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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Indone$sia se$bagai salah satu ne$gara be$rke$mbang paling be$sar di 

dunia, me$nunjukkan pe$rke$mbangan yang be$rarti di be$rbagai se$ktor. 

Pe$rke$mbangan te$rse$but tidak hanya tampak pada pe$mbangunan sarana 

fisik, te$tapi juga me$lalui inve$stasi jangka panjang dalam pe$ningkatan 

kualitas Sumbe$r Daya Manusia (SDM). Pe$ran SDM sangat vital dalam 

me$ne$ntukan ke$be$rhasilan suatu organisasi, kare$na tanpa te$naga ke$rja yang 

kompe$te$n, ke$giatan pe$rusahaan tidak dapat be$rope$rasi se$cara 

maksimal. Kare$nanya, pe$rusahaan harus me$maksimalkan pe$mbe$rdayaan 

se$mua e$le$me$n SDM yang ada, de$ngan tujuan untuk me$mpe$rkuat posisi 

kompe$titif di pasar yang se$makin kompe$titif. SDM be$rpe$ran krusial di 

se$tiap bagian aktivitas pe$rusahaan, dari ope$rasional hingga prose$s 

pe$ngambilan ke$putusan. Ke$pe$ntingan pe$ran SDM juga te$rlihat dari 

ke$harusan me$nciptakan ke$se$larasan dalam manaje$me$n sumbe$r daya 

manusia, yang harus se$tara de$ngan strate$gi di are$a lain agar organisasi 

be$rjalan se$laras dan me$raih sasaran yang dite$ntukan. Ole$h kare$na itu, 

pe$nge$lolaan SDM yang e$fe$ktif me$njadi dasar pokok untuk me$mbe$ntuk 

organisasi yang tangguh dan kompe$titif tinggi. 

Manaje$me$n SDM me$rupakan suatu pe$re$ncanaan, pe$ngorganisasian, 

pe$ngkoordinasian, pe$laksanaan, dan pe$ngawasan te$rhadap pe$ngadaan, 

pe$nge$mbangan, pe$mbe$rian balas jasa, pe$nginte$grasian, pe$me$liharaan, dan 
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pe$misahan te$naga ke$rja dalam rangka me$ncapai tujuan organisasi 

(Mangkune$gara & Prabu, 2015). Pada e$ra mode$rn ini, tantangan utama yang 

dihadapi pe$rusahaan dalam me$raih targe$t pe$rusahaan adalah me$ningkatnya 

ke$inginan pe$gawai untuk be$rpindah ke$rja atau turnove$r inte$ntion. Me$nurut 

(Fitriani, 2020) turnove$r pe$gawai dide$finisikan se$bagai prose$s pe$mutusan 

hubungan ke$rja yang be$rsifat pe$rmane$n ole$h karyawan, baik yang te$rjadi 

atas inisiatif pribadi maupun dise$babkan ole$h kondisi e$kste$rnal te$rte$ntu, 

yang be$rpote$nsi me$ngganggu ke$lancaran ope$rasional pe$rusahaan. 

(Anggraini & Swas�, 2024) me$nggambarkan turnove$r se$bagai dinamika 

masuk dan ke$luarnya te$naga ke$rja dalam jangka waktu spe$sifik te$rte$ntu. Di 

sisi lain, me$nurut (Pradana & Susilowa�, 2022) konse$p turnove$r le$bih 

me$ne$kankan pada prose$s pe$mindahan pe$gawai dari jabatan yang se$dang 

die$mban. Hasrat karyawan untuk be$rpindah ke$ pe$rusahaan lain se$ring kali 

sulit untuk dice$gah, yang pada akhirnya me$mbuat pe$rforma ke$rja me$re$ka 

me$njadi kurang optimal. 

Pada dunia bisnis yang pe$nuh pe$rsaingan di masa kini, turnove$r 

inte$ntion atau ke$inginan pe$gawai untuk be$rganti pe$ke$rjaan te$lah me$njadi 

tantangan krusial bagi pe$rusahaan, te$rutama dalam hal manaje$me$n sumbe$r 

daya manusia (Ihwan� & Gunawan, 2023). Me$nurut (Fitriani, 2020) 

turnove$r inte$ntion me$rupakan hasrat atau niat pe$gawai untuk me$ngakhiri 

hubungan ke$rja de$ngan organisasi te$mpat me$re$ka be$ke$rja, yang dipicu ole$h 

be$ragam faktor se$pe$rti pe$ncarian ke$se$mpatan karie$r atau jabatan yang le$bih 

me$nguntungkan. Niat te$rse$but bisa saja be$rujung pada ke$putusan untuk 
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re$sign, ke$luar dari pe$rusahaan, atau me$nurunnya jumlah karyawan di suatu 

pe$rusahaan. Opsi untuk be$rpindah te$mpat ke$rja umumnya me$njadi 

alte$rnatif final yang dipilih pe$ke$rja manakala me$re$ka me$rasakan bahwa 

situasi ke$rja tidak me$me$nuhi e$kspe$ktasi yang diinginkan. (Gyanmar & 

Achmad, 2024) me$nje$laskan bahwa hal ini me$rujuk pada niat karyawan 

untuk me$le$paskan diri dari posisi pe$ke$rjaan me$re$ka dan be$ralih me$ncari 

pe$luang di lingkungan ke$rja lain yang me$nawarkan prospe$k le$bih optimal. 

Be$rdasarkan pe$ne$litian (Syazwani & Zafirna, 2024), tingginya 

turnove$r inte$ntion me$mbawa konse$kue$nsi ne$gatif yang be$sar bagi se$buah 

organisasi. Ke$rugian ini me$ncakup be$ban finansial untuk prose$s pe$re$krutan 

dan pe$latihan sumbe$r daya manusia baru, se$rta hilangnya ase$t inte$le$ktual 

be$rupa pe$nge$tahuan dan pe$ngalaman yang dimiliki ole$h karyawan yang 

ke$luar. Ke$pe$rgian staf yang ahli dan be$rpe$ngalaman te$rse$but se$cara 

langsung dapat me$nghambat produktivitas se$rta pe$rforma pe$rusahaan 

se$cara umum. Pe$ne$litian (Arrasyid & Asj’ari, 2020) me$nunjukan, tingginya 

turnove$r inte$ntion dapat me$nimbulkan dampak be$sar yang me$rugikan bagi 

organisasi, mulai dari ke$tidakstabilan tim hingga gangguan ope$rasional se$hari-

hari. Ke$rugian yang muncul me$liputi biaya re$krutme$n dan pe$latihan untuk 

pe$ngganti, waktu adaptasi yang me$mpe$rlambat alur ke$rja, se$rta pe$nurunan 

produktivitas se$lama masa transisi. Se$lain itu, ke$luarnya karyawan be$rpe$ngalaman 

me$mbuat organisasi ke$hilangan pe$nge$tahuan dan pe$ngalaman yang sudah 

te$rbangun, se$hingga prose$s, kualitas layanan, dan kine$rja ke$se$luruhan dapat ikut 

me$nurun. Se$me$ntara pe$ne$litian (Le$stari, 2019) me$nunjukan 
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tingkat turnove$r inte$ntion yang tinggi bisa me$nimbulkan dampak be$sar 

bagi organisasi kare$na me$micu be$rbagai ke$rugian yang tidak ke$cil. Biaya 

me$ningkat untuk pe$re$krutan dan pe$latihan karyawan baru, ditambah be$ban 

e$kstra akibat ke$tidakstabilan formasi ke$rja saat posisi kosong harus se$ge$ra 

diisi. Organisasi juga ke$hilangan ase$t pe$nge$tahuan dan pe$ngalaman yang 

se$be$lumnya dibawa karyawan yang pe$rgi, te$rutama jika me$re$ka adalah 

orang-orang kunci di pe$rannya. Akibatnya, produktivitas me$nurun dan 

kine$rja pe$rusahaan se$cara ke$se$luruhan ikut te$rdampak, te$rmasuk pote$nsi 

gangguan ke$rja tim dan turunnya e$fe$ktivitas ope$rasional. 

Fe$nome$na turnove$r inte$ntion dialami ole$h Maharagung Organize$r, 

PT Maha Pe$rkasa Indone$sia yang me$mbawahi Maharagung e$ve$nt organize$r 

be$ralamatkan Di Ruko Puncak Dharmahusada No 9E$, Kalijudan, Ke$c. 

Mulyore$jo, Kota Surabaya, Jawa Timur. Maharagung e$ve$nt organize$r 

me$rupakan se$buah pe$rusahaan e$ve$nt organzie$r te$rke$muka yang sudah 

me$nangani be$rbagai e$ve$nt khususnya  di Jawa Timur. 

Be$rdasarkan data yang dipe$role$h, me$nunjukkan jumlah ke$se$luruhan 

cre$w aktif yang be$ke$rja di Maharagung Organize$r se$banyak 144 orang yang 

dimana cre$w Maharagung se$bagai pe$ke$rja le$pas. Pe$ne$litian (Haristine$ e$t 

al., 2018) me$nje$laskan te$ntang fe$nome$na pe$ke$rja le$pas, cre$w se$bagai 

pe$ke$rja le$pas di industri E$O be$ke$rja pe$r e$ve$nt, be$rsifat fle$ksibe$l, dan 

ke$putusan te$rlibat se$ring dipe$ngaruhi ke$cocokan pe$ran, ke$lancaran 

koordinasi, se$rta praktik pe$mbayaran, se$hingga mobilitas kru antar e$ve$nt 

me$njadi hal yang wajar. Ske$ma yang be$rlaku di Maharagung se$rupa de$ngan 
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pe$ne$litian te$rse$but dimana para cre$w Maharagung biasanya ditawari ole$h 

proje$ct manage$r suatu e$ve$nt dan akan me$nghubungi cre$w untuk 

me$nawarkan pe$ke$rjaan, se$bagai pe$ke$rja le$pas tanpa kontrak (fre$e$lance$), 

ke$putusan me$ne$rima atau me$nolak be$rgantung pada cre$w yang me$ne$rima 

tawaran te$rse$but. Ske$ma pe$mbayaran fe$e$ para cre$w adalah de$ngan 

pe$mbayaran pe$r e$ve$nt de$ngan pe$ncairan paling lambat 30 hari se$te$lah 

e$ve$nt. 

Be$rangkat dari re$alitas ke$rja te$rse$but, dimana para cre$w hanya 

se$bagai pe$ke$rja le$pas akhirnya me$munculkan dinamika ke$luar–masuk cre$w 

yang me$nce$rminkan fe$nome$na turnove$r. Untuk me$nggambarkannya se$cara 

konkre$t, be$rikut data turnove$r cre$w Maharagung: 

Tabe$l 1. 1 Data Turnove$r Cre$w Maharagung Organize$r Tahun 2020 - 2024 

Tahun Jumlah Cre$w 

Awal Tahun 

Ke$luar Masuk Jumlah Cre$w 

Akhir Tahun 

LTO (Labor 

Turnove$r Rate$) 

2020 67 60 54 61 89.55% 

2021 61 44 46 63 72.13% 

2022 63 39 41 65 61.90% 

2023 65 30 26 61 46.15% 

2024 61 0 83 144 0.00% 

Sumbe$r: Data diolah ole$h pe$ne$liti (2025) 

Dari data turnove$r cre$w yang sudah dije$laskan se$be$lumnya, se$bagai 

contoh, pada tahun 2020, LTO te$rcatat se$be$sar 89.55%, yang ke$mudian 

se$cara konsiste$n me$nurun me$njadi 72.13% di tahun 2021, 61.90% pada 

2022, 46.15% di 2023, hingga me$ncapai 0.00% pada 2024. Pe$rubahan yang 
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tidak stabil ini me$nce$rminkan adanya dinamika se$rta ke$tidakpastian dalam 

prose$s pe$rgantian karyawan di lingkungan pe$rusahaan. 

Tingkat turnove$r yang te$rgolong tinggi dapat me$njadi indikator 

adanya pe$rmasalahan se$pe$rti ke$tidakpuasan ke$rja atau faktor lain yang 

me$ndorong tingginya angka karyawan ke$luar. Di sisi lain, pe$ningkatan 

re$krutme$n di be$be$rapa tahun me$nunjukkan adanya re$spons pe$rusahaan 

untuk me$ngatasi ke$kurangan te$naga ke$rja. Be$rdasarkan pe$ndapat Se$tiawan 

dan Brian dalam (Jaya & Widias�ni, 2021), apabila LTO me$le$bihi 10%, 

maka situasi te$rse$but dikate$gorikan tinggi, dan pe$rusahaan dapat dianggap 

dalam kondisi yang kurang se$hat. Se$luruh angka LTO pada 2020 sampai 

2023 yang me$le$bihi batas te$rse$but me$mpe$rlihatkan bahwa isu turnove$r 

karyawan me$rupakan masalah se$rius yang me$me$rlukan pe$rhatian khusus 

dari pihak manaje$me$n sumbe$r daya manusia. Se$cara umum, turnove$r 

inte$ntion tidak hanya dipe$ngaruhi ole$h satu faktor saja, me$lainkan 

me$rupakan hasil dari kombinasi be$be$rapa faktor pe$nting se$pe$rti pe$latihan 

ke$rja, budaya ke$rja, kompe$nsasi, siste$m je$njang karie$r, dan siste$m re$ward 

dan punishme$nt yang be$rlaku dalam organisasi. 

Re$ward dan punishme$nt me$njadi salah satu faktor yang 

me$me$ngaruhi tingkat turnove$r pe$gawai. Ke$bijakan me$nge$nai pe$mbe$rian 

re$ward dan punishme$nt yang diimple$me$ntasikan ole$h pe$rusahaan juga 

me$miliki pe$ngaruh signifikan te$rhadap hasrat atau ke$ce$nde$rungan 

karyawan untuk me$ngundurkan diri dari organisasi. Me$nurut (Rivai, 2018) 

re$ward adalah wujud pe$ngakuan yang dibe$rikan ke$pada karyawan 
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be$rpre$stasi, se$pe$rti dalam be$ntuk bonus, ke$naikan posisi, atau pe$ningkatan 

we$we$nang. Ragam pe$nghargaan te$rse$but tak hanya me$micu se$mangat 

ke$rja, te$tapi juga me$nciptakan rasa puas bagi se$luruh pihak te$rkait se$pe$rti 

karyawan bisa me$me$nuhi ke$pe$rluannya, pe$rusahaan me$raih manfaat, 

pe$raturan te$rus dite$gakkan, se$rta pe$langgan me$mpe$role$h barang atau jasa 

be$rmutu tinggi. Dalam pe$ne$litian (Chandra e$t al., 2024) me$ne$mukan bahwa 

siste$m re$ward yang adil dan transparan me$ningkatkan komitme$n afe$ktif 

yang te$rce$rmin pada ke$inginan karyawan untuk be$rtahan dalam jangka 

panjang se$rta me$njaga re$putasi organisasi. (Arrasyid & Asj’ari, 2020) 

me$nje$laskan re$ward be$rfungsi se$bagai be$ntuk balas jasa atau kompe$nsasi 

bagi individu yang te$lah me$mbe$rikan kontribusi dalam pe$ncapaian tujuan 

organisasi. Ole$h kare$na itu, imple$me$ntasi siste$m pe$nghargaan yang e$fe$ktif 

dapat me$njadi faktor yang signifikan dalam me$nurunkan ke$inginan 

karyawan untuk me$ninggalkan pe$rusahaan (turnove$r inte$ntion). Me$nurut 

Rivai dikutip ole$h (Putri e$t al., 2024a) indikator re$ward me$liputi upah, 

promosi, pe$nghargaan, inse$ntif, tunjangan, dan gaji.  

Be$rikut data pe$mbe$rian re$ward pada cre$w Maharagung Organize$r: 

Tabe$l 1. 2 Pe$mbe$rian Re$ward Cre$w Maharagung 

Tahun 

Re$ward (/ Orang) 

Total 

Promosi (ke$naikan 

golongan) Bonus Uang 

2020 10 15 25 

2021 7 8 15 

2022 5 5 10 



8 

 

 

 

 

Sumbe$r: Data diolah ole$h pe$ne$liti (2025) 

Be$rdasarkan data pada tabe$l, te$rlihat bahwa adanya pola pe$nurunan 

pada jumlah re$ward yang dibe$rikan ke$pada cre$w Maharagung se$lama 

pe$riode$ 2020 sampai 2024. Dalam hal re$ward, yang me$liputi promosi 

(pe$ningkatan golongan) dan bonus uang (dimana untuk me$ndapatkan bonus 

uang ini, cre$w harus sudah me$ngikuti 50 e$ve$nt), te$rdapat pe$ngurangan yang 

me$ncolok pada jumlah cre$w yang me$ndapat re$ward. Pada 2020, se$banyak 

25 orang me$ne$rima re$ward (10 me$lalui promosi dan 15 via bonus uang). 

Angka ini me$nyusut me$njadi 15 orang di 2021, ke$mudian 10 di 2022, 7 di 

2023, hingga hanya 1 orang saja di 2024. Tre$n ini me$nggambarkan bahwa 

pe$rusahaan se$makin jarang me$mbe$rikan re$ward se$iring waktu be$rjalan. 

Di sisi lain, pe$ne$rapan sanksi atau punishme$nt juga dipe$rlukan 

se$bagai batasan agar karyawan le$bih disiplin dalam me$njalankan tugasnya. 

Punishme$nt be$rtindak se$bagai instrume$n yang me$mbimbing sikap 

karyawan supaya se$laras de$ngan standar yang be$rlaku di te$mpat ke$rja. 

Se$lain itu, punishme$nt be$rfungsi me$ningkatkan ke$sadaran dan ke$mauan 

karyawan dalam me$matuhi aturan se$rta norma yang be$rlaku di lingkungan 

ke$rja. Jika ada karyawan yang tidak me$njalankan tugas de$ngan baik atau 

me$langgar aturan, pe$rusahaan dapat me$mbe$rikan te$guran atau sanksi 

se$bagai upaya pe$mbinaan agar karyawan dapat ke$mbali be$ke$rja de$ngan 

baik. Me$nurut Rivai dalam (Suriyan� & Ardianto, 2023) punishme$nt dapat 

2023 3 4 7 

2024 1 0 1 
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digunakan ole$h pe$mimpin se$bagai sarana komunikasi untuk me$ndorong 

pe$rubahan pe$rilaku karyawan. Pe$ne$rapan punishme$nt ditujukan ke$pada 

pe$gawai yang me$lakukan pe$langgaran atau tidak me$nunjukkan pe$rilaku 

yang diharapkan, de$ngan tujuan me$mpe$rbaiki dan me$njaga ke$disiplinan di 

te$mpat ke$rja (Suparmi & Se$ptiawan, 2019). Me$nurut Rivai dikutip ole$h 

(Putri e$t al., 2024b), punishme$nt dapat dikate$gorikan me$njadi punishme$nt 

dapat dikate$gorikan me$njadi hukuman ringan (te$guran lisan atau te$rtulis), 

se$dang (pe$nundaan ke$naikan gaji atau promosi), be$rat (PHK). Me$nurut 

(Arrasyid & Asj’ari, 2020), punishme$nt dide$finisikan se$bagai konse$kue$nsi 

yang dibe$rikan ke$pada pe$gawai yang se$cara sadar me$lakukan pe$langgaran 

untuk me$nce$gah ke$rugian bagi organisasi. Apabila siste$m punishme$nt ini 

diimple$me$ntasikan se$cara adil dan proporsional, hal te$rse$but dapat me$njadi 

instrume$n yang e$fe$ktif untuk me$ne$kan tingkat turnove$r inte$ntion di 

kalangan te$naga ke$rja. Be$rikut data pe$mbe$rian punishme$nt pada cre$w 

Maharagung Organize$r: 
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Tabe$l 1. 3 Pe$mbe$rian Punishme$nt Cre$w Maharagung 

Tahun 

Punishme$nt (/ Orang) 

Total Ringan Se$dang Be$rat 

2020 3 0 1 4 

2021 5 2 0 7 

2022 8 2 1 11 

2023 10 4 0 14 

2024 11 0 0 11 

2025 2 0 0 2 

Sumbe$r: Data diolah ole$h pe$ne$liti (2025) 

Untuk punishme$nt dikate$gorikan me$njadi ringan, se$dang, se$rta 

be$rat, te$rlihat pe$rge$rakan yang me$ningkat hingga 2023 lalu me$nurun pada 

2024–2025. Tahun 2020 me$ncatat 4 kasus punishme$nt yang se$bagian be$sar 

ringan, dise$rtai 1 kasus be$rat. Jumlah ini naik me$njadi 7 pada 2021 de$ngan 

tambahan kasus se$dang, lalu me$ningkat lagi ke$ 11 pada 2022 de$ngan variasi 

le$ngkap ringan, se$dang, dan be$rat. Pada 2023, total me$ncapai puncak 14 

kasus (10 ringan, 4 se$dang), se$be$lum turun me$njadi 11 kasus yang 

se$luruhnya ringan pada 2024 dan 2 kasus ringan pada 2025. Fe$nome$na 

punishme$nt saat ini te$rgolong re$ndah, te$rlihat dari turunnya total kasus dari 

puncak 14 (2023) me$njadi 11 (2024) dan hanya 2 kasus pada 2025, de$ngan 

hampir se$luruhnya be$rupa hukuman ringan. 
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Tingginya turnove$r yang te$rjadi di antara cre$w Maharagung 

me$ngindikasikan bahwa siste$m re$ward dan punishme$nt yang dite$rapkan 

be$lum be$rjalan se$cara optimal dan te$pat. Kurangnya pe$nghargaan se$rta 

pe$ne$gakan sanksi yang kurang e$fe$ktif me$mbuat cre$w me$rasa kurang 

dihargai dan tidak te$rmotivasi untuk be$rtahan le$bih lama di pe$rusahaan. 

Ke$tidakte$patan pe$ne$rapan ke$bijakan te$rse$but dapat me$nimbulkan rasa 

ke$tidakpuasan, be$rkurangnya motivasi, dan me$le$mahnya ke$te$rikatan 

e$mosional karyawan te$rhadap pe$rusahaan. Akibatnya, turnove$r naik kare$na 

ke$ce$nde$rungan untuk me$ncari pe$luang ke$rja di te$mpat lain se$makin tinggi. 

Kondisi ini me$nuntut adanya e$valuasi me$ndalam dan pe$rbaikan strate$gi 

manaje$me$n agar te$rcipta lingkungan ke$rja yang adil, me$motivasi, dan 

me$ndorong karyawan untuk be$rtahan se$rta be$rke$mbang be$rsama 

pe$rusahaan. Situasi ini me$ngindikasikan urge$nsi untuk me$nilai e$fe$ktivitas 

siste$m re$ward dan punishme$nt dalam me$mbe$ntuk turnove$r inte$ntion pada 

karyawan. Situasi ini me$ngindikasikan urge$nsi untuk me$nilai e$fe$ktivitas 

siste$m re$ward dan punishme$nt. 

Be$rdasarkan latar be$lakang yang te$lah dipaparkan, dapat 

disimpulkan bahwa pe$ne$litian ini be$rtujuan untuk me$mahami pe$ngaruh 

pe$mbe$rian re$ward dan punishme$nt te$rhadap turnove$r inte$ntion pada cre$w 

Maharagung Organize$r. De$ngan be$gitu pe$ne$liti te$rtarik me$ngangkat judul 

“Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Turnover intention Crew 

Maharagung Organizer” 
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1.2 Rumusan Masalah 

Be$rdasar latar be$lakang masalah te$rse$but, maka dapat dirumuskan 

masalah se$bagai be$rikut: 

1. Apakah re$ward be$rpe$ngaruh te$rhadap turnove$r inte$ntion cre$w 

Maharagung? 

2. Apakah punishme$nt be$rpe$ngaruh te$rhadap turnove$r inte$ntion cre$w 

Maharagung? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Be$rdasar latar be$lakang masalah te$rse$but, maka tujuan dalam 

pe$ne$litian ini se$bagai be$rikut: 

1. Untuk me$nge$tahui pe$ngaruh re$ward te$rhadap turnove$r inte$ntion cre$w 

Maharagung. 

2. Untuk me$nge$tahui pe$ngaruh punishme$nt te$rhadap turnove$r inte$ntion 

cre$w Maharagung. 

1.4 Manfaat Penelitian 

De$ngan adanya pe$ne$litian ini diharapkan dapat me$mbe$rikan 

manfaat bagi be$be$rapa pihak, di antaranya adalah: 

1. Bagi Maharagung Organize$r  

Diharapkan dapat me$mbe$rikan informasi tambahan bagi pe$rusahaan 

dalam me$nyikapi dan me$nye$le$saikan se$gala masalah yang te$rjadi. 

2. Bagi Akade$mis 
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Adanya pe$ne$litian diharapkan dapat me$njadi bahan kajian dan re$fe$re$nsi 

bagi pe$ne$liti se$lanjutnya yang akan me$lakukan pe$ne$litian de$ngan topik 

dan masalah yang sama. 

3. Bagi Pe$ne$liti 

Se$bagai tambahan wawasan dan pe$ngalaman bagi pe$nulis, analisis 

me$nge$nai pe$ngaruh re$ward, dan punishme$nt te$rhadap Turnove$r 

inte$ntion cre$w di Maharagung Organize$r 

  


