhariadib (2020), Utami 
(2015), yang mana mereka semua telah menemukan adanya pengaruh positif perceived 
supervisor support terhadap employee engagement. 

Temuan empiris ini juga mendukung beberapa pendapat para ahli, diantaranya  dari 
Smith & Markwick (2009), bahwa engagement karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor-
faktor yang dapat dikelompokkan menjadi dua bentuk, yaitu faktor internal atau berasal 
dari dalam karyawan dan faktor eksternal yang berasal dari luar karyawan. Pada faktor 
internal ada beberapa hal yang dapat mempengaruhi tingkat engagement karyawan, 
diantaranya adalah latar belakang kehidupan karyawan (biografis), karakteristik 
kepribadian, kepercayaan karyawan terhadap perusahaan, perasaan bangga terhadap 
perusahaan, dan persepsi karyawan bahwa pekerjaan yang dilakukan merupakan hal yang 
penting, memiliki tujuan, serta memiliki makna bagi dirinya  

Hasil ini juga didukung oleh  deskripsi variabel  perceived supervisor support yang 
mendapatkan  tanggapan responden tinggi, dengan item yang cukup kuat yakni sangat 
mempertimbangkan tujuan pekerja dalam indikator kesediaan memberikan bantuan; 
mendengarkan keluhan setiap pekerja dalam indikator kesediaan mendengarkan; serta 
menunjukkan perasaan bangga atas pencapaian target kerja dalam indikator perasaan 
peduli.  

Adapun  item yang mendapat tanggapan lemah pada masing-masing indikator dalam 
variabel perceived supervisor support adalah kesejahteraan setiap departemen 
berdasarkan kontribusi yang diberikan dalam indikator kesediaan memberikan bantuan; 
setiap keputusan memikirkan kepentingan terbaik pekerja dalam indikator kesediaan 
mendengarkan; serta memberikan bantuan khusus dalam indikator perasaan peduli 
Job Insecurity dapat mempengaruhi Employee Engagement karyawan 
kontraktor/TKJP  lapangan Senipah PT PHM (Hasil Uji Hipotesis 4) 

Temuan ini  mendukung  berbagai hasil studi empiris sebelumnya yang dijadikan 
rujukan penelitian, diantaranya Van Schalkwyk, et al.  (2010), Subiantoro, dkk. (2022), 
Ekaningtyas (2016), yang mana mereka semua telah menemukan adanya pengaruh job 
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insecurity  terhadap employee engagement. Tetapi, tidak dengan hasil yang diperoleh 
Khoiroh (2021), bahwa tidak ada pengaruh signifikan job insecurity  terhadap employee 
engagement 

Adapun  item yang mendapat tanggapan lemah pada masing-masing indikator dalam 
variabel job insecurity  adalah merasa terancam akan diberhentikan secara tiba-tiba dalam 
indikator kemungkinan kehilangan pekerjaan; merasa pesimis terhadap masa depan dalam 
indikator kemungkinan perubahan negatif yang terjadi pada organisasi; serta beban kerja 
terlalu berat dalam indikator ketidakberdayaan pegawai dalam menangani ancaman. 
Employee Engagement dapat mempengaruhi Turnover Intention karyawan 
kontraktor/TKJP  lapangan Senipah PT PHM (Hasil Uji Hipotesis 5) 

Temuan ini  mendukung  berbagai hasil studi empiris sebelumnya yang dijadikan 
rujukan penelitian, diantaranya Alkhalaf  (2017), Rachman & Dewanto (2016), Fauzia & 
Marwansyah (2020), Natalia & Rosiana (2020), yang mana mereka semua telah 
menemukan adanya pengaruh employee engagement terhadap turnover intention. Tetapi, 
tidak demikian dengan Islamy (2017) maupun Tambunan, et al. (2020), bahwa tidak ada 
pengaruh signifikan negatif antara employee engagement terhadap turnover intention. 

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi variabel  employee engagement yang 
memperoleh tanggapan responden sedang. Item yang cukup kuat adalah memiliki energi 
bekerja dalam indikator vigor; merasa bangga dalam indikator dedication; serta merasa 
bahagia dalam indikator absorption.  

Adapun  item yang mendapat tanggapan lemah pada masing-masing indikator dalam 
variabel employee engagement  adalah tidak mudah menyerah dalam indikator vigor; 
merasa menginspirasi dalam indikator dedication; serta merasa sulit melepaskan diri 
dalam indikator absorption. 

Fenomena employee engagement yang dialami karyawan  kontraktor/TKJP Tenaga 
kerja jasa penunjang di lapangan Senipah PT PHM (Pertamina Hulu Mahakam) adalah 
adanya perbedaan kewajiban sertifikasi pekerja kontraktor/TKJP antara service contract 
dan man power kontrak dimana pekerja man power kontrak tidak pernah diberikan 
sertifikasi khusus misalnya ahli K3 umum ataupun sertifikasi dari BNSP (badan Nasional 
Sertifikasi profesi ). Hal ini menjadikan pekerja kontraktor/TKJP merasa diperlakukan 
sebagai karyawan level kedua dibandingkan yang lain. Hal ini bisa menurunkan employee 
enggagement diantara karyawan kontraktor/TKJP di lapangan senipah PT.PHM 

Pelaksaan training keselamatan kerja wajib maupun training teknikal khusus 
dimana setiap karyawan mendapatkan kesempatan untuk peningkatan kemampuan kerja 
menjadi daya tarik karyawan kontraktor/TKJP dalam peningkatan kompetensinya. Hal ini 
bisa meningkatkan employee enggagement diantara karyawan kontraktor/TKJP di 
lapangan senipah PT.PHM 

Salah satu program dalam peningkatan employee enggagement adalah dengan 
dibuatnya program CIP ( Continuos Improvement Program  ) dimana karyawan di beri 
kesempatan untuk melakukan inovasi inovasi di bidang pekerjaannya masing masing untuk 
nantinya di ikutkan dalam lomba yang selalu di lakukan tiap tahun. Program ini melibatkan 
banyak ide ide kreatif dari karyawan dan sudah diaplikasikan di pekerjaannya serta 
berkontribusi pada peningkatan kehandalan instalasi perusahaan yang kemudian bisa 
menambah profit yang bisa dikontribusikan. Hal ini bisa meningkatkan employee 
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enggagement diantara karyawan kontraktor/TKJP di lapangan senipah PT.PHM 
Peran Mediasi Employee Engagement (Hasil Uji Hipotesis 6 & Hipotesis 7) 

Hipotesis 6 ditolak, tetapi hipotesis 7 diterima. Temuan ini tentunya ada yang 
mendukung  dan juga ada yang tidak sepaham dengan berbagai hasil studi empiris 
sebelumnya yang dijadikan rujukan penelitian,  diantaranya Lewaherilla, et al. (2021), 
Amelia & Lukito (2020), Silva, et al. (2022), Jung, et al. (2021), Riania & Nisa (2022), Sari, et 
al. (2021), Triadma et al. (2022), Mardika &  Yogatama (2021), yang mana mereka semua 
telah menemukan peran employee engagement sebagai mediasi yang kuat, baik atas 
pengaruh perceived supervisor support maupun job insecurity terhadap turnover intention 
karyawan kontraktor/TKJP di lapangan Senipah PT PHM  

Temuan ini tentunya ada yang mendukung  dan juga ada yang tidak sepaham dengan 
pendapat beberapa ahli, diantaranya  Smith & Markwick (2009), bahwa engagement 
karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor yang dapat dikelompokkan menjadi 2 
bentuk, yaitu faktor internal atau berasal dari dalam karyawan dan faktor eksternal yang 
berasal dari luar karyawan. Pada faktor internal ada beberapa hal yang dapat 
mempengaruhi tingkat engagement karyawan, diantaranya adalah latar belakang 
kehidupan karyawan (biografis), karakteristik kepribadian, kepercayaan karyawan 
terhadap perusahaan, perasaan bangga terhadap perusahaan, dan persepsi karyawan 
bahwa pekerjaan yang dilakukan merupakan hal yang penting, memiliki tujuan, serta 
memiliki makna bagi dirinya  

Hal ini didukung oleh  deskripsi variabel  turnover intention yang memperoleh 
tanggapan responden sedang. Item yang cukup kuat adalah sering berpikir keluar waktu 
dekat dalam indikator thinking of quitting (berfikir keluar dari organisasi); aktif mencari 
pekerjaan lain dalam indikator intention to serch (mencari alternatif pekerjaan lain); serta 
paling lama lima tahun lagi bekerja di organisasi ini dalam indikator intention to quick 
(keluar atau mengundurkan diri). 

Adapun  item yang mendapat tanggapan lemah pada masing-masing indikator dalam 
variabel turnover intention  adalah organisasi membuat tidak betah dalam indikator 
thinking of quitting (berfikir keluar dari organisasi); paling lama lima tahun lagi bekerja di 
organisasi ini dalam indikator intention to serch (mencari alternatif pekerjaan lain); serta 
keluar apabila ada tawaran dalam indikator intention to quick (keluar atau mengundurkan 
diri). 

Fenomena turnover intention yang dialami karyawan  kontraktor di lapangan 
Senipah PT PHM  adalah banyaknya karyawan yang mulai mencari perusahaan lain di 
Timur Tengah dan Afrika khususnya negara Angola dimana di tempat tempat tersebut 
mulai dibangun proyek proyek lapangan gas raksasa yang dipastikan membutuhkan banyak 
pekerja baru untuk operasionalnya. Hal ini menjadi perhatian khusus dimana proses 
rekrutmentnya dilakukan di Jakarta. Banyak perusahaan di luar negeri yang mulai 
menawarkan pekerjaan tetap dengan gaji besar untuk karyawan yang memiliki sertifikasi 
khusus. Perusahaan itu hanya mau menerima pekerja yang sudah terkualifikasi tetapi tidak 
melakukan proses pendidikan atau peningkatan kompetensi karyawannya. Hal ini bisa 
meningkatkan turn over intention diantara karyawan kontraktor/TKJP di lapangan senipah 
PT.PHM 

Fenomena turn over intention juga dipicu dengan adanya penurunan tingkat 
produksi dari PT.PHM sendiri dimana untuk 5-10 tahun kedepan production forecastnya 
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turun signifikan bila tidak ditemukan lagi cadangan minyak dan gas baru. Kekhawatiran 
tersebut juga didukung dengan sedikitnya peranan pemerintah untuk mencari ladang 
minyak dan gas baru di blok Mahakam. Sedemikian juga terlambatnya investasi investasi 
baru di blok Mahakam. Hal ini menjadikan kekhawatiran masa depan bagi karyawan 
kontraktor/TKJP di lapangan Senipah PT.PHM. Hal ini bisa meningkatkan turn over 
intention diantara karyawan kontraktor/TKJP di lapangan senipah PT.PHM. 
Implikasi Penelitian 

Sebagaimana dijelaskan sebelumnya bahwa penelitian ini menguji lima hipotesis 
pengaruh langsung, dan dua hipotesis pengaruh tidak langsung melalaui mediasi employee 
engagement. Dari kelima hipotesis pengaruh langsung, empat hipotesis berhasil dibuktikan 
dan hanya satu hipotesis yang tidak terbukti yakni pengaruh job insecurity terhadap 
turnover intention.  karyawan  kontraktor/TKJP di lapangan Senipah PT PHM (Pertamina 
Hulu Mahakam). Sedangkan, keempat hipotesis pengaruh langsung, yakni pengaruh 
perceived supervisor support terhadap turnover intention maupun terhadap employee 
engagement semuanya dapat dibuktikan. Sehingga, manajemen kontraktor/TKJP di 
lapangan Senipah PT PHM, perlu memikirkan secara serius mengenai masalah perceived 
supervisor support, diantaranya masalah mempertimbangkan tujuan pekerja, 
mendengarkan keluhan setiap pekerja, serta menunjukkan perasaan bangga atas 
pencapaian target kerja karyawan. Juga ditemukan adanya pengaruh job insecurity 
terhadap employee engagement, begitu juga pengaruh employee engagement terhadap 
turnover intention.  

Selain pengaruh langsung, penelitian ini juga menemukan kuatnya peran mediasi 
employee engagement pada pengaruh job insecurity terhadap turnover intention. Tetapi, 
tidak berlaku bagi pengaruh perceived supervisor support terhadap turnover intention 
karyawan kontraktor/TKJP Tenaga kerja jasa penunjang di lapangan Senipah PT PHM 
(Pertamina Hulu Mahakam). Ini menunjukkan lemahnya peran mediasi atas hubungan ini, 
karena bilamana langsung, maka perceived supervisor support mampu mempengaruhi 
turnover intention.  
Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini hanya didasarkan hasil isian angket sehingga dimungkinkan adanya 
unsur kurang obyektif dalam proses pengisian seperti adanya saling bersamaan dalam 
pengisian angket. Kemudian,  dalam pengisian angket diperoleh adanya sifat responden 
sendiri seperti kejujuran dan ketakutan dalam menjawab kuesioner dengan sebenarnya. 
Mereka juga dalam memberikan jawaban tidak berfikir jernih (hanya asal selesai dan cepat) 
karena faktor waktu dan pekerjaan. Selain itu, faktor yang digunakan untuk mengungkap 
tanggapan karyawan kontraktor/TKJP di lapangan Senipah PT PHM (Pertamina Hulu 
Mahakam) tentang turnover intention  terbatas hanya pada faktor perceived supervisor 
support, job insecurity, dan employee engagement  saja, sehingga perlu dilakukan 
penelitian lain yang lebih luas untuk mengungkap tanggapan karyawan kontraktor/TKJP di 
lapangan Senipah PT PHM (Pertamina Hulu Mahakam). 
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