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BAB 5 

SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh employer 

branding terhadap turnover intention dengan employee engagement sebagai 

variabel mediasi. Penelitian dilakukan pada RSUD Caruban yang berlamatkan di 

Jl. Ahmad Yani, Caruban, Ngampel, Kec. Mejayan. Berdasarkan hasil penelitian 

dan pembahasan dapat ditarik simpulan sebagai berikut: 

1. Employer branding tidak berpengaruh signifikan, tetapi memiliki arah negatif 

terhadap turnover intention pada perawat tidak tetap RSUD Caruban, 

sehingga hipotesis 1 ditolak. Hal tersebut membuktikan bahwa turnover 

intention pada perawat tidak tetap RSUD Caruban tidak dipengaruhi oleh 

employer branding, namun dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian. 

2. Employer branding memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap 

employe engagement pada perawat RSUD Caruban, sehingga hipotesis 2 

diterima. Artinya, Hal tersebut membuktikan bahwa employer branding dapat 

meningkatkan employee engagement. 

3. Employee engagement tidak pengaruh signifikan, namun memiliki arah 

negatif terhadap turnover intention pada perawat tidak tetap RSUD Caruban, 

sehingga hipotesis 3 ditolak. Hal tersebut membuktikan bahwa turnover 

intention pada perawat tidak tetap RSUD Caruban tidak dipengaruhi oleh 

employee engagement, namun dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian. 

4. Tidak terdapat peran mediasi employee engagement pada hubungan employer 

branding terhadap turnover intention pada perawat tidak tetap RSUD 

Caruban, sehingga hipotesis 4 ditolak. Hal tersebut membuktikan bahwa 

employee engagement tidak dapat digunakan sebagai variabel mediasi dalam 

menurunkan tingkat turnover intention pada perawat tidak tetap RSUD 

Caruban.   
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5.2 Keterbatasan 

 Keterbatasan yang diidentifikasi oleh peneliti dalam penelitian yaitu: 

1. Keterbatasan waktu tunggu yang lebih lama dikarenakan objek penelitian 

adalah rumah sakit rujukan covid dan penyebaran kuesioner dilakukan secara 

offline, sehingga perlu mematuhi protokol kesehatan yaitu membatasi 

kunjungan. 

2. Keterbatasan jumlah responden dan variabel dalam penelitian, sehingga hasil 

penelitian kurang mampu menjelaskan penyebab keluarnya perawat tidak 

tetap RSUD Caruban. 

 

5.3 Saran 

 Bersadarkan penelitian yang telah dilakukan maka saran yang dapat diberikan 

pada peneliti yang akan datang agar memberikan hasil penelitian yang lebih baik 

adalah sebagai berikut: 

1. Saran Akademis 

Penelitian selanjutnya diharapkan untuk dapat menambahkan jumlah sampel 

dan variabel lebih banyak lagi sehingga hasilnya pun akan lebih mendekati 

keadaan sebenarnya. Serta penelitian yang akan datang diharapkan untuk 

memperluas ruang lingkup penelitian bukan hanya pada perawat, namun pada 

seluruh pegawai yang ada di RSUD Caruban. Selain itu melihat hasil R² 

sebesar 1,5% dan sisanya sebesar 98,5% yang menunjukkan bahwa masih ada 

banyak variabel lain yang mempengaruhi turnover intention pada perawat, 

sehingga untuk pengembangan penelitian selanjutnya dapat menambahkan 

variabel lain. 

 

2. Saran Praktis 

Untuk mengurangi tingkat turnover intention pada RSUD Caruban peneliti 

memberikan saran sebagai berikut: 

a. RSUD Caruban disarankan untuk dapat mempertahankan dan 

meningkatkan employee engagement khususnya dalam item EB1, yaitu 

merasa semangat ketika akan berangkat bekerja hal tersebut dikarenakan 
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rasa semangat yang dimiliki oleh perawat tersebut akan membuat perawat 

tetap berada dan berkontribusi maksimal pada pekerjaannya. 

b. RSUD Caruban disarankan untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja 

kepada perawat dengan melakukan peninjauan ulang terhadap faktor-

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja perawat seperti lingkungan 

kerja, beban kerja, kesempatan pengembangan karier, fasilitas dan sarana 

pendukung yang ada RSUD Caruban agar tidak muncul keinginan 

perindah pada perawat. 
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