BABYV

PENUTUP

Bab ini menyajikan rangkuman keseluruhan hasil temuan penelitian yang
telah dilakukan. Dalam bab ini, disusun kesimpulan dari penelitian ini untuk
menjelaskan bagaimana hasil tersebut dapat memberikan kontribusi nyata bagi
pengembangan strategi dalam meningkatkan dukungan supervisor, keterikatan
kerja dan menurunkan niat untuk keluar pada karyawan Hotel Revivo Nusa Dua.
Selain itu, bab ini juga memaparkan implikasi praktis yang dapat dijadikan acuan
oleh pihak manajemen Hotel Revivo Nusa Dua dalam meningkatkan efektivitas
pengelolaan sumber daya manusia dan membahas mengenai keterbatasan

penelitian.

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran keterikatan kerja sebagai
mediasi antara pengaruh dukungan supervisor terhadap niat untuk keluar pada

karyawan Hotel Revivo Nusa Dua. Melalui analisis data yang dilakukan
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menggunakan metode Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-

PLS) serta pengujian hipotesis, diperoleh sejumlah kesimpulan sebagai berikut :

1.

Dukungan supervisor memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif
terhadap keterikatan kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian dari Chen
et al. (2024) yang menunjukan bahwa untuk menurunkan niat untuk keluar
pada karyawan, maka harus meningkatkan dukungan supervisor. Maka dari
itu, meningkatkan dukungan supervisor dengan mendorong lingkungan
kerja yang suportif dan kolaboratif merupakan strategi yang penting untuk
mengurangi niat untuk keluar pada karyawan.

Dukungan supervisor memiliki pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap keterikatan kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian dari
Jonsdottir & Kristinsson (2020) yang menunjukan bahwa dengan adanya
dukungan supervisor yang terampil dalam memperhatikan dan
mendengarkan karyawannya dapat meningkatkan keterikatan kerja yang

menumbuhkan rasa antusiasme dalam mencapai pencapaian perusahaan.

. Keterikatan kerja memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap

niat untuk keluar. Temuan ini sejalan dengan penelitian dari Tao & Au-Gsb
E (2025) yang menyatakan bahwa karyawan yang merasa terikat dalam
pekerjaannya, maka karyawan akan cenderung memiliki komitmen yang
lebih tinggi terhadap organisasi. Keterikatan kerja yang tinggi menciptakan
rasa memiliki dan identitas yang kuat, sehingga mengurangi niat untuk

keluar.
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4. Keterikatan kerja berperan sebagai mediasi parsial dalam memengaruhi
dukungan supervisor terhadap niat untuk keluar secara negatif dan
signifikan. Temuan ini sejalan dengan Otoo (2024) yang menyatakan bahwa
keterikatan kerja sebagai mediasi parsial menunjukan bahwa peningkatan
dukungan supervisor tidak hanya berdampak langsung pada niat untuk
keluar, tetapi juga melalui peningkatan keterikatan kerja. Hal ini
menekankan bahwa pentingnya intervensi yang berfokus pada peningkatan
dukungan supervisor untuk meningkatkan keterikatan kerja dan mengurangi

niat untuk keluar.

Temuan ini menegaskan bahwa perusahaan perlu memberikan perhatian lebih
terhadap dukungan supervisor agar terciptanya keterikatan kerja yang tinggi dan
berdampak positif, sehingga dapat mengurangi niat untuk keluar pada karyawan
Hotel Revivo Nusa Dua. Dengan demikian, upaya peningkatan dukungan
supervisor dan keterikatan kerja menjadi strategi penting untuk mendorong

karyawan dalam menurunkan niat untuk keluar di Hotel Revivo Nusa Dua.

5.2 Implikasi Manajerial

Berdasarkan temuan penelitian ini, terdapat sejumlah implikasi praktis yang
dapat dijadikan acuan oleh manajemen Hotel Revivo Nusa Dua untuk memperkuat
dukungan supervisor dan keterikatan kerja guna menurunkan niat untuk keluar pada
karyawan. Implikasi tersebut diharapkan dapat membantu pihak manajemen dalam
merumuskan kebijakan dan program yang lebih efektif dalam pengelolaan sumber
daya manusia. Berdasarkan hasil penelitian ini, adapun beberapa implikasi praktis

yang dapat dipertimbangkan oleh manajemen Hotel Revivo Nusa Dua, antara lain:
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1.

Meningkatkan Kualitas Dukungan Supervisor

Manajemen perlu memastikan bahwa supervisor memiliki
keterampilan interpersonal yang baik, termasuk empati, komunikasi efektif,
dan kemampuan memberikan umpan balik yang konstruktif. Hal ini sejalan
dengan temuan dari Saito et al. (2023) yang menjelaskan bahwa umpan
balik dan komunikasi yang efektif memiliki efek langsung dan tidak
langsung terhadap keterikatan kerja melalui peningkatan kepercayaan

terhadap atasan.

. Membangun Budaya Kerja yang Mendukung Keterikatan

Lingkungan kerja yang positif dan suportif akan meningkatkan rasa
keterikatan kerja. Manajemen dapat menciptakan budaya kerja yang
inklusif, menghargai kontribusi karyawan, dan memberikan kesempatan
untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Chaiyapruksayanonde & Ponchaitiwat
(2025) menemukan bahwa lingkungan kerja yang mendukung, baik secara
fisik maupun psikologis, dari rekan kerja, supervisor, dan organisasi secara
keseluruhan, berkontribusi pada peningkatan perilaku inovatif dan kinerja
karyawan.

Memberikan Pengakuan dan Apresiasi

Karyawan yang merasa dihargai cenderung lebih terikat secara
emosional dengan pekerjaannya. Manajemen dapat menerapkan sistem
penghargaan, baik berupa penghargaan formal maupun informal, untuk

karyawan yang menunjukan kinerja baik atau loyalitas tinggi. Hal ini sejalan
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dengan penelitian dari Ewool et al. (2021) yang menyatakan bahwa
pengakuan karyawan memiliki dampak positif terhadap keterikatan kerja,
yang pada akhirnya dapat mengurangi niat untuk keluar.
4. Menyediakan Jalur Pengembangan Karier
Karyawan akan lebih terikat jika melihat adanya peluang untuk
berkembang. Manajemen perlu menyediakan program pelatihan, promosi
internal, atau mentoring yang dapat meningkatkan kompetensi dan prospek
karier karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian Hryshchenko et al
(2025) yang menyatakan program mentoring, baik kelompok maupun
individu, efektif dalam meningkatkan kemajuan karier dan kepuasan kerja
karyawan. Mentoring membantu karyawan dalam pengembangan
profesional dan memperkuat hubungan sosial di tempat kerja.
5. Meningkatkan Keterikatan Kerja Dalam Keputusan Operasional
Memberikan ruang bagi karyawan untuk menyampaikan ide atau
masukan akan meningkatkan rasa memiliki terhadap perusahaan. Hal ini
dapat dilakukan melalui forum rutin, survei karyawan, atau sesi diskusi
terbuka. Hal ini sejalan dengan penelitian dari Ogu (2024) yang menyatakan
partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan meningkatkan

keterikatan kerja dan komitmen terhadap organisasi.

Dengan menerapkan langkah — langkah tersebut, diharapkan Hotel Revivo
Nusa Dua dapat menciptakan kondisi kerja yang lebih optimal, yang tidak hanya
meningkatkan dukungan supervisor, tetapi juga meningkatkan keterikatan kerja

guna menurunkan niat untuk keluar pada karyawan.
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5.3 Keterbatasan Penelitian

Dalam pelaksanaan penelitian ini, peneliti menyadari adanya sejumlah
keterbatasan yang perlu untuk diungkapkan. Pengungkapan keterbatasan ini
bertujuan agar hasil penelitian dapat ditafsirkan secara lebih proporsional, serta
menjadi landasan untuk pengembangan penelitian selanjutnya. Adapun

keterbatasan yang dimaksud adalah:

1. Keterbatasan Lingkup Penelitian
Penelitian hanya dilakukan pada karyawan Hotel Revivo Nusa Dua,
sehingga hasilnya belum tentu dapat dioperasionalkan pada perusahaan di
sektor lain. Dengan kata lain, generalisasi temuan ke perusahaan lain,
terutama yang berada di sektor industri lain yang tidak serupa perlu
dilakukan dengan teliti dan memperhatikan aspek yang lainnya.
2. Keterbatasan Metode Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
pengumpulan data melalui Google Forms, di mana kemampuan ini
membatasi penelitian dalam mendapatkan data tanpa mengetahui alasan
responden memilih suatu jawaban dari kuesioner yang diberikan. Selain itu,
penyebaran kuesioner secara daring menjadi keterbatasan dalam penelitian
ini karena peneliti tidak dapat berinteraksi langsung dengan responden
untuk mengetahui situasi yang sedang dihadapi.
3. Desain Penelitian
Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, di mana

pengumpulan data dilakukan hanya pada satu titik waktu. Konsekuensinya,
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pendekatan ini tidak memungkinkan peneliti untuk mengamati perubahan
antar variabel secara dinamis dari waktu ke waktu. Dengan kata lain,
penelitian ini hanya memberikan gambaran sesaat mengenai kondisi yang
diteliti, tanpa mampu menangkap perkembangan atau pergeseran perilaku

dan sikap karyawan dalam jangka waktu panjang.

Dengan menyadari keterbatasan dari penelitian ini, diharapkan hasil
penelitian ini dapat digunakan secara bijak, serta menjadi landasan dasar yang kuat

bagi penelitian — penelitian berikutnya yang lebih spesifik dan mendalam.

5.4 Saran Penelitian Selanjutnya

Sebagai tindak lanjut dari keterbatasan peneclitian ini, terdapat beberapa
saran yang dapat menjadi landasan bagi penelitian selanjutnya agar menghasilkan
temuan yang lebih komprehensif dan mendalam. Berdasarkan keterbatasan

tersebut, saran penelitian selanjutnya adalah sebagai berikut:

1. Memperluas Objek Penelitian

Penelitian selanjutnya dapat dilakukan di berbagai hotel — hotel
berbintang yang ada di Bali maupun Indonesia, untuk memperoleh
gambaran yang lebih luas mengenai peran keterikatan kerja sebagai mediasi
antara pengaruh dukungan supervisor terhadap niat untuk keluar. Dengan
adanya perluasan objek penelitian, hasil penelitian akan menjadi lebih
general untuk berbagai konteks organisasi yang memiliki karakteristik
berbeda.

2. Menggunakan Metode Longitudinal
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Untuk memperoleh pemahaman yang lebih kuat mengenai
hubungan kasual antar variabel, disarankan untuk menggunakan desain
penelitian longitudinal. Melalui pengamatan yang dilakukan dalam rentang
waktu tertentu, peneliti dapat mengamati perubahan dinamis dari variabel —
variabel yang diteliti serta memastikan arah pengaruh antar variabel,
sehingga kesimpulan yang dihasilkan memiliki tingkat validitas yang lebih
tinggi.

. Penggunaan Mixed Methods

Penelitian ini menggunakan pendekatan metode kuantitatif yang di
mana pendekatan kuantitatif hanya memperoleh data melalui penyebaran
kuesioner. Meskipun pendekatan ini efektif dalam menjaring data dalam
jumlah besar dan memungkinkan analisis statistik, namun terdapat
keterbatasan dalam menggali makna yang mendalam dari pengalaman,
persepsi, dan konteks subjektif responden. Maka dari itu, disarankan agar
penelitian selanjutnya menggunakan mixed methods, yang menggabungkan
pendekatan kualitatif dan kuantitatif.

Dengan mengarahkan penelitian ke ranah yang telah
direkomendasikan, diharapkan penelitian selanjutnya mampu memberikan
kontribusi yang lebih signifikan, baik dalam pengembangan teori maupun
dalam penerapan praktik manajemen sumber daya manusia. Secara khusus,
hal ini dapat mendukung upaya peningkatan dukungan supervisor dan
keterikatan kerja di berbagai tipe organisasi secara lebih efektif dan

berkelanjutan.
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Revivo Nusa Dua” yang dilakukan oleh mahasiswa kami dengan identitas:

Nama : | Gde Bhagaskara Semara Dana
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LAMPIRAN 2. KUESIONER DATA PENELITIAN

PERAN KETERIKATAN KERJA SEBAGAI Jenis Kelamin
MEDIASI ANTARA PENGARUH O Laki-Laki
DUKUNGAN SUPERVISOR TERHADAP O Perempuan
NIAT UNTUK KELUAR PADA KARYAWAN

HOTEL REVIVO NUSA DUA Usia *

th. Bapak/Ibu/Sdr/i Responden O 18-23tahun

Perkenalkan Saya | Gde Bhagaskara Semara Dana dari Prograrm Studi Manajemen O 24-29 tahun
Angkatan 2021 dari Universitas Atma Jaya Yogyakarta. Saat ini, saya sedang melakukan
penelitian untuk tugas akhir skripsi, penelitian saya berjudul "Peran Keterikatan Kerja
antara Dukungan Supervisor terhadap Niat untuk Keluar pada Karyawan Hotel Revivo

(O 30-35tahun

Nusa Dua".

Sehubungan dengan penelitian ini, saya memohon kesediaan Bapak/lbuSdr/i untuk Masa Kerja *
meluangakan waktunya dalam mengisi kuesioner. Kuesioner ini disusun untuk keperluan

penelitian dan semua jawaban (O 3-6bulan
Bapak/IbuSdr/i akan dijaga kerahasiannya. O 1-2tahun
saya sangat menghargai waktu dan partisipasi Bapak/Ibu/Sdr/i sebagai partisipasi

penelitian ini. Jika ada hal yang ingin ditanyakan/disampaikan bisa menghubungi saya O 2-3tahun

melalui email igdebhagaskaraO@gmail.com atau melalui nomor whatsapp 082146078766.

Untuk deskripsi keterangannya pengisian kuesioner sebagai berikut :

1 = Sangat Tidak Setuju Jabatan Pekerjaan *
2 = Tidak Setuju

3= Ne"""‘l O karyawan

4 = Setuju

5= Sangat Setuju
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LAMPIRAN 3. PERNYATAAN TERKAIT DUKUNGAN SUPERVISOR

Dukungan supervisor merupakan perilaku suportif yang ditunjukan

oleh atasan terhadap keadaan karyawan bawahannya, yang dapat membentuk persepsi
bawahannya mengenai dukungan organisasi, dan terdidi dari dukungan emosional,
dukungan instrumental dalam meningkatkan keterikatan kerja

(Hammer et al., 2007).

Supervisor saya peduli dengan pendapat saya. *

o o O O O

sangat tidak setuju sangat setuju

Supervisor saya benar-benar peduli dengan kesejahteraan saya. *

o o O O O

sangat tidak setuju sangat setuju

Dukungan Supervisor

Supervisor saya sangat mempertimbangkan tujuan dan nilai saya. *

1 2 3 4 5

o O O O O

sangat tidak setuju sangat setuju

Supervisor saya menunjukkan sedikit perhatian terhadap saya. *

1 2 3 4 5

o o0 O O O

sangat tidak setuju sangat setuju

Supervisor saya meluangkan waktu untuk memahami kebutuhan pribadi saya
terkait pekerjaan.

1 2 3 4 5

o O O O O

sangat tidak setuju sangat setuju

*
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LAMPIRAN 4. PERNYATAAN TERKAIT KETERIKATAN KERJA

keterikatan kerja (work engagement) adalah suatu kondisi psikologis

positif yang ditandai dengan semangat (vigor), dedikasi, dan penyerapan

(absorption) dalam pekerjaan. Keterikatan kerja menggambarkan bagaimana karyawan
merasa terlibat, antusias, dan terikat dengan pekerjaan mereka.

Di tempat kerja, saya merasa penuh dengan energi. *

1 2 3 4 5

Sangat tidak setuju O O O O O

sangat setuju

Di pekerjaan saya, saya merasa kuat dan berenergik. *

1 2 3 4 5

© O O O O

Sangat tidak setuju sangat setuju

Saya merasa ingin bekerja ketika saya bangun di pagi hari. *
1 2 3 4 5

sagattidsksewy = O O O O O sangatsewiu

Saya sangat bersemangat terhadap apa yang saya kerjakan. *

1 2 3 4 5

Sangat tidak setuju O @] o] O @] sangat setuju

Saya merasa terinspirasi oleh pekerjaan saya. *
1 2 3 4 5

Sangat tidak setuju O @] o] O @] sangat setuju

Saya merasa puas dengan pekerjaan yang telah saya capai. *
1 2 3 4 5

Sangat tidak setuju O O O O O sangat setuju

Ketika saya bekerja keras, saya merasa bahagia. *
1 2 3 4

Sangat tidak setuju O O O O

Saya sangat fokus pada tugas saya. *
1 z 3 )

Sangat tidak setuju O @] (@] O

Saat bekerja, saya cenderung menjadi tidak rasional. *

1 2 3 4

sangattideksey O 2O O O

sangat setuju

sangat seluju

sangat setuju
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LAMPIRAN 5. PERNYATAAN TERKAIT NIAT UNTUK KELUAR

Niat untuk Keluar

Niat untuk keluar karyawan didefinisikan sebagai

tindakan kognitif yang terjadi pada perilaku individu

terhadap pekerjaannya dan keputusan akhir untuk

tetap tinggal

atau meninggalkan organisasi. Niat untuk meninggalkan pekerjaan merupakan bentuk
orientasi sikap atau manifestasi dari keputusan perilaku untuk berhentu

bekerja.

Saya akan segera keluar dari hotel ini. *

1 2 3 4 5

o 0 O O O

Sangat tidak setuju Sangat setuju

Dalam 6 bulan kedepan, saya berniat meninggalkan hotel ini. *

1 2 3 4 5

o o0 o O O

Sangat tidak setuju Sangat setuju

Saya akan meninggalkan tempat kerja ini secepat mungkin. *

O 0 O O O

Sangat tidak setuju Sangat setuju

Saya tidak memiliki rencana segera untuk meninggalkan hotel ini. *

O 0 O O O

Sangat tidak setuju Sangat setuju

Ada kemungkinan saya akan segera meninggalkan hotel ini. *

O 0 O O O

Sangat tidak setuju Sangat setuju
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1 Jenis Kelar Usia
2 Laki-Laki 18-23tah
2 Laki-Laki 18-23tah
4 Laki-Laki 18-23tah
5 |Laki-Laki 18-23tah
6 Perempua 18-23tah
7 |Laki-Laki 24-29tah
2 |Laki-Laki 18-23tah
o Laki-Laki 18-23tah
10 | Laki- Laki 24-29tah
11| Laki- Laki 18-23tah
12 |Laki- Laki 18-23tah
13 | Laki- Laki 24-29tah
14 | Perempua 18- 23 tah
15 | Laki- Laki 24-29tah
16 | Laki- Laki 18-23tah
17 | Laki- Laki 18-23tah
18 | Perempua 18- 23 tah
19 | Perempua 18- 23 tah
20 |Laki- Laki 18-23tah
21 | Perempua 18- 23 tah
22 |Laki- Laki 18-23tah
23 |Laki- Laki 18-23tah
24 |Laki- Laki 18-23tah
25 |Laki- Laki 24-29 tah

Perempua 18- 23tah 3 -
Perempua 18- 23tah 3 -
Laki- Laki 24-29tah2-
Laki- Laki 18-23tah1-
Laki- Laki 24-29tah 3 -
Laki- Laki 18-23tah3-
Laki- Laki 24-29tah2-
Laki- Laki 24-29tah1-
Laki- Laki 18-23tah2-
Laki- Laki 18-23tah1-
Laki- Laki 18-23tah 3 -
Laki- Laki 24-29tah 3-
Laki- Laki 18-23tah 3 -
Laki- Laki 18-23tah2-
Perempua 18- 23tah 1 -
Laki- Laki 18-23tah1-
Laki- Laki 18-23tah 3 -
Laki- Laki 18-23tah1-
Laki- Laki 18-23tah 3 -
Laki- Laki 18-23tah3-
Laki- Laki 24-29tah1-
Perempua 18- 23tah 3 -
Laki- Laki 18-23tah 3 -
Laki- Laki 18-23tah1-
Laki- Laki 24-29tah 2 -

Masa Kerj: Jabatan PSS 1
1-2tahun Karyawan
3-6bulan Karyawan
1-2tahun Karyawan
1-2tahun Karyawan
1-2tahun Karyawan
1-2tahun Karyawan
1-2tahun Karyawan
3-6bulan Karyawan
1-2tahun Karyawan
1-2tahun Karyawan
3-6bulan Karyawan
1-2tahun Karyawan
3-6bulan Karyawan
2-3tahun Karyawan
3-6bulan Karyawan
1-2tahun Karyawan
3-6bulan Karyawan
2-3tahun Karyawan
3-6bulan Karyawan
3-6bulan Karyawan
1-2tahun Karyawan
2-3tahun Karyawan
3-6bulan Karyawan
2-3tahun Karvawan

6 bulan Karyawan
6 bulan Karyawan
3 tahun Karyawan
2 tahun Karyawan
6 bulan Karyawan
6 bulan Karyawan
3 tahun Karyawan
2 tahun Karyawan
3 tahun Karyawan
2 tahun Karyawan
6 bulan Karyawan
6 bulan Karyawan
6 bulan Karyawan
3tahun Karyawan
2 tahun Karyawan
2 tahun Karyawan
6 bulan Karyawan
2 tahun Karyawan
6 bulan Karyawan
6 bulan Karyawan
2 tahun Karyawan
6 bulan Karyawan
6 bulan Karyawan
2 tahun Karyawan
3 tahun Karyawan
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Laki- Laki 18- 23tah 1 -2 tahun Karyawan
Laki- Laki 18- 23tah 3 - 6 bulan Karyawan
Perempua 18 - 23 tah 3 - 6 bulan Karyawan
Laki- Laki 18- 23tah 3 - 6 bulan Karyawan
Laki- Laki 30-35tah 1- 2 tahun Karyawan
Laki- Laki 30- 35 tah 2 - 3tahun Karyawan
Perempua 30 - 35 tah 2 - 3tahun Karyawan
Laki- Laki 24 - 29 tah 1 - 2 tahun Karyawan
Laki- Laki 30- 35tah 2 - 3tahun Karyawan
Laki- Laki 30 - 35tah 2 - 3tahun Karyawan
Perempua 24 - 29 tah 2 - 3tahun Karyawan
Laki- Laki 18- 23tah 1 - 2 tahun Karyawan
Perempua 18 - 23 tah 1 - 2 tahun Karyawan
Laki- Laki 18- 23tah 3 - 6 bulan Karyawan
Laki- Laki 30 - 35tah 2 - 3 tahun Karyawan
Laki- Laki 24 - 29tah 3 - 6 bulan Karyawan
Perempua 24 - 29 tah 1 - 2 tahun Karyawan
Perempua 24 - 29 tah 3 - 6 bulan Karyawan
Laki- Laki 24 - 29 tah 3 - 8 bulan Karyawan
Laki- Laki 18- 23tah 3 - 8 bulan Karyawan
Laki- Laki 18- 23tah 1 - 2 tahun Karyawan
Perempua 18 - 23 tah 1 - 2 tahun Karyawan
Laki- Laki 18- 23tah 2 - 3tahun Karyawan
Perempua 18 - 23 tah 2 - 3tahun Karyawan
Laki- Laki 18- 23 tah 3 - 6 bulan Karyawan

Perempua 18 - 23 tah 3 - 8 bulan Karyawan
Perempua 24 - 29 tah 1 - 2 tahun Karyawan
Laki-Laki 18-23tah1-2tahunKaryawan
Perempua 24 - 29 tah 2 - 3 tahun Karyawan
Perempua 18 - 23 tah 1 - 2 tahun Karyawan
Laki- Laki 18 - 23 tah 3 - 8 bulan Karyawan
Laki- Laki 24 - 29tah 1 - 2 tahun Karyawan
Laki- Laki 18 - 23 tah 3 - 6 bulan Karyawan
Perempua 18 - 23 tah 1 - 2 tahun Karyawan
Laki- Laki 24 - 29tah 1 - 2 tahun Karyawan
Perempua 24 - 29 tah 1 - 2 tahun Karyawan
Perempua 24 - 29 tah 1 - 2 tahun Karyawan
Laki- Laki 18 - 23tah 1 - 2 tahun Karyawan
Laki- Laki 24 - 29tah 1 - 2 tahun Karyawan
Laki- Laki 18 - 23 tah 3 - 6 bulan Karyawan
Laki- Laki 18 - 23 tah 3 - 6 bulan Karyawan
Laki- Laki 18 - 23tah 1 - 2 tahun Karyawan
Perempua 24 - 29 tah 3 - 6 bulan Karyawan
Laki- Laki 24 - 29tah 1 - 2 tahun Karyawan
Perempua 18 - 23 tah 3 - 6 bulan Karyawan
Perempua 24 - 29 tah 1 - 2 tahun Karyawan
Perempua 24 - 29 tah 3 - 6 bulan Karyawan
Laki- Laki 30 - 35 tah 2 - 3 tahun Karyawan
Perempua 18 - 23 tah 3 - 6 bulan Karyawan
Perempua 18 - 23tah 1 - 2 tahun Karyawan
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LAMPIRAN 7. HASIL OUTER LOADING

Outer loadings

Matrix
Dukungan Supervisor Keterikatan Kerja Niat Untuk Keluar
0,896
0,909
0,883
0,892
0,836
0,892
0,881
0,854
0,857
0,829
0,839
0,887
0,849
0,876
0,593
0,860
0,900
0,841
0,843
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LAMPIRAN 8. HASIL UJI VALIDITAS DISKRIMINAN

Fornell-Larcker criterion

Dukungan Supervisor
Keterikatan Kerja
Niat Untuk Keluar

Dukungan Supervisor

Keterikatan Kerja

Niat Untuk Keluar

0,884
0,689 0,866
-0,713 -0,740 0,863

LAMPIRAN 9. HASIL UJI RELIABILITAS

Construct reliability and validity

Overview

Dukungan Supervisor

Cronbach's alpha

Composite reliability (rho_a)

Composite reliability (rho_c)

Average variance extracted (AVE

Keterikatan Kerja

Niat Untuk Keluar

0,930 0,934 0,947 0,781
0,958 0,960 0,964 0,74¢
0,914 0,915 0,936 0,744

LAMPIRAN 10. HASIL KOEFISIEN DETERMINASI

Keterikatan Kerja
Niat Untuk Keluar

R-zquare

R-zquare adjusted

0,619
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LAMPIRAN 11. HASIL UJI

PLSpredict LV summary

PLS-SEM

Q*predict
0,501 0,722 0,562
0,457 0,760 0,534

LAMPIRAN 12. HASIL UJI HIPOTESIS

Path coefficients

Mean, STDEV, Tvalues, p values

DOrig | Sample me

LAMPIRAN 13. HASIL PENGARUH MEDIASI

Specific indirect effects

Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (0] Sample mean (M) Standard deviation [STDEY]

110



LAMPIRAN 14. TOTAL EFFECT

Total effects

Mean, STDEV, Tvalues, p values

Original zarmple [(O) Sarnple mean [M
0,000]
0,000

0,000,

LAMPIRAN 15. HASIL ANALISIS DESKRIPTIF DAN UJI KORELASI

» Correlations

Correlations
Dukungan Keterikatan Niat untuk
supervisor kerja keluar
Dukungan supervisor  Pearson Correlation 1 682" -708"
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 110 110 110
[Datasetd] Keterikatan kerja Pearson Correlation 6827 1 -736"
Sig. (2-tailed) .000 .000
Descriptive Statistics
N Minimum  Maximum  Mean  Std. Deviation N 1 12 1 19 110
Dukungan supervisor 110 7.00 2500  19.2455 5.09395 Niat untuk keluar Pearson Correlation -.708 -.736 1
Keterikatan kerja 110 12.00 45.00 35.9909 818198 ) )
Niat untuk keluar 110 5.00 2500 117818 480325 Sig. (2-tailed) 000 .000
valid N (listwise) 110 N 110 110 110

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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LAMPIRAN 16. HASIL MODEL PENELITIAN

X1
e 0.000
X3
X4
/{].ﬂ{]l} s
- 0.000
0.000 0,000 0000
M1 M2 3 »
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LAMPIRAN 17. JURNAL ACUAN

“The results of

amployee turmove intention through work engagement and supervisor suppert in ismproviag peoject and

aganizational
2 Tusrmver ntention, Supervice suppeet Woek engagement, Woekers, Construction

Paper type Research paper

1. Introduction
The ability to work effectively and dﬁ\'imlb‘ is mq\xind frr l!v\pk'yﬂﬁ to help their

cmployes by puti eovad v el ufla'nlg smnuﬂl assistance to meet and
satisfy their
them they fmw:mb auit permanently (ayat and Jahanaeh Khan, 2021). In the
industry, a project’s successful completion is achieved using various
manzxmlm( strategies tha el o human involvernent. The projct mustbe finshed by
completion date, and all construction-related disciplines and stakeholders
omcv e b el e conphuetin Iy P et o
major issue (Dainty ef af, 2000), The industry has a high rate of Iabor turnover, which can
e Pt negative effects on the performance and productivity of construction
companies. Construction personnel are among the professionals who repoct a high level of
bselnied s wd Dumout rwgh sy, ickafig, It ot limied i tine

waslpp!ﬂlﬂm\uxu jon (Enshassi ef l, 2015 x}’l‘hehlgh
construction turnover intention rate is reportedly mmmmﬂm»;amm
ctal,

2015, and reduced employee engagement (Nichols et al, 2016),

‘To minimize employee turnover in various industries across the world, the support of
supervisors s critical. As supervisor support s a job resource (Ling Suan and Mobd
Nasardin, 2016), it could aid in resolving the issues employees encounter at work through
help and direction (Garg and Dhar, 2017). Empirical studies by (Qaisar Danish ef al, 2019;

with their employers. The concept of work has become a crucial
fol fo superisrs i ot sl inistrie, where constrcton i o excption. With
supervisors encouraging personal iniiatives and innovativeness in dealing with emerging
Challenges, the scf and profcsional flflment of conairuction workers ( (cwq il ey

decrease turnover intentions (Karatepe ef al, 2018). In addition, engaged employees view

W e sressful They

on fiishing tei theiz

the oganizaton (thman o a, 2019, Reseachers are eager o understand the role of
E in the turmover intention of construction

iy et e tlrs reaigasd e Bnkagd bt e sippt o

v

and Panda, mn /hnng ef al, 2015, Gaftney, 202 Mmhekm these studis repart

contradi While supervisor deemed to significantly affect the

turnover g S mm other studies report no significant

i 2011; Qaisar Danish ef al. 2019). It s,

fore, evident that some possible variables or constructs contextually mediate the
nhunmhrp It 5, theele, importast {0 oo hat werk hagenent b ben theorized o

Supervisor
support and
turnover
intention
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true, roper
working m athers, which are generally unique within grographical
environments. Thus, it is imperative to undertake this research within a developing nution
context where conditions of supervisor support and turnover intentions are
Tapily changing due 1 the cxgncies of Curent econic lrcumetances, Wil  stong
advocate that the outcome of this research will help improve the construction industry’s

intentions, this study
mmmmpmxummumhmmmm
Th- nudv h *"vlh » potential need for
tumover intention using Ghana as a case

B —
Sy, Thi ey bence, abms 10 laveatiga whethe (he sssochacon betweca peciived
cpervisr mpport and the turmove ention of consirction preseonal equies the

zhw-mnmuud-

Eige Thony, scch seatioebips a7 bl co the eexSunge of pesocrcm, Eclusg

assastance koovldgr.a0d acknowiedgment (Bau. 1960 Thas s hkdsthat people are

driven to particpate in wocial interactions when the ady outweigh the

Eiployess trade their abiites and efforts for. revards, inclding pay, encttn, and
L, 2006),

perties, affects the qualty of the relationship between employees and their supervisars
{Cropanzano and Mitchell, 20065)

The level of support that managers give their staff members on an emotional. practical,
and informational level is referred 1o as supervisar suppart (Eisenbenger of ol, 1986)
Rewarch shows that employee turnover intentxon across industriex, mc

action, s inversely correlat supervisor mupport (Zhany ef al, 2018). The Social

Exchange Theory,

are more likely to engage in positive wark belaviors, like job engagement, and less Bkely to
dhmwnﬁwmhhdmvmwl.unuphm mwnr\'lu\iilnnd
203 1
cognitive, and emotional mnl\ml v\. Gk Sghpmetat hao tods i o e adversely
correlated with turmover intention and positively correlated with organizational
commitment, job performance, and job satisfaction (Bakker and Demerouti, 2008).
Aml'\’mxmlhe&tnlhrhm'l‘hnry rrwﬂnﬂnbmrﬁbinmﬂrudmw

(Blau, 1964). Be they believe ther
urfvnn value and appreciate 4 hu efforts, employees who see their managers as
supportive are more likely to feel involved in their work

workers level of engagement in i with thsr feeling of cbligatin t the onganizatwn and

decrease turnover intention (Karatepe, 2011), Thus, this study relics on the Social Exchange
Theory (SET) theary to hypothesizr the association between supervisor support, work
ergement and coetruction prolessanls’ tanoves itetion, Enployess typcaly

perceive supervisor support as a measure of how much their managens value their
contributions and are concerned about their mterests, uﬂlnr and well being (r\nnlll and
Naqvi, 2012). The supervisor is responsible for leading and motivating the employees 10
perform better in the arganization by creating an environment that stimulates a positive
attitude. On the other hand, work engagement has been characterized in various ways.

I ot ork




and fee pushed to work for  dificult objective by bringing thei energy to work (Maslach
etal, 2001). The

turnover i al, 2018).
o Tt by the pyiecd
been considered a final move for mmb&mmﬂmdd_mmk-
increasingly onganizations due to its influence on productivity

vital to
Sakka, 2016). Losing skilled staff throtgh tumover leads organizations to encounter

21 Supervisors” support and turnover infention.
mllummiby the nature and level of support from supervisors, which mmﬂyaﬂem
Khan et al

Fawzi, 2019). Empirically, several studies by researchers such as Purba and Fawzi (2019),

Worku (2015), de-nml‘).mdB‘Amﬂi (2017), among others, vvx(d

w\n_-_‘wﬂ CW' turn ized their prodlivity to

significant variance in bank employees’ quitting intentions. Moreover, Qaisar Danish ef ol

2019 found that supervisors' support in training services and motivation strongly
intention. Fukui ef al

supervisory support

o] eaectbonad extin
' sense of
personal accomplishment, hence any harbored tumover intention (Yeun and
mmmAmhﬂdmmmmmmm the workplace
mmyarld.m&:naﬂyuwlqeu' that supervisors provide

wmnmmdmmmmmmm
mmvmthnmmdmvmm
ummmwmmmmmm&

including

mmmummwmmmw.m
enhances the satisfaction w\imu-bmeh
Ammmmm:ummmmwm
i iti lclmalndmmbi-'n
through skills and capacity.
Mmmdmmdm&cmmmymd-wmwhmmm-
study hypothesizes that.

HI. Supervisor support negatively influences the tumover intention of CWs.

22 Superviors' support and o engagement

wmmmmmmnmmnmmm
eflorts and actons sgnitcanty inlcoce the tput of indiiduals witin the team. The

unpmdlyhemm—i
through a higher level of suppart. There is often a limited investment of
employees’ resources when there is mmdnhunu-bvhddm

ECAM
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H3 Work engagement is negatively associated with CW's' turmover intention.
2.4 Medsating role of work engagement
To acoomplish their guals and objectives, arganizations need employees who are highly
Mﬂdnﬂiﬁnmn%m:hmm
that supervisoe support positively mifluences wark engagement fe g Swanbery, f al. 2011

115

G’unlndmdm.ml&ﬁmnkmdmm M_I:sgl;"&@kwdylﬁmlk

is
support to tumover intention, suggesting that
suppert,

their intention to quit the company. Employees are typically compelled to become more
engaged when they feel their employer has i i through hu

iques, which intenti staff. Thercfore,
supervisor ing the existing i imizes i
leave the company through job engagement, which acts as a middleman. Hence, it may be
assumed that.
e _— . A

turnover intention.

mmwmm,mmm«mMmmmmm

mummmammmmmwmm
construction professionals i are reported to stimulate
increasing work engagement. Thus, the social
mmmmncw:.mmmﬂmmmuumdm

instrumental,

of employees (Pattnaik and Panda, 2020; Yeosock, 2020). Conclusively, the discussed
rﬁfﬂbﬂb&hyﬂﬂmh&im&nnﬂmkﬂmhmh
igure 1.

3. Research method

Due to its reliance on the positivist worldview, logical reasoning, and standardized
is, this research is widely

quantitative. Hence, two strategies wene used in this investigation, which produced the

Source(s): Authors’ own work

Figure 1.
Framework of

woek engagemnent and
tenticn
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Figure 2.

mmhmmm.mmdm@m
by y

The study
review to create a questionniaire as a flow chart presented in Figure 2.
The population of the study was all maje stakeholders i construction,

mmmsm Was quantity SUrVeyors, Construction managers, project
‘managers, architects, structural engineers, and works supervisors, among other mdustry

using 2 pilot sEvey. 'n:suhsu'wytxsuﬂdmmmn\hmmnsdlh
the variables Based on purposive and

based on 2 set of standards created in
hmﬂhwxmﬂ Aighavboa ef al (2014), which

mmmdnﬂnmmumm Mnm;
trustworthiness. The following criteria served as the basis for the selection process:

of th and exper projects.
Thmmmuﬁﬂzld:ﬂshmg:ﬁg\!nmu

‘more than five years of rekevant job
Coperion el wilimgrte e cagng i e Sk
The second approach was modifying the results of the first approach to developing 2

fing projects. The
mb&dmhmnTﬂ*l These
Hammer ef ol
ammtzm&knd.m\mwmdmw
ngly disagree” (1)t

Semrce(s): Authors’ own work

and validity of the measures. The conventional practice of the unidimensional process of

sample size pnnmnmrnhmm(:dmanﬂul.zmlhnbﬂd JmlThe
purpose of the CFA process was mainly

vnbklnhmldﬂlmhmwvﬂ&mlbh)m
mmwmmm-ummwp‘mazm
work engagement on the connection between construction workers’ nlmmnnqmnhsr

s Mepranent e e Sum ECAM
st i«""""w’"’”“”"'ﬁ.."' Srnoves s
cares abot my o Loty
My wiek supervia elly caes abowtmy wellbeing intention
PSS3 My supervisar- oy graland
S84 My supervisar shows very ltle
Myamuxldusun-mhm‘!nlmypeﬂn&\n«& 109 110
WEL Aty Tt ersting with ey
WE2 At my job, | feel strong and vigarons
WE Vel ging o ek when | p i he maving
WE( T i e
WES T pled by my
WES o s i e wok e
WE7 Nl o woning b1 et gy
WES T totally focused on my task
WES ‘Whille working,  tend to become irational
Turnover intention
sl T'm soom going to degart this company
T2 ‘months, pan
T3 T'm going to leave this company as soon as [ can
T4 I bave no mmediate plans fo kave this company Table1
s s pass i wpar 3
Source(s): Authors’ commpilation the survey
“strongly agree” (5. The nine measurement items of work engagement were besed on the
2012). The
observed variables of work engagement were measured using a five-point Likert scale
ranging from “Never” (1) to “Always” (5). The observed variables of tumover intention were
‘measured using a five-point Likert scale ranging from “strongly disagree” (1) to “strongly
agree” (5).
by Roodt (2004) in as i later '”'M‘n'_bnbsald
Roodt (2008). (2). Th i i
respondents were chosen using 2 convenience npling s sm(q:y “The study used
o
i Fugar and Agyakwah-Baah
i h ples that 4
convenient. i i category mightbe regarded
the study (Ott and
Longnecker, 2001; Vehovar ef al, 2016). Of the 170 questionnaires distributed, 144 were
Fetrieved, representing a high respanse rate of 84.7°%.
&13 years of work experience, and the mmunty (54.2%) hive rmsla“s dtmus wm over
thc lund and qullry of the information mmdtd cannot be mlnpmmntd. ensuring Ihe
validity of the data acquired.
3.1 Data anabysis
The data ilizi factor i i ion with Table 2.
the LISREL 8.50. and [BM SPSS Statistics Version 20, respectively, The main scales of the Comtionsnd

study were measured through confirmatory factor analysis (CFA) in testing the reliability

statistical
mmmmmm«mzm

32 Correlational analysis

al, 2016). Testis
multivarite analysis required the bivarate
oxtoome. From Table 2, construction workers'

between work engagement
-aznp 001). Hencr, increasing work
intentions to quit their jobs.

engagement is linked 10 a decrease in workers'

23 Measurement of constructs
The i in th

support, work engagement and tumover intention. The unidimensional measurement
peocessutloed 19 obsered varisbls, bt 13 were retained dring the CFA proces The

the total l3mdmnblamamdmlhrmldlmﬂmnlmll mmﬂy
CF

retained in A pre
20d the valichty and reliability tet el of the retaine observed varabls i the ful o
multidimensional model are presented in Table 3.

sy . i . 5
050, the composite reliability exceeding 060, and the alpha reliability exceeding 0.70, the
results of the models were all deemed acceptable (Bagozzi and Yi, 2012; Tkuabe f af, 2022).

indicating that the discriminant validity was satisfactory (Fornell and Larcker, 1981).

Construct 1 2 3 Mean  Sid dev
1 Pencsived supervisor support 1000 364 091
2 Work engagement 02067 1,000 42 129
3 Tumover intention -0 02T L0 28 L
Note(s): ** &* %) & 0065% frwo-tailed)
Source(s): Authars’ awn work
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Coe Vessurement ems [ o
support and
B e spport CR = 0844 AVE = 0545 CA = 0841) furnover
Pssi My supervisorcares aboat my o1 @75 -
s My ek pevisr ally casa abou ny weleing 05 (Foxed) intention
s My supervisar stromsly comsicers ey ool el values 07287
Work engagement (CR = 09)3; AVE = (68 CA = 0911) 11
WE2 Ay job e strung and vigorous B —_L
WES Whe gt up i the mocning, | o e ging 10 week 084 (1490
Tam enthusiastic bout my job 06 Fixed)
job inepies me. 091 1774)
Tieel bappy when L am woeking 07 309
pnover inention (CR = 0.926; AVE = Q807; CA = 0921)
Tinfend o leave this eganizition soo 08013789
1l to v this ceganization i he next six months 097 Foxed Table3,
Twill qui this organization as soon s possble 092 1901) o
(CR) avera . A
Saurce(s): Authors own woek cmstructs
Table 4 good-it indices of @) the
model ft. Additional the mode f e poropriae it
et (Fan and Sive, 206, Bageeai and Vi, 2012, Th herite Bt presented in
Table 4 wereall stsactoy and et te repired sandards o lhm\nm In adeiion o he
goodkfit indices of the firstorder models, the second-order CFA full model, which involved
‘The full model converged
fit indices. The full mode!'s chi-square per degree of u/"dlr ,x:ru-m)m
insignificant and below the required lhnshlldd 2. The fit heuristics were all acoeptable and
G The values
of the root mean square ermor of approXimation (RMSB\iamJlkslamhrdAwd root mean
square residual (SRMR) were all above the cut off of 0.7
ad Tuw the hypotheses
The hierarchical ion analytical approach was utilized to test the
hypotheses of the study as per Richardson ef al. (2015). Four models were tested to
Order  Model r RMSEA NNFI CFl IF GFl_SRMR
Isarder Modil 109 om0 2 10 100 100 005
Modiz 9% 0060 0% 0% 0% 087 00
Modid 1w W Lo Lo Lo 0% om
Bdaia Fladd 5787 e ol e e
Note(a): No 6 standardind
oot mean square e AR, oo o1 T i P oo s ot of
fion RMSEA)
modd3
I Table 4.
Source(s): Authors ows woek Goodss i s
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Table 5.
Hyposheses teting.

evaluate work engagement’s mediation or intervening rol. In the analyss, the dependent

uppor
and the intervening variable was work engagement. As per the study conducted by
Pokharival @019), Model 3 tested the direct effect of the intervening variable on the
dependent Model i :

enployes is eeted. The indiec elfet of peeived supervie st on work

engagement w using model 1 of Table 5. The result showed that perceived

i Sippit'ls Pl and sgnficanly asocted with the vl of work
181,

the dependent variables. Model 1 tested the effect of the t variable on the
intervening variable, whereas Model 2 tested the effect of the independent variable on the
dependent. The tested models are presented in Table 5.

From Table 5, -
Perceived Supervisor Support explains about 12% of the wnrhw Waork Engagement

engagement of employees. Thus, the hypndﬁnxd a ot ad smrm| effect of
perceived ¢ work

lfc of nploys work engagement on s nkion wea m using model 4 of
Table

mnmed ith tumowe inenion (¢ = ~0141, p < 001 This mpis that » unit

variations. According to statistics,
ch:

ariable (F = 1888, p < od Palm, 201, Model 2
orted an RSquare of 0,013, which signifies that Perceived Supervisor Support explains
ot 015% of the varition i th Tumover nenton o weekers. Model 3 repote an
RSquare of 0,033, which suggests that Work Engagement explains about 033% of the
variations in the Turnover Intention of woekers. The change in R Square of 0.2 indicates
that Work Engagement explains about 2% of the variation in the Turnover Intention of
orker. Satisical,the independen varibles adeuately xplined the changes in the

level of the tumover intention of employees. “Thus, the hypothesized (H) negative and
significant efect of work engagement on the turnover intention of workers i accepled.

25 Mediation analysis

d:d:rmdhtolmlwds\wvms\wmmmduym turnover intention. The
estimated direct cffect of —0.069 between perceived supervisor support and the turnover
" Erved Supey t

dependent variable (F = 4915, p < 001). Statistically, the difference in F-statistics w
insgnifcant, idicating that Work Engagement had o statisticl inflacce on Tunover unifs between perceived sor support and work engagement was statistically
tion, The sumary of el § repored s R Sae of 0006, which it Sanifcan; he mieet et of 20141 betwen vork exgagement and the turmover
in the Tumvver Intention of ety The change i R Sqare of 13 indicates that Work that the effect of perceived ‘Support on the tumover intention of
e o the vesiaion i the Tumoves lietin of . p
(Ao and Tl 2013, Using satiin, e correctly predicted of Table 5, ctar in
changes in e depencent variabe F — zmpwmmnm Watson valoes were the effect of d supervisor support on the turnover

m\mmmmm':rvmmmm preictors were el the ot of 10,

Sobels
hat the full or perfet mediation role of work engagement i s r_ﬂncl of pvcved
super

in m o evaluated using Model 4. The result showed that perceived
is negatively associated with the employees” tumover intentin level

is shown in Figure 3.

26 Di

®= 4mm 5 005, However,
mplyees turnover intention wis tatcally ok sgnificant. Thus the hy'po(lﬂnd L)
suppor

Variables Work eng Turnover intention
Model | Model 2 Model 3 Mode & viF.

Constant 2/EO0T MTEMYT 3AGQOOT T 130T

Tipothesiont -

nmm» 0481365 0157 (-1.349) e 000612 1133

Wark 01572219 0141 (2215 1138

nwmm

# onr 0013 003 0006

Ady B o111 0006 0021

Fstats (@) 1888 ()™ s 0 s 2610

D-Watson 1502 172 1761 1772

Source(s): Authors’own week

“The results from the is depict that

'm-dmﬂmwtmmmxmﬁwwbmhngmmmw«mmwlhu

eading o low performance in the consiruction firm. “This supparted hypothesis HZ:
Supervisor support is positively associated with work engagement. Perceived Supervisor
Support was s o influeethe Turmove ot of workes in constuction s
negatively. This depicts that when workers feel the support of their supervisors in their

Unstandardized i

Toal  Soheltst  Fomof
Path effect ) Tndirect cfect @) @] satisic  mediation
PSS WE =TI -008)  0440-0141= 008  -0137 1975 R
Note(s: 2 < 01, 3<% <091, prosred mpervir spport = PS5, work gt = WE,

oo o
Soeata i own wk

Supervisor
support and
intention
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Mediation aalyss
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wrl’i( there is a low tendency for them to leave the organization, leading to a common
“urnover Intention. This agrees with Purba and Fawz (2019), who stated that supervisor
mwoﬂ diminished construction workers' turnover intentions and minimized their

negatively impacted o
that workers who are arkq\nldy ﬂ\g@td o work in the organization g!( a sense of

i

3.
Final mediation:
struchre

Table7.
Final decisions on the
tested byputbees

er climinates any intention to lnw. The hypud:s:s. H3: Work engagement is negatively
associaled with CWs’ turnover intention, is
Additionally, the correlational mryu.s sllp[xn(d these general hypotheses by showing
ﬂ'ﬂlﬂrhﬂnﬁwﬂimm construction workers was st connected with
perceive support. Therefore, raising supervisor support in the construction
sector is. Ilnkzd to mﬂmd work engagement. However, there was a negative mrr!lan(m
Hence,

o i leave their in perceived isor support by those
workers. Additionally, there was a pegatve curehtion betwen work ngagement and
‘workers intentions 0 leave their jobs. This shows that increasing work engagement is
lnkedto derese i worken intentions to g he b

other hand. a decrease in worker turnover infention connotes that employees are
mmmmimﬂmmm«phudmmum Here, construction workers have

roves
results from increased commitment and collaboration between the employees and

supervisors. Notwithstanding, decreased turnover intentions can also have a negative
ind lack

ivities, At this stage, they for ight not be interested in new
Mukkv:mmﬁm&mxdnﬁnﬂmusmw& stakeholders in the

+ Significant Smfcers

[—
Supervine St

et Sgaificams
Souree(s): Authors” own work

Path Hypotheses
PSS T HI:Poskive ind St effct of PSS cn T

HHH

cmection indomsy with skl ikormacion, anplasiing the vkos of scouragiog
emplopee hstion it hey iy mmmamm
to participate

and implications
hmmwmm:mmbnﬂ:zm
Thepnwwhmul‘-

"‘"mw the

support for
mmwwmm
for supervisary

mm&mlhmmﬂwhmmnﬁms-«ﬁmm
intention is crucial 1o the sector's success. The consequences of turnover intention aa
along

support and
turnover
According to the study, perceived supervisor support significantly impacss
and itenion to kv the However, the data made it evident that

how 3 corporatian operated and
mmmnmum“smammh.\ummm

that
wdmmewmnhmwmwm}ymﬂmrﬂy

e strengivmed in cperation due o the modrating inflonce wark engagenent has o
project performance and. largely, performance.

very important function in
5 uppliers,

tracking employee turnover intentions and how it may

performance
widely becatse cther amengng matees i karn from them By cutimng the crucal
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can rediuce tumover intentians through increased empi Further research
m.ghnmmmhw stakeholders in the construction industry perceive worker turnover
intentions, supe
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