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ABSTRAK 

Untuk mengelola sebuah restoran, diperlukan karyawan untuk memberikan pelayanan 

prima agar perusahaan mempunyai reputasi baik di mata konsumen. Karyawan yang merasa 

lingkungan di perusahaannya tidak kondusif dan tidak merasa puas akan mencari alternatif 

perusahaan lain. Kepuasan kerja merupakan hal penting bagi perusahaan karena dapat 

mengurangi turnover intention dengan mempertimbangkan iklim organisasi sebagai 

pembentuk kepuasan kerja. Semakin kondusif iklim organisasi dan tingginya tingkat kepuasan 

kerja akan berdampak pada rendahnya tingkat turnover intention karyawan sebuah 

perusahaan.  

Penelitian dilakukan di Babakaran Camp Resto Bandung dengan menyebarkan 

kuesioner pada seluruh karyawan yang berjumlah 50 orang. Metode penelitian yang dilakukan 

adalah wawancara tidak terstruktur, observasi, dan kuesioner. Tujuan penelitian ini untuk 

mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja 

sebagai intervening. Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian deskriptif. Dari data 

kuesioner kemudian diolah dan di analisis menggunakan analisis regresi sederhana dan regresi 

linier berganda.  

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan pada kepuasan kerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

pada turnover intention karyawan, dan iklim organisasi berpengaruh negatif dan signifikan 

pada turnover intention pada Babakaran Camp Bandung.  

 

Kata Kunci: iklim organisasi, kepuasan kerja, turnover intention  
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Perusahaan secara tidak langsung dituntut bersaing dengan perusahaan lainnya dalam 

menawarkan kebutuhan yang terbaik bagi karyawannya karena mereka menyadari 

bahwa karyawan merupakan aset berharga bagi perusahan demi mencapai visi 

perusahaan. Menurut Silalahi (2011), karyawan perlu ditangani khusus oleh manajer 

yang mampu menciptakan dan membina hubungan dengan baik, memahami orang 

lain, menyeleksi personalia, memberi motivasi dan bimbingan, dan mempengaruhi 

para pekerja, baik secara individual atau kelompok. Jika karyawan nyaman berada di 

lingkungan kerjanya, mereka akan merasa puas terhadap perusahaan tersebut dan 

karyawan ingin tetap berada di perusahaan untuk jangka waktu yang lama serta 

berkurangnya turnover intention. 

Turnover intention adalah intensi karyawan untuk keluar dari perusahaan. Mereka 

mempunyai niat untuk keluar dan mencari alternatif pekerjaan lain. Setelah itu terjadi, 

muncullah turnover yang sebenarnya, yaitu pergerakan keluar masuknya karyawan di 

tempat kerja.  

Sering ditemui karyawan memilih untuk keluar dari perusahaan hanya karena 

faktor kecewa. Data dari Depnaker dalam Almigo (2004) menyatakan sekitar 80% 

kasus terjadinya pemogokan pekerja karena ulah pengusaha, dimana pengusaha 

tersebut hanya melihat produktivitas kerjanya saja tanpa melihat faktor mendasar 

dalam menunjang produktivitas kerja seperti upah, kondisi kerja, serta untuk 

memenuhi jumlah dan mutu yang memadai. Banyak perusahaan yang masih menekan 

karyawannya untuk membantu mencapai visi perusahaannya namun melupakan sisi 

kesejahteraan karyawan, sehingga karyawannya tidak bertahan lama dan mencari 

perusahaan lain yang mempunyai nilai-nilai sama dengan karyawan tersebut. Turnover 

intention dari seorang individu merupakan dampak buruk dari ketidakmampuan suatu 

organisasi dalam mengelola perilaku individu (Fitria, 2015). Karyawan yang merasa 

lingkungan di perusahaannya tidak kondusif akan cepat mobilisasi ke perusahaan lain 
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ataupun mencari pengganti perusahaan yang sedang ia duduki. Hal ini disebut 

keinginan untuk keluar dari perusahaan atau turnover intention. Jika turnover intention 

sudah menjadi turnover, artinya perusahaan tidak ada usaha untuk meyakinkan 

karyawan agar tetap berada di perusahaannya, tidak memberi jaminan, dan tidak ada 

titik temu solusi diantara keduanya.  

Turnover yang tinggi dapat mengganggu kestabilan perusahaan karena mereka 

perlu mengiklankan butuhnya karyawan untuk mengisi jabatan yang kosong, merekrut 

karyawan baru dan pelatihan kembali yang membutuhkan biaya yang berkelanjutan. 

Waktu yang terbuang pada masa pergantian karyawan sangat disayangkan, karena 

mengganggu aktivitas rutin perusahaan. Jika turnover tinggi, maka perlu diamati 

bagian kesalahan perusahaan tersebut.  

Penyebab terjadinya turnover antara lain stress kerja, kepuasan kerja, komitmen 

organisasi, lingkungan kerja, dan lain sebagainya (Sutanto dan Gunawan dalam (Putra, 

2017). Turnover intention diklasifikasikan kedalam dua bagian, yaitu turnover tidak dapat 

dicegah dan turnover yang tidak diinginkan (Kumar et al., 2011) dalam (Putra, 2017). 

Menurut Harnoto (2002:2) dalam (Putra, 2017) menyatakan bahwa ada indikator yang 

digunakan sebagai acuan untuk memprediksi turnover intention karyawan dalam 

perusahaan. Indikator-indikator turnover intention yaitu absensi yang meningkat, mulai 

malas bekerja, peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja, peningkatan protes 

terhadap atasan, dan perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya.  

Turnover intention tentu disebabkan oleh suatu faktor tertentu, salah satunya 

iklim organisasi.  Iklim organisasi adalah serangkaian karakteristik organisasi yang 

membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lainnya berdasarkan persepsi 

karyawan. Sebuah perusahaan memiliki kewajiban bagaimana mereka 

memperlakukan karyawan dengan baik yang akan berdampak terhadap pandangan 

positif karyawan pada perusahaan tersebut. Iklim organisasi merupakan salah satu 

faktor yang dapat mempengaruhi sudut pandang karyawan terhadap perusahaannya, 

baik atau buruknya suatu perusahaan dapat terlihat bagaimana iklim di internal 

perusahaan. Jadi dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi merupakan salah satu 

faktor penting bagi suatu perusahaan mewujudkan kualitas yang baik internal maupun 

eksternal suatu perusahaan. 
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Kultur sosial dan lingkungan perusahaan yang ditempati karyawan dapat 

mempengaruhi betah tidaknya seorang karyawan. Iklim organisasi merupakan kualitas 

dari proses interaksi dalam sebuah organisasi untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan sehingga karyawan akan melakukan penilaian-penilaian tentang 

perusahaan dan membentuk persepsi dalam dirinya tentang iklim organisasi tempatnya 

bekerja (Putra, 2017). Apabila karyawan merasa tidak cocok dengan standar dan 

pembagian tanggung jawab pada posisi yang ia jabati, akan timbul rendahnya 

kepuasan karyawan dan dapat mempengaruhi keinginan karyawan untuk pindah 

pekerjaan ke perusahaan lain dan juga rutinitas pekerjaan terkadang tidak sesuai 

dengan jam kerja yang ditetapkan.  

Iklim kerja yang baik akan menghasilkan respon positif pada pekerjaan yang 

dilakukan karyawan. Suatu perusahaan yang positif diukur dengan melihat sejauh 

mana organisasi dapat mencapai tujuan yang ditetapkan. Perusahaan Restoran 

memiliki tujuan agar konsumen puas dengan layanan yang diberikan. Namun, sulit 

apabila karyawannya sendiri memiliki rasa ketidakpuasan dari perusahaan, sehingga 

tidak dapat memberikan pelayanan prima kepada konsumen.  

Kepuasan kerja adalah reaksi afektif umum atau global yang dimiliki individu 

terhadap pekerjaan mereka (Javad dan Davood dalam Putra, 2017). Ada banyak faktor 

yang dapat mempengaruhi kepuasan karyawan, contohnya upah dan gaji, kepedulian 

Atasan dan rekan kerja, faktor promosi dan jalur karir yang ditawarkan perusahaan, 

dan pekerjaan itu sendiri. Ketidakpuasan karyawan atas upah yang di tawarkan 

perusahaan dapat berdampak positif terhadap turnover intention, karena ketika mereka 

merasa tidak puas dengan penawarannya, mereka akan berpikir untuk mencari 

perusahaan lain yang dapat memberikan penawaran lebih baik. Selain itu, karyawan 

akan mudah bosan dengan pekerjaan yang tidak memberikan arti bagi hidupnya. 

Apabila perusahaan memberi wewenang untuk mengungkapkan pendapat dan 

mengambil resiko dalam membuat keputusan, karyawan akan merasa penting serta 

dibutuhkan perusahaan sehingga mereka akan menetap dan bahkan membantu 

perusahaan mencapai visinya karena mereka menjadi loyal pada perusahaannya, 

sehingga karyawan tidak berpikir untuk melamar kerja di perusahaan lain. 
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Babakaran Camp merupakan perusahaan kuliner di Bandung yang menjadi objek 

penelitian penulis. Perusahaan ini berdiri sejak 2015 yang berada di Jalan Ir. H. 

Djuanda No.111 dan jalan Buah Batu No.133 Kota Bandung. Babakaran Camp 

merupakan salah satu kuliner yang terbilang sukses karena terbilang baru, strategisnya 

tempat dan marketing yang bagus mampu membuat Babakaran melejit. Pada hari 

pertama soft opening antriannya sangat panjang tetapi tidak mengubah niat konsumen 

untuk menunggu dapatnya meja. Perusahaan ini bergerak di bidang persatean. Hingga 

kini, tak jarang melihat konsumen di Babakaran Camp mengantri karena makanannya 

yang enak. Sangat cocok untuk perhentian makan para pengunjung dalam maupun luar 

kota karena berada di sisi jalan dan bersebelahan dengan Factory Outlet terkenal di 

Bandung.  

Babakaran buka selama 12 jam, mulai pukul 12.00 siang hingga 00.00 malam, 

dan karyawan mulai masuk outlet pukul 10.00 pagi. Babakaran memiliki jumlah 

karyawan tidak sedikit, berjumlah 50 orang pekerja per Oktober 2017. Karyawan di 

Babakaran bekerja secara shift, mulai pukul 10.00 pagi hingga 16.00 kemudian 

dilajutkan oleh shift berikutnya pukul 16.00 hingga 00.00. 

Babakaran menyajikan satenya dengan bermacam sambal. Menurut konsumen, 

hasil pembakaran satenya terkadang terlalu gosong atau kurang panas, padahal 

menurut department SDM, karyawan grill sudah di training mengenai konsistensi 

dalam pembakaran. Selain karyawan grill, kasir sering kali dapat komplain kurang 

ramah dalam melayani konsumen. Hal-hal tersebut mungkin disebabkan karena 

ketidakpuasan karyawan terhadap iklim kerjanya. 

Sebelumnya peneliti telah mendapatkan banyak informasi mengenai Babakaran 

Camp Resto Dago, salah satunya masalah-masalah yang terdapat disana. Perusahaan 

yang telah berjalan selama 2 tahun ini memiliki masalah turnover yang tinggi. Pada 

pertengahan tahun 2016 hingga September 2017, adapun 63 karyawan yang 

memutuskan keluar dari perusahaan yang terbilang rata-rata 5 karyawan memutuskan 

keluar dari 53 karyawan tiap bulannya. Ini merupakan hal serius yang perlu ditangani. 

Berbagai macam penyebab karyawan tersebut keluar yaitu peran dan tanggungjawab 

yang kurang jelas, pelaksanaan sistem manajemen tidak baik, merasa tidak 

diperhatikan oleh atasannya, rendahnya komitmen dengan perusahaan, dan kurang 
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dukungan untuk kepercayaan diri karyawan dalam menjalankan tugas. Selain itu, 

Babakaran memiliki masalah seperti kurang optimalnya karyawan dalam bekerja, 

contohnya dalam menghitung stok sate dan pekerjaannya tidak sesuai jobdesc dan 

shift, dan karyawan sering telat. Adanya GAP antara karyawan lama dan karyawan 

baru merupakan masalah utama dari turnover intention mereka. Masalah-masalah 

tersebut dapat mengganggu kinerja karyawan dan pencapaian visi perusahaan dalam 

jangka waktu yang panjang jika terus di biarkan.  

Penelitian dari Putra (2017) menyebutkan penelitian-penelitian sebelumnya 

dari Suliman dan Obaidli (2011 bahwa persepsi karyawan terhadap iklim organisasi 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Jyoty (2013) dalam (Putra, 2017) 

menyatakan iklim organisasi dengan turnover intention memiliki hubungan negatif. 

Menurut Mamewe (2015) dalam (Putra, 2017) mengemukakan bahwa iklim organisasi 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Hasil wawancara penelitian yang 

dilakukan oleh (Putra, 2017) dan data yang diberikan oleh bagian SDM PT. BFI 

Finance Indonesia Tbk menemukan permasalahan pada pengelolaan SDM di PT. BFI 

Finance Indonesia Tbk yaitu turnover intention dari perusahaan terhadap iklim 

organisasi dan kepuasan kerja karyawan.  

 Dengan adanya jabaran masalah di atas, perusahaan Babakaran yang notabene 

memiliki banyak karyawan dengan berbagai masalahnya perlu di atasi dengan baik 

agar dapat mengoptimalkan kinerja perusahaan. Permasalahan tersebut merupakan 

bagian-bagian dari iklim organisasi. Wirawan (2007) menyebutkan iklim organisasi 

menurut Litwin dan R. A. Stringer (1968) yaitu “…a concept describing the subjective 

nature or quality of the organizational environment. It’s properties can be perceived 

or experienced by members of the organization and reported by them in an appropriate 

questionnaire.” Menurut kedua penulis tersebut iklim organisasi merupakan suatu 

konsep yang melukiskan sifat subjektif atau kualitas lingkungan organisasi. Unsur-

unsurnya dapat dipersepsikan dan dialami oleh anggota organisasi dan dilaporkan 

melalui kuesioner yang tepat.  

Dengan tingginya turnover karyawan, maka akan dilakukan penelitian 

mengenai pengaruh variabel iklim organisasi terhadap turnover intention dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Penelitian ini dilakukan untuk membantu 
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perusahaan mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap turnover intention dengan 

kepuasan kerja sebagai intervening, serta memberi usulan terbaik bagi perusahaan 

melalui diskusi dan wawancara. 

1.2 Rumusan Masalah 

1. Bagaimana iklim organisasi di Babakaran Camp? 

2. Sejauh mana tingkat kepuasan kerja di Babakaran Camp? 

3. Sejauh mana tingkat turnover intention di Babakaran Camp? 

4. Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja di Babakran 

Camp? 

5. Bagaimana pengaruh iklim organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover 

intention di Babakaran Camp? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Mengetahui bagaimana iklim organisasi di Babakaran Camp. 

2. Mengetahui sejauh mana kepuasan kerja di Babakaran Camp. 

3. Mengetahui sejauh mana tingkat turnover intention di Babakaran Camp. 

4. Mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja di Babakaran 

Camp. 

5. Mengetahui pengaruh iklim organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover 

intention di Babakaran Camp. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Hasil pelitian ini diharapkan memberi manfaat sebagai berikut: 

1. Bagi perusahaan 

Membantu memberikan informasi dan keadaan mengenai iklim organisasi, 

kepuasan kerja, turnover intention, pengaruh antara iklim organisasi terhadap 

turnover intention, dan pengaruh antara kepuasan kerja dan turnover intention 

di perusahaan Babakaran Camp Resto. Selain itu, untuk memberikan informasi 

faktor apa saja yang mempengaruhi kepuasan kerja dan turnover intention 

karyawannya, dan mampu membantu menyelesaikan masalah terkait topik ini 

kepada perusahaan. 

2. Bagi peneliti 
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Memperluas ilmu dan wawasan mengenai iklim organisasi, kepuasan kerja, 

dan turnover intention suatu perusahaan serta memberi bekal pengetahuan 

mengenai topik ini untuk masa kerja nanti. 

3. Bagi pihak lain 

Memberi ilmu dan memperluas pengetahuan mengenai pengaruh iklim 

organisasi terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai 

intervening dapat menjadi referensi dan perbandingan untuk penelitian 

selanjutnya. 

1.5 Kerangka Pemikiran 

Peneliti sudah melakukan wawancara kepada manajer SDM dan Marketing, diketahui 

bahwa keluhannya berupa cara kerja karyawan kurang sesuai harapan dengan standar 

yang diberikan perusahaan, pelayanan kurang ramah menurut konsumen, dan 

karyawan yang kurang konsisten dalam lama pembakaran satenya, sehingga sate yang 

disajikan pada konsumen terkadang terlalu gosong atau masih mentah. Manajer SDM 

mengeluhkan karyawan terlihat kurang puas dengan tawaran yang diberikan 

perusahaan sehingga mereka membutuhkan indikator apa saja yang dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Selain itu, berdasarkan data yang diperoleh 

dari perusahaan, terdapat 63 karyawan yang melakukan turnover dari Babakaran 

Camp dari Juli 2016 hingga sekarang, padahal rata-rata setiap bulannya hanya 53 

karyawan yang aktif bekerja, artinya turnover di Babakaran Camp sangat tinggi 

melebihi rata-rata karyawan yang tinggal selama periode tersebut. Oleh karena itu, 

dibutuhkan tindakan untuk mencegah turnover yang lebih tinggi lagi karena berpotensi 

menimbulkan kerugian bagi perusahaan karena adanya biaya perekrutan kembali 

karyawan untuk mengganti karyawan yang keluar. Selain itu, dibutuhkan training 

karyawan baru yang sebenarnya membuang-buang waktu manajernya karena terus-

menerus training karyawan namun setelah mereka cukup handal, mereka melakukan 

turnover lagi. Menurut Manajer SDM, karyawan di wawancara sebelum mereka keluar 

perusahaan dan alasannya karena rumah mereka cukup jauh dengan tempatnya 

bekerja, adapun alasan lainnya karena mereka mendapat pekerjaan baru di tempat lain. 

Dapat disimpulkan bahwa perusahaan tidak cukup memberi tunjangan transportasi dan 

nilai-nilai perusahaan tidak sesuai dengan nilai-nilai individu yang memutuskan untuk 

keluar. Selain itu, perusahaan tidak menanamkan visi dan misi perusahaan pada 
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karyawannya, sehingga sulit karyawan untuk membantu perusahaan mencapai visinya 

karena mereka bahkan tidak tahu apa visi perusahaan. Salah satu faktor yang dapat 

menentukan kepuasan kerja dan mengurangi turnover karyawan dapat diukur melalui 

iklim organisasi. 

Menurut Wirawan dalam bukunya Budaya dan Iklim Organisasi (2007), iklim 

organisasi adalah persepsi anggota organisasi (secara individual atau kelompok) dan 

mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi mengenai apa yang ada atau 

terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan 

perilaku organisasi yang kemudian menentukan kepuasan serta kinerja organisasi. 

Menurut Stringer dalam Wirawan (2007), berpendapat bahwa iklim organisasi 

merupakan segala sesuatu yang dipersepsi, sebagai pengaruh subjektif dari sistem 

formal, gaya informasi manajer, dan faktor-faktor lingkungan lain yang terdapat pada 

sikap, keyakinan, nilai dan motivasi dari orang-orang yang bekerja pada sebuah 

perusahaan tertentu. Jika dimensi iklim organisasi dalam suatu perusahaan sudah 

terpenuhi secara positif maka akan mengurangi keinginan karyawan untuk keluar 

(turnover intention). Dimensi iklim organisasi dipercaya dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan yang disebutkan oleh Stringer dalam Wirawan (2007) 

adalah: 

1. Struktur 

2. Standar 

3. Tanggungjawab 

4. Komitmen 

5. Penghargaan 

6. Dukungan 

Menurut Robbins dalam Putra (2017), kepuasan kerja diartikan sebagai sikap 

umum seseorang terhadap pekerjaannya atau dapat juga diartikan sebagai perbedaan 

antara jumlah imbalan atau penghargaan yang diterima oleh karyawan dan jumlah 

seharusnya mereka dapatkan. Kepuasan kerja bisa menjadi imbalan atas pemberian 

tanggungjawab yang jelas di perusahaan, imbalan atas standar-standar kualitas 

lingkungan kerja yang baik, serta pemberian harapan jenjang karir yang jelas yang 
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seluruhnya merupakan dimensi dari iklim organisasi. Faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja menurut Robbins dalam Putra (2017) adalah: 

1. Pekerjaan itu sendiri 

2. Gaji 

3. Pengawasan atasan 

4. Promosi 

5. Rekan kerja 

Dimensi kepuasan kerja dapat berdampak langsung maupun tidak langsung 

terhadap turnover intention. Menurut teori yang dikutip oleh Putra (2017), turnover 

intention merupakan suatu keadaan dimana karyawan memiliki niat yang dilakukan 

secara sadar untuk mencari suatu pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi yang 

berbeda dan turnover adalah pergerakan keluarnya tenaga kerja dari tempatnya bekerja 

(Abdillah, 2012). Indikator yang digunakan sebagai penilaian untuk memprediksikan 

turnover intention karyawan yaitu adanya pikiran untuk keluar dari perusahaan, 

kinerja yang menurun, dan mencari pekerjaan di tempat lain. Indikator tersebut dapat 

terjadi apabila karyawan merasa adanya ketidakpuasan terhadap pekerjaan di 

perusahaannya. Karyawan akan merasa puas kerja apabila perusahaan memberikan 

kualitas kerja yang baik, salah satunya iklim kerja yang nyaman. 

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Putra (2017), kepuasan 

kerja dapat menekan munculnya turnover intention dengan iklim organisasi sebagai 

pembentuk kepuasan kerja. Putra (2017) menyebutkan bahwa semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja dan tingkat iklim organisasi maka semakin rendah tingkat turnover 

intention karyawan pada perusahaan. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa iklim 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja karyawan, iklim 

organisasi berpengaruh negatif dan signifikan pada turnover intention karyawan, 

kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan pada turnover intention karyawan, 

serta kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan dalam memediasi antara iklim 

organisasi terhadap turnover intention. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap 

turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai intervening. Penelitian pertama 

yaitu untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap turnover intention di 
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H1+ 

H2- 

H3- 

Babakaran Camp Resto. Kedua, mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap 

kepuasan kerja. Ketiga, untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover 

intention di Babakaran Camp Resto. 

Oleh karena itu, penulis membuat model penelitian dibawah ini untuk 

mengetahui apakah penelitian terdahulu dapat di aplikasikan di objek yang berbeda. 

Model kerangka penelitian digambarkan sebagai berikut: 

Gambar 1. 1  

Model Penelitian 

 

 

 

 

 

1.6 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan uraian yang dijabarkan di atas, maka dapat diajukan hipotesis sebagai 

berikut: 

1. Hipotesis 1 

Iklim organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada Babakaran 

Camp Resto. 

2. Hipotesis 2 

Iklim organisasi berpengaruh terhadap turnover intention pada Babakaran Camp 

Resto. 

3. Hipotesis 3 

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada Babakaran Camp 

Resto. 

 

  

Iklim Organisasi 

(X) 
Turnover Intention 

(Y) 

Kepuasan Kerja 

 (Z) 

 




