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ABSTRAK 
 
 
YUNIOR LIEMUTU. E2118007. PENGARUH LEADER MEMBER EXCHANGE DAN STRES KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN 
PADA PT. UTAMA SENTRAL BAN GORONTALO 
 
[image: ]Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Leader Member Exchange (X1) dan stres kerja (X2) terhadap turnover intention (Y) karyawan pada PT. Utama Sentral Ban Gorontalo. Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif dengan menyajikan angka-angka. Populasi dan sampel dalam penelitian ini berjumlah 37 responden dengan metode yang digunakan adalah metode sensus. Cara mengumpulkan data melalui observasi, wawancara, kuesioner dan dokumentasi. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis jalur atau path analysis. Hasil penelitianya adalah bahwa secara simultan Leader Member Exchange (X1) dan stres kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) karyawan pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo sebesar 0,720 atau 72 %. Secara parsial bahwa Leader Member Exchange (X1) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) karyawan pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo sebesar -0,357 atau 35,7 %. Pengaruh stres kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) karyawan pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo sebesar 0,297 atau 29,7 % sedangkan variabel luar yang tidak diteliti sebesar 0,280 atau 28 % 
 
Kata kunci: leader member exchange, stres kerja, turnover intention 


ABSTRACT 
 
 
JUNIOR LIEMUTU. E2118007. THE EFFECT OF LEADER-MEMBER EXCHANGE AND WORK STRESS ON THE EMPLOYEE TURNOVER 
INTENTION AT PT. UTAMA SENTRAL BAN IN GORONTALO 
 
[image: ]This study aims to find out the effect of Leader-Member Exchange (X1) and work stress (X2) on the employee turnover intention (Y) at PT. Utama Sentral Ban in Gorontalo. The research method applied to this study is a quantitative research method by presenting numbers. The population and sample in this study amount to 37 respondents through the census method. The data collection is through observation, interviews, questionnaires, and documentation. Its data analysis method is path analysis. The results of this study indicate that simultaneously Leader-Member Exchange (X1) and work stress (X2) have a positive and significant effect on the employee turnover intention (Y) at PT Utama Sentral Ban in Gorontalo by 0.720 or 72%.  Partially, Leader-Member Exchange (X1) has a negative and significant effect on the employee turnover intention (Y) at PT Utama Sentral Ban in Gorontalo by -0.357 or 35.7%. Work stress (X2) partially has a positive and significant effect on the employee turnover intention (Y) at PT Utama Sentral Ban in Gorontalo by 0.297 or 29.7%.  The external variables unexamined are 0.280 or 28%. 
 
Keywords: leader-member exchange, work stress, turnover intention 
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang 
	Perubahan zaman yang begitu cepat ini menuntut organisasi terutama organisasi yang bertujuan untuk mencari profit untuk dapat melakukan inovasi dalam mempertahankan organisasi tersebut agar tetap eksis dan dapat diterima oleh masyarakat. Untuk melakukan suatu perubahan organisasi yang kompoten tentunya tidak lepas dari peran sumber daya manusia yang merupakan salah input dari faktor produksi. Organisasi yang bertujuan untuk mencari profit harus mengedepankan kualitas Sumber daya manusia sebagai agen perubahan guna menghadapi para kompetitor yang juga memiliki inovasi.
	Sumber daya manusia yang berkualitas sangat dibutuhkan oleh organisasi sebagai penggerak roda organisasi untuk membawa organisasi pada pencapaian tujuan yang menjadi harapan pihak manajemen. Hasibuan (Ksama & Wibawa, 2016:6175) menjelaskan salah satu yang perlu diperhatikan didalam pengelolaan perusahaan agar mampu berjalan sesuai dengan tujuan yang diharapkan oleh pihak manajemen adalah para karyawan. Maka sudah menjadi kewajiban bagi pihak manajemen untuk dapat memperhatikan kualitas karyawan dan tentunya pihak manajemen juga harus menjaga karyawan agar tidak keluar dari perusahaan. Adanya persaingan yang semakin ketat didalam organisasi yang mengutamakan profit oriented tentunya peran karyawan diharapkan dapat bekerja lebih maksimal dalam rangka untuk memenangkan persaingan didalam percaturan dunia bisnis.
	Sebuah organisasi tidak dapat menjalankan peranya jika tidak didukung oleh karyawan yang memiliki kapabilitas dan integritas yang tinggi. Tentunya organisasi akan terancam untuk gulung tikar jika para karyawan tidak bisa meningkatkan kapabilitasnya untuk menghadapi persaingan yang semakin kompetitif. Peran manajemen menjadi suatu harapan bagi organisasi untuk mengelola karyawan agar dapat menciptkan siklus organisasi perusahaan yang sehat dan mampu bersaing dalam dunia bisnis. 
	Pihak manajemen juga harus mampu menghadapi turnover para karyawan karena tuntutan pihak manajemen dan kondisi kepribadian karyawan yang tidak sejalan lagi dengan organisasi. Tentunya kerugian akan ditimbulkan oleh organisasi jika terjadi turnover karyawan. Organisasi akan menghadapi high cost dari segi perekrutan kembali karyawan karena karyawan harus mendapatkan pembekalan dan pelatihan-pelatihan yang berhubungan dengan tugas dan pekerjaanya. Disamping itu juga kerugian yang ditimbulkan oleh perusahaan jika terjadi turnover karyawan, pekerjaan-pekerjaan akan mengalami hambatan dalam waktu yang cukup lama selama belum menemukan karyawan baru.
	Upaya pihak manajemen untuk menghindari terjadinya karyawan yang punya keinginan untuk keluar dari perusahaan adalah dengan cara membangun relasi yang kuat antara pimpinan dan bawahan. Kim dan Michalle (Ksama & Wibawa, 2016:6177) menjelaskan bahwa dengan adanya dukungan dan hubungan yang baik dari pemimpin atau supervisor akan menurunkan resiko terjadinya turnover karyawan. Disamping itu perlunya memperhatikan aspek kemanusiaan dengan cara mencegah karyawan dari beban kerja yang berlebihan sehingga tidak stres didalam melaksanakan pekerjaan dengan demikian turnover karyawan dapat dicegah sejak dini. Hopkins et al (Ksama & Wibawa, 2016) menyatakan beban dan tanggung jawab yang diterima karyawan bisa menimbulkan stres kerja dan pada akhirnya akan mengakibatkan karyawan akan berpindah ke perusahaan yang lain yang tentunya mencari pekerjaan yang lebih baik.  Turnover atau keluarnya karyawan merupakan salah satu aspek yang harus menjadi bahan evaluasi oleh pihak manajemen untuk mengetahui mengapa sampai terjadinya turnover karyawan didalam organisasi.
	Pada perusahaan PT. Utama Sentral Ban Gorontalo para karyawan harus mampu untuk bekerja dalam upaya membangun perusahaan agar dapat mencapai tujuan yang diinginkan oleh organisasi. Pencapaian tujuan ini tentunya harus ada sinergitas antara pemimpin dan para karyawan atau perlunya pemimpin menciptakan hubungan yang baik dengan para bawahan. Kualitas hubungan yang baik antara pemimpin dan bawahan akan membawa organisasi pada kualitas kerja yang pada akhirnya akan membawa organisasi kearah yang lebih maju. Adanya kesadaran pemimpin bahwa pekerjaan tidak bisa dikerjakan secara individu maka sudah menjadi keharusan perlunya karyawan untuk membantu sesuai pada bidangnya masing-masing. Tentunya setiap pekerjaan yang dikerjakan oleh para karyawan menimbulkan persoalan yang krusial akibat beban tugas yang berlebih sehingga dampak yang ditimbulkan oleh para karyawan adalah frustasi dan stres yang tidak bisa dihindari.
	Berdasarkan observasi awal peneliti atas wawancara dengan salah seorang karyawan yang tidak ingin disebutkan namanya pada PT. Utama Sentral Ban Gorontalo menyebutkan bahwa ada kecenderungan karyawan untuk berhenti dari tempat kerjanya karena adanya tekanan tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh pihak manajemen. Mereka juga menjelaskan jika menemukan pekerjaan yang lebih bagus mereka punya keinginan untuk pindah kerja namun jika belum menemukan pekerjaan yang lebih bagus maka mereka masih ingin bertahan. 	Adanya karyawan untuk berhenti dan ingin pindah ketempat kerja yang baru karena ada kecenderungan hubungan pemimpin dan bawahan tidak memiliki hubungan kerja yang baik dimana pemimpin dalam memberikan instruksi mengenai suatu tugas kepada bawahan penuh dengan sikap emosi. Tentunya ini membuat karyawan tidak merasa nyaman dalam bekerja.  Pemimpin dan anggota memiliki sikap yang baik untuk berkontribusi dalam pencapaian tujuan perusahaan namun semua pekerjaan tersebut membuat karyawan merasa tidak senang karena pimpinan memerintah biasanya dengan memarahi para karyawan yang membuat karyawan tidak bisa menerima hal tersebut. Berdasarkan data jumlah karyawan yang keluar dari perusahaan PT. Utama Sentral Ban Gorontalo pada Tahun 2021 adalah sebagai berikut :
Tabel 1.1 Jumlah Turnover Karyawan

	Bulan
	Karyawan Aktif
	Karyawan Keluar
	Karyawan masuk
	Total Karyawan

	Januari
Februari
Maret
April
Juni
Oktober
November
Desember

	37 Orang
34 Orang
32 Orang
31 Orang
33 Orang
34 Orang
35 Orang
36 Orang
	3 Orang
3 Orang
1 Orang
1 Orang
2 Orang
1 Orang
1 Orang
1 Orang
	            -
1 Orang
            -
3 Orang
3 Orang
2 Orang
2 Orang
2 Orang
	34 Orang
32 Orang
31 Orang
33 Orang
34 Orang
35 Orang
36 Orang
37 Orang


Sumber: PT. Utama Sentral Ban Gorontalo



	Dari Tabel diatas selama bulan Januari sampai dengan Desember Tahun 2021 jumlah karyawan yang keluar 13 orang, namun dari semua karyawan yang keluar tersebut ada pula karyawan baru masuk, sehingga total jumlah karyawan yang masuk dari bulan Januari sampai dengan Desember 2021 berjumlah 13 orang, maka dari jumlah keluar masuknya karyawan tersebut menempatkan posisi karyawan tetap berada pada posisi 37 orang karyawan. Keluarnya karyawan tersebut dikarenakan para karyawan ingin mencari pekerjaan yang lebih baik dan tidak bisa menyesuaikan dengan kondisi lingkungan kerja terutama dalam hubungan mereka dengan pemimpin. Para karyawan tidak bisa menyesuaikan irama kepemimpinan didalam perusahaan sehingga karyawan banyak yang merasa tertekan dengan kondisi pekerjaan.
	Didalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab para karyawan menerima tuntutan pekerjaan yang berada diluar batas kemampuan mereka, dimana karyawan mendapat tugas yang harus diselesaikan tepat pada waktunya. Disamping itu juga para karyawan diberikan beban kerja yang berlebih. Beban kerja tersebut berupa pekerjaan tidak semestinya dikerjakan oleh karyawan yang bersangkutan sehingga pekerjaan tersebut menumpuk dan tidak bisa diselesaikan sesuai dengan target. Stres kerja juga terjadi dimana pemimpin memberikan perintah untuk mengerjakan tugas kurang mendapatkan arahan yang jelas sehingga karyawan tidak memahami apa maksud dari pekerjaan yang diberikan. Jika pekerjaan tersebut tidak sesuai maka pemimpin tersebut meluapkan emosinya terhadap para karyawan.
Dari uraian masalah yang telah dijelaskan diatas maka peneliti tertarik untuk mengambil judul penelitian yaitu “Pengaruh Leader Member Exchange dan Stres Kerja terhadap Turnover Intention pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo”
1.2	Rumusan Masalah
	Berdasarkan latar belakang  yang telah dikemukakan diatas maka dapat dirumuskan masalah pada penelitian sebagai berikut ini :
1. Seberapa besar pengaruh leader member exchange (X1) dan stres kerja (X2) secara simultan berpengaruh terhadap turnover intention (Y) Karyawan pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo
2.  Seberapa besar pengaruh leader member exchange (X1) secara parsial berpengaruh terhadap turnover intention (Y) Karyawan pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo
3.  Seberapa besar pengaruh stres kerja (X2) secara parsial berpengaruh terhadap turnover intention (Y) Karyawan pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo
1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1 Maksud Penelitian
Maksud dari penelitian ini berdasarkan rumusan masalah sebelumnya yaitu untuk mendapatkan gambaran tentang leader member exchange (X1) dan stress kerja (X2) terhadap turnover intention (Y) Karyawan pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo

1.3.2 Tujuan Penelitian
Berdasarkan  rumusan masalah diatas, maka tujuan yang ingin dicapai oleh peneliti adalah sebagai berikut:
1.	Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh leader member exchange (X1) 	dan stres kerja (X2) secara simultan berpengaruh terhadap turnover 	intention (Y) Karyawan pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo
2.	Untuk mengetahui pengaruh leader member exchange (X1) secara parsial 	berpengaruh terhadap turnover  intention (Y) Karyawan pada PT 	Utama 	Sentral Ban Gorontalo
3.	Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh stres kerja (X2) secara parsial 	berpengaruh terhadap turnover  intention (Y) Karyawan pada PT Utama 	Sentral Ban Gorontalo
1.4 Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis
Tentunya penelitian ini diharapan dapat memperkaya konsep dan teori terhadap ilmu pengetahuan yang berkaitan dengan penelitian di bidang manajemen Sumber Daya Manausia (SDM).
2. Manfaat Praktis
Dalam penelitian ini diharapkan akan menjadi referensi   dan masukkan bagi pihak instansi pemerintah bahwa perlunya memperhatikan Motivasi kerja pegawai.


3.	Bagi Peneliti
Harapanya penelitian ini semoga akan menambah ilmu pengetahuan dan wawasan bagi peneliti dibidang manajemen sumber daya manusia.
4. 	Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya
Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dengan adanya penelitian ini akan menambah rujukan atau referensi dalam penulisan karya-karya ilmiah selanjutnya khususnya yang akan meneliti pada judul yang sama. 
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
2.1 Tinjauan Pustaka
2.1.1.	Pengertian Leader Member Exchange
	Menurut Ksama & Wibawa, (2016:6181) leader Member Exchange adalah pertukaran sosial antara atasan dan anggota yang dapat meliputi sumber daya seperti uang, barang, jasa, statu, informasi, dan afiliasi untuk memperoleh hubungan dan dukungan yang baik diantara keduanya. Leader member exchange adalah hubungan alami antara pemimpin dan anggota yang timbul dari proses pembentukan peran Dienesch & Liden (Widyaningsih & Saptoto, 2019:10). Sedangkan Dewabrata (2020:61) menjelaskan bahwa leader member exchange adalah bagaimana seorang pemimpin menjalankan dan mengembangkan hubungan dengan bawahanya dan sejauh mana hubungan kedekatan antara atasan dan bawahanya mempunyai implikasi bagi efektivitas dan kemajuan didalam organisasi.
	Nugraha (2019:3) menjelaskan Leader Member Exchange berfokus pada hubungan pemimpin dan bawahan secara independen dari pada hubungan pemimpin pada bawahan secara keseluruhan dimana terdapat pembedaan kualitas hubungan pada individu yang berbeda. Menurut Luthans (Alikasari & Suharnomo, 2017:2) Leader Member Exchange adalah pemimpin memperlakukan bawahan dengan berbeda. Secara khusus pemimpin dan bawahan mengembangkan hubungan yang saling mempengaruhi terhadap perilaku pemimpin dan bawahan. Sedangkan Zulfa (2021:415) mendefinisikan Leader Member Exchange merupakan pertukaran kualitas hubungan interpersonal antara bawahan dengan atasanya. 
	Menurut Yukl (Harthantyo & Rahardjo, 2017:2) Leader Member Exchange merupakan hubungan yang saling mempengaruhi antara atasan dan bawahan, dimana  Leader Member Exchange tidak tidak melihat perilaku atasan atau bawahan saja namun lebih menekankan pada kualitas hubungan yang terbentuk dari interaksi keduanya. Sedangkan Liden dan Graen (Pusparini, 2018:40) menjelaskan Leader Member Exchange adalah suatu hubungan yang mempengaruhi antara atasan dan bawahanya, atasan akan memberikan corak hubungan yang berbeda-beda terhadap para bawahanya secara individual. Lain halnya menurut Wijanto & Sutanto, (2013) Leader Member Exchange dapat didefinisikan suatu sikap yang berbeda yang diterima oleh bawahan dari seorang pimpinan. Perbedaan tersebut menjadi sebuah kelompok yang terpisah untuk menjelaskan bagimana hubungan yang terjalin antara atasan dan bawahan yang disebut in-group dan out-group.
	Dari beberapa definisi para ahli mengenai Leader Member Exchange (LMX) diatas maka dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa Leader Member Exchange adalah jalinan kualitas hubungan yang kuat antara atasan dan bawahan sebagai pertukaran sosial yang saling mempengaruhi dari suatu interaksi yang berbeda-beda secara individual sehingga berdampak pada kemajuan organisasi.



2.1.2.	Kualitas Hubungan Atasan dan Bawahan
	Kualitas atasan dengan bawahan terbagi dalam dua skala yaitu skala tinggi dan skala rendah (High Quality and Low Quality LMX) dapat diklasifikasikan dengan bawahan dalam golongan “in group” dan “out group” Mueller & Lee (Dewabrata, 2020:61)
1.	Golongan “in-group”
	Pemimpin lebih menekankan kepada hal-hal yang bersifat formal saja dan kurang intens berinteraksi dalam memberikan waktu dan energy, sehingga perilakunya hanya berdasarkan pada hubungan otoritas pekerjaan saja Graen & Schiemann dalam Sherman (Dewabrata, 2020:61). Menurut Hutama dan Goenawan (Zulfa, 2021:415) in group hubungan timbal balik, perasaan senasib dan rasa saling percaya yang dirasakan pada atasan dengan bawahanya. Robbins (Pusparini, 2018:40) menjelaskan in group merupakan bawahan yang memiliki interaksi yang intens atau dekat dengan atasan. Bawahan dengan status in group yang tinggi akan meningkatkan kinerja dan menurunkan perputaran karyawan yang keluar masuk, kepuasan kerja terhadap atasan akan meningkat.
2.	Golongan “out group”
		Pemimpin memberikan akses, informasi dan sumber daya yang lebih terbatas Gerstner & Day dalam Sherman (Dewabrata, 2020:61). Bawahan dalam golongan “out group” mendapatkan keuntungan yang lebih sedikit. Kualitas hubungan atasan bawahan sering berpengaruh pada struktur dan keberhasilan organisasi Mardanov, Heischmidt, & Henson (Dewabrata, 2020:61). Hutama dan Goenawan (Zulfa, 2021:415) out group interaksi formal dalam koridor, memperoleh waktu yang lebih sedikit, serta atasan diangggap sebagai pengawas. Robbins (Pusparini, 2018:40) menjelaskan out group merupakan bawahan yang memiliki interaksi yang rendah.
2.1.3.	Dimensi dan Indikator-indikator Leader Member Exchange
	Nugraha (2019:3) menjelaskan bahwa ada tiga indikator yang digunakan untuk variabel Leader Member Exchange, yaitu :
1.	Respect, sebagai syarat pembentukan hubungan antara atasan dan bawahan
2.	Trust, tanpa ada rasa saling percaya yang timbal balik maka hubungan antara atasan dan bawahan akan sulit terbentuk
3.	Obligation, pengaruh kewajiban akan berkembang menjadi suatu hubungan kerja antara atasan dengan bawahan
	Menurut Sutanto (Zulfa, 2021:415) ada tiga indikator pengukuran Leader Member Exchange yaitu
 1) Respect, saling menghormati satu sama lain antar karyawan Hubungan antara atasan dengan bawahan tidak akan dapat terwujud tanpa adanya keinginan untuk dapat saling menghormati. 
2) Trust, hubungan aspek secara terus menerus bisa berubah. Trust sendiri merupakan dasar dalam membangun dan mempertahankan hubungan interpersonal.
 3) Obligation, peran harus dilaksanakan yang bersifat interaktif artinya harus dilaksanakan. Pengaruh kewajiban dapat berkembang menjadi suatu hubungan kerja antara atasan dengan bawahan.
	Liden dan Maslyn (Putri et al., 2020:158) menjelaskan bahwa ada empat dimensi dalam konsep Leader Member Exchange, yaitu :
a.	Afeksi, berhubungan dengan ketertarikan antara individu yang berlanjut pada keakraban interpersonal dan emosional
b.	Loyalitas, ditandai dengan kesetiaan dan dukungan satu sama lain secara konsisten pada setiap waktu dan kondisi.
c.	Kontribusi, merujuk pada kualitas kinerja bawahan dalam mengerjakan tugas dari atasan. Semakin tinggi kontribusi bawahan, maka pemimpin akan semakin terkesan.
d.	Penghargaan profesionalitas, berkaitan dengan pandangan karyawan atas citra dan prestasi atasan dilingkungan internal maupun eksternal organisasi.
2.1.4.	Aspek-aspek Leader Member Exchange
	Dienesch dan Liden (Widyaningsih & Saptoto, 2019:10) mengemukakan bahwa ada tiga aspek dalam Leader Member Exchange (LMX) yaitu :
a.	Afek, menggambarkan tingkat daya tarik satu sama lain antara pemimpin dengan anggotanya, pemimpin dan anggota yang sama-sama menikmati menjadi bagian dari organisasi, serta berhubungan kerja yang baik.
b.	Loyalitas, menggambarkan kualitas hubungan yang baik saling berbalasan antara pemimpin dan anggota, seperti tindakan saling mendukung antara pemimpin dan anggota.
c.	Kontribusi, menggambarkan apa yang masing-masing anggota leader-subordinate dyad kontribusikan secara positif untuk tujuan organisasi.
d.	Rasa hormat, menggambarkan tingkat derajat reputasi yang dibangun didalam / diluar lingkungan kerja karena keunggulan seseorang dalam pekerjaanya.
2.1.5.	Faktor-faktor yang Mempengaruhi Leader Member Exchange
	Menurut Gupta (Nabilla, 2016:24) menjelaskan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi Leader Member Exchange adalah :
a.	Pelanggaran kontrak
		Seorang karyawan tergabung dalam organisasi dengan beberapa harapan timbale balik dan janji-janji terhadap pelayananya, ini merupakan kontrak yang dirasakan dan kontrak tertulis yang tidak sebenarnya. Ketika karyawan merasa organisasi tidak hidup sesuai dengan harapan organisasi pada saat perekrutan menghasilkan Leader Member Exchange rendah. 
b. Rendahnya kemampuan dan kemauan
		Model kepemimpinan situasional, ketika individu memiliki kemampuan dan kemauan rendah, pemimpin sejatinya dipaksa untuk mengambil gaya direktif yang tentunya Leader Member Exchange rendah.
c.	Kesamaan kognitif
		Disaat pemimpin dan anggota dalam pemecahan suatu masalah memiliki gaya pendekatan yang sama, ini tentunya disebut sebagai persamaan kognitif dan riset menunjukkan mengarah pada Leader Member Exchange yang tinggi.
d.	Komunikasi organisasi
		Unsur kepuasan pada saat karyawan benar-benar melakukan komunikasi mengenai brbagai macam aspek organisasi, tentunya kepuasan ini terbukti meningkatkan Leader Member Exchange
e.	Pertukaran sosial
		Interaksi yang positif walaupun tidak terkait dengan pekerjaan akan mempengaruhi Leader Member Exchange sehingga ada kemungkinan dapat membantu saling percaya dan kepercayaan dan motivasi
f.	Tugas karakteristik
		Suatu tugas yang tidak terstruktur atau abstrak, dalam metode pekerjaanya tidak dikenal, tentunya ini akan berpengaruh terhadap Leader Member Exchange. Disaat tugas mengalami ketidakjelasan tentunya sulit melakukan evaluasi efisiensi dan suatu hasil dari individu.
2.1.6.	Pengertian Stres Kerja
	Menurut Sudnanti & Wijayanti (2018:169) stres kerja merupakan kondisi ketidak seimbangan psikologis yang dialami oleh karyawan dan berpengaruh terhadap emosi serta jalan pikiran karyawan dalam menjalankan pekerjaanya. Rivai dan Sagala (Saeka & Suana, 2016:3741) menjelaskan stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidak seimbangan fisik dan psikis, yang dapat mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan kondisi seorang karyawan. Stres adalah dimana suatu kondisi berada dalam ketegangan yang berefek pada emosi, proses berfikir dan kondisi individu. Hasil dari stres yang terlalu tinggi tentunya akan mengancam kapabilitas individu dalam menghadapi suatu lingkungan yang pada ujungnya dapat menghambat pelaksanaan pekerjaan dalam organisasi (Manihuruk & Tirtayasa, 2020:298)
	Menurut Putra dan Wibawa (Septiari & Ardana, 2016:6437) bahwa stres kerja adalah suatu kondisi karyawan yang mengalami tekanan didalam pekerjaan baik dari tugas, pimpinan dan lingkungan kerja tempat karyawan tersebut bekerja. Luthans (Nasution, 2017:411) menjelaskan bahwa stress adalah suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses psikologi, sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan, situasi atas peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik seseorang. Sedangkan Efendi (Yuda & Ardana, 2017:5321) menjelaskan stres kerja adalah ketegangan atau tekanan emosional yang hadapi individu ketika menghadapi tuntutan sangat besar, hambatan-hambatan dan timbulnya peluang yang sangat penting yang dapat memberikan efek terhadap emosi, pikiran, dan kondisi fisik seseorang.
	Dari pengertian mengenai stress kerja yang dikemukakan oleh para ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja adalah suatu tekanan dalam hidup baik fisik dan psikis yang tidak seimbang akibat dari pemanfaatan fikiran secara negatif dari beban kerja dan tuntutan tugas yang tidak dapat dielakan dalam organisasi.
2.1.7.	Faktor-faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja
	Stres kerja yang terjadi dalam kehidupan kita biasanya disebabkan oleh berbagai macam faktor diantaranya adalah tuntutan tugas, tuntutan fisik, tuntutan peran, tuntutan interpersonal, persepsi individu terhadap situasi, pengalaman masa lalu individu, ada atau tidaknya dukungan sosial terhadap individu, perbedaan tiap individu dalam merespon stress itu sendiri Griffin dan Moorhead; Hellriegel dan Slocum (Sa’adah & Prasetio, 2018:60)
	Menurut Robbins (Manurung & Ratnawati, 2012:3) ada beberapa penyebab dari stres didalam pekerjaan kita, yaitu :
1.	Faktor lingkungan (ketidakpastian ini meliputi ketidakpastian ekonomi, ketidakpastian politis, ketidakpastian teknologi)
2.	Faktor organisasi (tuntutan tugas, tuntutan peran, tuntutan antar pribadi, struktur organisasi, kepemimpinan organisasi dan tingkat hidup organisasi)
3.	Faktor individual (isu keluarga, masalah ekonomi pribadi dan karakteristik kepribadian yang intern).
2.1.8.	Gejala-gejala Stres Kerja
	Secara umum individu yang mengalami stres ditempat kerja ditandai dengan beberapa gejala-gejala yang timbul Robbins dan Judge (Irvianti & Verina, 2015:118), yaitu :
1.	Gejala Fisiologis, merupakan gejala awal yang bisa diamati, terutama pada penelitian medis dan ilmu kesehatan. Stres cenderung berakibat pada perubahan metabolisme tubuh, meningkatnya detak jantung dan pernafasan, peningkatan tekanan darah, timbulnya sakit kepala, serta yang lebih parah adalah timbulnya serangan jantung secara tiba-tiba.
2.	Gejala Psikologis, dari segi psikologis stres dapat menyebabkan ketidakpuasan. Hal tersebut merupakan pengaruh psikologis yang paling sederhana dan yang paling jelas. Tetapi bisa jadi akan muncul kondisi psikologis lainya, misalnya ketegangan, kecemasan, mudah marah, kebosanan dan suka menunda-nunda pekerjaan. Hal ini membuktikan bahwa ketika orang ditempatkan dalam suatu pekerjaan dengan tuntutan yang begitu banyak dan saling bertentangan atau ada ketidakjelasan tugas, wewenang dan tanggung jawab pemegang jabatan maka stress maupunketidakpuasan akan meningkat.
3.	Gejala Perilaku, gejala stres yang berkaitan dengan perilaku meliputi perubahan dalam tingkat produktivitas, absensi, kemangkiran, dan tingkat keluarnya karyawan, perubahan dalam kebiasaan makan, merokok, konsumsi alkohol, bicara cepat, gelisah dan gangguan tidur.
2.1.9.	Dimensi dan Indikator-indikator Stres Kerja
	Menurut Salleh, Bakar dan Keong (Irvianti & Verina, 2015:119) indikator-indikator stres kerja dibagi dalam lima skala penilaian yaitu :
1.	Faktor Intrinsik Pekerjaan. Terbagi atas tuntutan tugas, tekanan waktu karena deadline pekerjaan dan harus melakukan pengambilan keputusan yang terlalu banyak.
2.	Peran dalam organisasi. Terbagi atas ketidakpastian dan kurangnya informasi peran pekerjaan, harapan dalam pekerjaan dan tanggung jawab dalam pekerjaan.
3.	Hubungan ditempat kerja. Terbagi atas hubungan dengan atasan dan hubungan dengan rekan kerja.
4.	Pengembangan karir. Terbagi atas kurangnya keamanan kerja (ketakutan akan tidak diapakai lagi atau pensiun dini) dan ketidakcocokan status, misalnya promosi yang lebih tinggi, promosi yang kurang dan frustasi karena harus mengejar karir yang tinggi.
5.	Struktur dan iklim organisasi. Kesempatan yang lebih besar untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan

	Menurut Rahim (Negara & Dewi, 2017:3941) menjelaskan bahwa stress kerja secara konseptual terdiri dari lima dimensi yaitu :
1.	Physical environment. Termasuk lingkungan tempat kerja yang tidak mendukung terselenggarnya proses bekerja yang baik. 
2.	Role conflict. Suatu tingkatan dimana individu mengalami ketidaksesuaian antara permintaan dan komitmen dari suatu peran.
3.	Role ambiguity. Suatu tingkatan dimana kriteria prioritas, harapan, dan evaluasi tidak disampaikan secara jelas kepada pegawai.
4.	Role overload. Suatu tingkatan dimana permintaan kerja melebihi kemampuan pegawai dan sumber daya lainya, sehingga pekerjaan tidak dapat diselesaikan sesuai dengan yang direncanakan.
5.	Role insufficiency. Mengindikasikan suatu kondisi dimana pendidikan, pelatihan, keterampilan dan pengalaman pegawai tidak sesuai dengan tuntutan pekerjaan.
	Menurut Kreitner dan Kinicki (Rohman, 2018:6) mengidentifikasikan bahwa stress memiliki empat tipe umum yaitu :
1.	Tingkat individu. Dihubungkan dengan tugas kerja seorang secara langsung seperti tuntutan kerja, beban kerja yang berlebihan, konflik peran, ambiguitas peran, pertengkaran sehari-hari, kontrol yang dipersepsikan terhadap peristiwa-peristiwa yang terjadi di lingkungan kerja dan karakteristik-karakteristik pekerjaan.
2.	Tingkat kelompok. Disebabkan oleh dinamika kelompok dan perilaku manajerial seperti kurangnya perhatian dan arahan, fokus pada hal negatif dan mengabaikan kinerja yang bagus.
3.	Tingkat organisasi. Tingkat ini memengaruhi sejumlah besar karyawan, misalnya lingkungan dengan tekanan tinggi yang menakuti karyawan untuk bekerja sesuai standar dapat meningkatkan respon stress.
4.	Tingkat ekstraorganisasi. Disebabkan oleh faktor-faktor diluar organisasi, seperti status sosial ekonomi, status kerja dan bagaimana konflik diasosiasikan dengan keseimbangan karir seseorang dengan kehidupan keluarga yang menyebabkan stres 
2.1.10.	Pengertian Turnover Intention
	Menurut Stephen & Sibarani (2019:5) menjelaskan bahwa turnover intention adalah indikasi atau keinginan yang datang dari dalam diri karyawan untuk keluar dari perusahaan. Menurut Abdillah (Dewi & Subudi, 2015:4220) turnover intention merupakan suatu keadaan dimana pekerja memiliki niat atau kecenderungan yang dilakukan secara sadar untuk mencari pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi yang berbeda. Sedangkan Widodo (Ksama & Wibawa, 2016:6180) menjelaskan turnover intention adalah keinginan untuk keluar dari perusahaan, yang dimana alasan seseorang untuk melakukan hal ini adalah karena ingin mencari pekerjaan lain yang lebih baik dari pada pekerjaan yang sebelumnya.
	Turnover intention merupakan bentuk dari sikap karyawan yang akan meninggalkan perusahaan dimana tindakan tersebut belum terealisasikan Chen et al (Sa’adah & Prasetio, 2018:61). Menurut Manurung & Ratnawati (2012:3) turnover adalah aliran para karyawan yang masuk dan keluar perusahaan. Sedangkan Sudnanti & Wijayant (2018:170) menjelaskan turnover intention adalah adanya keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan dan berkeinginan untuk meninggalkan perusahaan dan berkeinginan untuk pindah kerja namun belum diwujudkan dengan tindakan nyata karyawan keluar dari perusahaan. Menurut Waspodo et al.,(2013) turnover intention merupakan keinginan individu dalam upaya meninggalkan organisasi dan berusaha mencari pekerjaan yang lebih terjamin dari sebelumnya
	Dari pendapat para ahli mengenai pengertian turnover intention diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa turnover intention adalah sikap karyawan yang memiliki niat dan keinginan untuk keluar dari tempat dia bekerja dan berniat untuk pindah kerja disebabkan untuk mencari pekerjaan yang lebih baik dari sebelumnya.
2.1.11.	Faktor-faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention
	Zhang (Widyaningsih & Saptoto, 2019:10) membagi 3 jenis faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention yaitu :
1.	Faktor Personal
		Faktor personal merupakan faktor yang berasal dari individu itu sendiri yang meliputi usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, status pernikahan, kemampuan individu dan tanggung jawab.


2.	Faktor organisasi dan kerja
		Faktor organisasi dan kerja ini meliputi budaya dan sistem organisasi, keuntungan dan prospek organisasi, skala organisasi, gaji, promosi, hubungan (antar rekan kerja, antar pemimpin dan anggota), training, keterlibatan karyawan, dan sikap kerja individu (meliputi kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan stress kerja.
3.	Faktor sosial ekonomi
		Faktor sosial ekonomi meliputi tingkat pembangunan ekonomi masyarakat, kondisi pasar tenaga kerja, system kerja, kesempatan kerja, fasilitas transportasi, perumahan, pendidikan dan kesehatan, biaya hidup dan kualitas hidup.
	Karyawan yang memiliki turnover intention tinggi didalam dirinya tentu saja ada banyak faktor yang menyebabkan hal tersebut dapat terjadi seperti stres kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasional, etis kepemimpinan, keefektifan pemimpin, empowering leadership, empowerment, dan engagement Sutanto dan Gunawan (Sa’adah & Prasetio, 2018:61).
2.1.12.	Indikator-indikator Turnover Intention
	Mobley (Sudnanti & Wijayant, 2018:170) mengungkapkan bahwa terdapat tiga indikator yang digunakan untuk mengukur turnover intention yaitu :
1.	Pikiran-pikiran untuk berhenti
2.	Keinginan untuk meninggalkan
3.	Keinginan untuk pekerjaan lain
	Turnover intention dapat dilihat dari beberapa indikasi, yaitu a) absensi meningkat, b) mulai malas kerja, c) naiknya keberanian untuk melanggar tata tertib kerja, d) keberanian untuk menentang atau protes kepada atasan, e) perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya Nasution (Septiari & Ardana, 2016:6431)
	Menurut Harnoto (Nugraha, 2019:3) dalam mengukur perilaku turnover intention dapat dilakukan dengan dua indikator, yaitu :
1.	Absention, yaitu keinginan karyawan untuk melakukan absensi yang tinggi disertai dengan tanggung jawab karyawan yang kurang baik
2.	Work Attitude, yaitu perilaku dan sikap kerja karyawan seperti pelanggaran tata tertib, perilaku protes terhadap atasan, kemalasan dalam bekerja.  
2.1.13.	Hubungan Leader Member Exchange dan Stres Kerja terhadap Turnover Intention

	1.	Hubungan Leader Member Exchange dengan Turnover Intention

	Hopkins et.al (Ksama & Wibawa, 2016) menjelaskan bahwa seorang pekerja yang memiliki hubungan yang baik dengan pimpinanya, tentunya akan menurunkan tingkat turnover intention para karyawan. Sedangkan Zhang (Widyaningsih & Saptoto, 2019) mengungkapkan bahwa faktor yang mempengaruhi turnover intention adalah salah satunya faktor organisasi dan kerja yang meliputi kebudayaan, keuntungan dan prospek organisasi, system organisasi, promosi, gaji, hubungan antar rekan kerja, antara pemimpin dan anggota.

2.	Hubungan Stres Kerja dengan Turnover Intention
		Chen et.al (Sa’adah & Prasetio, 2018) mengungkapkan bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi turnover intention yakni kepuasan kerja, tekanan kerja, kompensasi, komitmen organisasi, peluang kerja baru, jabatan dan stres kerja. Robbins dan judge (Irvianti & Verina, 2015) menjeleskan bahwa salah satu gejala seseorang mengalami stres adalah perilaku seseorang yang meliputi perubahan dalam tingkatan produktivitas, kemangkiran, absensi, merokok, bicara cepat, gelisah dan tingkat keluarnya karyawan.
2.1.14.	Penelitian Terdahulu
1.	Racma Nabilla (2016). Meneliti tentang Pengaruh Leader Member Exchange (LMX) dan Stres Kerja terhadap Turnover Intention pada Bank Tabungan Negara (Persero) tbk. Kantor Cabang Gresik. Jumlah populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah 35 orang karyawan. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linear berganda. Hasil penelitian membuktikan bahwa secara simultan variabel Leader Member Exchange dan Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention pada Bank Tabungan Negara (Persero) tbk. Kantor Cabang Gresik. Sedangkan secara parsial Leader Member Exchange berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention dan Stres Kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Turnover Intention pada Bank Tabungan Negara (Persero) tbk. Kantor Cabang Gresik.   
2.	Ksama & Wibawa (2016). Meneliti tentang Pengaruh Leader Member Exchange, Role Stres dan Perceived Organizational Support terhadap Turnover Intention pada Hotel Griya Santrian Sanur. Populasi dan sampel dalam penelitian ini berjumlah 158 karyawan. Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda. Hasil penelitian membuktikan bahwa Leader Member Exchange berpengaruh negatif terhadap dan signifikan terhadap Turnover Intention. Role Stres berpengaruh positif terhadap Turnover Intention. Perceived Organizational Support berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention.  
3.	Widyaningsih & Saptoto (2019). Meneliti tentang Peran Leader Member Exchange (LMX) dan Occupational Stress untuk Memprediksi Intensi Turnover pada PT Komatsu Indonesia. Populasi dan sampel dalam penelitian ini berjumlah 66 orang karyawan. Metode analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukan Leader Member Exchange tidak signifikan terhadap Intensi Turnover dan Occupational Stres signifikan terhadap Intensi Turnover.  
2.2.	Kerangka Pemikiran
	Dalam organisasi dukungan dan hubungan baik dari pemimpin atau supervisor akan menurunkan resiko terjadinya turnover pada karyawan Kim Michale (Ksama & Wibawa, 2016:6177). Turnover memiliki dampak negatif jika dilihat dari persepsi suatu karyawan dalam pencapaian pekerjaan dengan alasan tingkat stres yang tinggi akan menghilangkan ide kreatif dan mengurangi pengayaan dan pemberdayaan kerja Javed et al (Sa’adah & Prasetio, 2018:59) 	Dalam penelitian ini akan melihat pengaruh variabel bebas yaitu Leader Member Exchange (X1) dan Stres Kerja (X2) terhadap variabel terikat yaitu Turnover Intention (Y). Berdasarkan penjabaran mengenai tinjauan pustaka dan penelitian terdahulu maka akan di Gambarkan kerangka pemikiran sebagai berikut:

PT. Utama Sentral Ban Gorontalo





Stres Kerja
(X2)
Leader Member Exchange
(X1)

  


	Turnover Intention (Y)


		

	Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran


2.3	Hipotesis
Berdasarkan teori dan kerangka pemikiran yang telah dikemukakan di atas, maka yang menjadi hipotesis dalam penelitian ini adalah :
1. Leader Member Exchange (X1) dan Stres Kerja (X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y) Karyawan pada PT. Utama Sentral Ban Gorontalo
2. Leader Member Exchange (X1) secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y) Karyawan pada PT. Utama Sentral Ban Gorontalo
3. Stres Kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y) Karyawan pada PT. Utama Sentral Ban Gorontalo
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BAB III
OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1.	Objek Penelitian
Dari penjelasan pada bab sebelumnya, maka yang menjadi objek penelitian adalah Pengaruh Leader Member Exchange (X1) dan Stres Kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y) Karyawan pada PT. Utama Sentral Ban Gorontalo
3.2.	Metode Penelitian
Pada metode penelitian ini menggunakan metode penelitian survey, metode penelitian survey ini menjelaskan hubungan sebab akibat (kausal). Dalam pengambilan sampel untuk penelitian ini yaitu dari suatu populasi dan alat untuk pengumpulan data pokok atau utama dengan menggunakan kuesioner. Menurut Sugiyono (2012:82) metode survey adalah metode penelitian  jika peneliti menggunakan seluruh elemen populasi menjadi data penelitian maka disebut sensus atau Penelitian Survey. Penelitian Survey adalah penelitian pada jumlah besar maupun jumlah kecil populasi.
Penelitian ini menggunakan jenis data kuantitatif dan kualitatif. Data kuantitatif adalah data berupa angka yang nilainya tidak menentu atau bersifat variatif. Data kuantitatif yaitu hasil dari kuisioner yang menggunakan skala likert dan dibagikan pada responden. Sedangkan data kualitatif adalah data yang berupa sifat, ciri, keadaan atau gambaran suatu objek


 
1. 
2. 
2.2 
3.3.	Operasional Variabel
Operasional variabel adalah batasan untuk melakukan pendefinisian dan rangkaian dari variabel yang digunakan dalam penulisan penelitian yang dibuat. Ini dimaksudkan dalam hal menghindari adanya suatu makna ganda. Sekaligus mendefinisikan variabel-bariabel sampai degan kemungkinan pengukuran dan cara pengukurannya (Sugiyono, 2012:32). Dalam penelitian ini terdiri dari beberapa variabel, yaitu:
1. Variabel bebas (independen) yaitu variabel Leader Member Exchange (X1) dan Stres Kerja (X2)
2. Variabel terikat (Dependent) adalah Turnover Intention (Y).
Variabel di atas dapat dilihat lebih jelas pada penjelasan tabel di bawah ini:
Tabel 3.1 Operasional Variabel X
	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Skala

	Leader Member Exchange (X1)
	Afek
	· Pemimpin dan anggota sama-sama menikmati menjadi bagian dari organisasi
· Pemimpin dan anggota berhubungan kerja yang baik
	Ordinal

	
	Loyalitas
	· Tindakan saling mendukung antara pemimpin dan anggota
	Ordinal

	
	Kontribusi
	· Pemimpin dan anggota berkontribusi secara positif 
	Ordinal

	
	Rasa hormat
	· Pemimpin dan anggota membangun reputasi baik didalam lingkungan kerja
· Pemimpin dan anggota membangun reputasi buruk diluar lingkungan kerja
	Ordinal

	Stres Kerja (X2)
	Tingkat individu
	· Tuntutan kerja
· Beban kerja berlebihan
· Konflik peran
· Ambiguitas peran
	Ordinal

	
	Tingkat kelompok
	· Kurangnya perhatian dan arahan
· Fokus pada hal negatif
· Mengabaikan kinerja bagus
	Ordinal

	
	Tingkat organisasi
	· Lingkungan dengan tekanan tinggi
	Ordinal

	
	Tingkat ekstraorganisasi
	· Keseimbangan karir dengan kehidupan keluarga
	


Sumber : Variabel X1: Dienesch dan Liden (Widyaningsih & Saptoto, 2019)
	  Variabel X2: Kreitner dan Kinicki (Rohman, 2018)

Operasional Variabel (Y)
	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Skala

	Turnover Intention (Y)
	Ukuran Turnover Intention
	· Pikiran-pikiran untuk berhenti
· Keinginan untuk meningggalkan
· Keinginan untuk pekerjaan lain
	Ordinal


Sumber: Variabel Y: Mobley (Sudnanti & Wijayant, 2018)
	Berdasarkan operasional variabel Tabel 3.1 diatas untuk pembuatan item kuisioner akan diukur dengan menggunakan skala likert dimana berisi pernyataan yang sistematis untuk menunjukkan sikap seseorang terhadap pernyataan itu. Kuesioner di susun dengan menyiapkan lima pilihan yakni sangat setuju/selalu, setuju/sering, kurang setuju/kadang-kadang, tidak setuju/jarang, dan sangat tidak setuju/tidak pernah. Setiap pilihan akan diberikan nilai yang berbeda seperti pada tabel berikut ini :


Tabel 3.3 Bobot Nilai Variabel
	Pilihan
	Skor

	Sangat setuju/Selalu
	5

	Setuju/Sering
	4

	Kurang setuju/Kadang-kadang
	3

	Tidak setuju/Jarang
	2

	Sangat tidak setuju/Tidak pernah
	1








3.4.	Populasi dan Sampel
3.4.1.	Populasi
Menurut Sugiyono (2012:72) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sudjana (2012:6) mengungkapkan populasi adalah totalitas semua nilai yang mungkin, hasil menghitung atau pengukuran, kuantitatif maupun kualitatif mengenai karakteristik tertentu dari semua anggota kumpulan yang lengkap dan jelas ingin dipelajari sifat-sifatnya. Sedangkan menurut Riduwan (2010:54) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya.
Berdasarkan pengertian populasi tersebut maka populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Utama Sentral Ban Gorontalo yang berjumlah 37 orang dimana tidak termasuk pimpinan dan peneliti.


3.4.2.	Sampel
Menurut Sugiyono (2012:78) sampel adalah suatu bagian dari populasi dari jumlah dan karakteristiknya.  Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi. Sedangkan menurut Arikunto (2010:174) sampel adalah bagian dari populasi (sebagian atau wakil populasi yang diteliti). Apabila populasi kurang dari 100 maka yang menjadi sampel adalah keseluruhan dari populasi tersebut atau dengan kata lain sampel total. Karena jumlah responden dalam penelitian ini kurang dari 100 maka metode penarikan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode sensus atau teknik sampling jenuh dengan cara mengambil keseluruhan objek yang akan diteliti.
Dari penjelasan tersebut diatas maka penulis mengambil keseluruhan populasi dan sampel mengenai objek yang akan diteliti dimana jumlah populasi dan sampelnya adalah 37 orang karyawan pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo. Berikut ini akan disajikan Tabel 3.4 jumlah responden mengenai kualifikasi jabatan dan bidang-bidang pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo








Tabel 3.4: Jumlah Karyawan
	No
	Bagian
	Jumlah

	1
	 Gudang
	2

	2
	 Sales
	7

	3
	Teknisi
	6

	4
	Office Boy (OB)
	5

	5
	Admin
	9

	6
	Driver
	3

	7
	Helper
	5

	Total
	37


                    Sumber : PT. Utama Sentral Ban Gorontalo
		   


3.5.	Jenis dan Sumber Data
Dalam penelitian ini, jenis dan sumber data dibagi menjadi dua golongan yaitu :
3.5.1.	Jenis Data
Dalam penelitian ini jenis data yang digunakan adalah :
1) Data kuantitatif yaitu data yang berupa angka, nilainya tidak menentu atau bersifat variatif. Data kuantitatif dalam penelitian ini yaitu hasil kuesioner yang sebelumnya sudah dibagikan kepada responden dengan menggunakan skala likert.
2) Data kualitatif yaitu berupa sifat, ciri, keadaan atau gambaran suatu objek. Data kualitatif dalam penelitian ini yaitu kondisi tempat penelitian.


3.5.2.	Sumber Data
Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan adalah :
1.	Data primer yang diperoleh secara langsung berupa kuesioner yang disebarkan kepada karyawan pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo
2.	Data sekunder data yang diperoleh dari buku-buku, artikel dan tulisan ilmiah baik secara soft copy maupun hard copy
3.6.	Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data adalah suatu cara yang digunakan penulis dalam penelitian. Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Observasi yaitu melihat langsung kegiatan di lokasi penelitian yang berhubungan dengan masalah penelitian.
2. 	Wawancara cara yang dilakukan penulis untuk mendapatkan informasi dan keterangan-keterangan yang dibutuhkan dimana yang menjadi sasaranya adalah para karyawan pada PT. Utama Sentral Ban Gorontalo
3. Kuesioner, dilakukan dengan menyebar luaskan seperangkat daftar pernyataan tertulis kepada responden yaitu karyawan pada PT. Utama Sentral Ban Gorontalo 
4. Dokumentasi yaitu pengumpulan data sebagai referensi dengan cara mempelajari buku, majalah ilmiah, dan literatur kepustakaan lewat media online untuk memperoleh informasi yang berhubungan dengan konsep dan teori yang berkaitan dengan masalah penelitian.


3.7.	Pengujian Instrumen Penelitian
Metode analisis data yang di gunakan adalah metode kuantitatif yang dilakukan dengan membahas dan membuat presentase dari hasil jawaban responden. Penggunaan instrumen ini diharapkan hasil penelitian ini menjadi valid dan reliabel. Hal ini berarti bahwa dengan menggunakan data yang telah teruji validitas dan realibilitasnya, otomatis hasil (data) penelitian menjadi valid dan reliabel.
3.7.1.	Uji Validitas
Mengenai pengujian validitas instrument Sugiyono (2012:79) menjelaskan bahwa “Setelah pengujian konstruksi selesai dari para ahli, maka diteruskan uji coba instrument. Instrument yang sudah disetujui para ahli tersebut di cobakan pada sampel di mana populasi di ambil. Setelah itu data didapat dan di tabulasikan, maka pengujian validitas konstruksi di lakukan dengan analisis faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar skor instrument.”
Untuk mengetahui validitas angket digunakan nilai hasil angket yang disusun oleh peneliti. Dalam penelitian ini untuk pengujian validitas peneliti menggunakan rumus korelasi product moment dari Pearson, yaitu sebagai berikut:

Dimana :
r	= Koefisien korelasi
X	= Nilai masing-masing item
Y	= Nilai total
n	= Jumlah responden
XY	= Jumlah perkalian antara variabel X dan Y
	Dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas item ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan.Menurut Sugiyono (2012: 43), jika korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrument tersebut dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika korelasi antara butir dengan skor total > 0.3 maka butir dalam instrument tersebut dinyatakan valid. Kriteria korelasi Pearson Product Moment dapat dilihat pada tabel berikut :
Tabel 3.4 Indeks Koefisien Korelasi
	Nilai r
	Tingkat Korelasi

	0,000 – 0,199
	Sangat rendah

	0,200 – 0,399
	Rendah

	0,400 – 0,599
	Sedang

	0,600 – 0,799
	Kuat/tinggi

	0,800 – 1,000
	Sangat kuat/Sangat tinggi


	Sumber : Riduwan (2007:280)
3.7.2.	Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrumen yang sudah dapat di percaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat di percaya juga. Apabila datanya memang benar sesuai dengan kenyataannya, maka berapa kalipun di ambil, tetap akan sama. Untuk nenghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach menurut Ghazali (2005:45) dengan rumus sebagai berikut :

Keterangan :
k	=	Jumlah  instrument pertanyaan 
∑si2	=     Jumlah varians dalam setiap instrumen
s             =    Varians keseluruhan instrument
Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha > 0,60 dan jika nilai cronbach alpha < 0,60 dikatakan tidak reliable (Ghazali, 2005). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya semakin terpercaya.
3.8.	Konversi Data
Agar diperoleh menjadi analisis jalur yaitu pengembangan dari analisis regresi berganda, data ordinal yang biasanya diperoleh dengan menggunakan skala likert, dan jumlah kuesioner, data ini harus terlebih dulu di ubah menjadi data interval, salah satu cara yang dapat di lakukan yaitu dengan  Method Of Succesive Interval (MSI). Langkah-langkahnya sebagai berikut :
1. Membuat frekuaensi dari setiap butir jawaban pada masing-masing kategori pernyataan.
2. Membuat proporsi caranya dengan membagi frekuensi dari setiap butir jawaban dan jumlah responden.
3. Membuat proporsi kumulatif.
4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, dari nilai frekuensi yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel.
5. Menghitung nilai skala  dengan rumus
        Skala (i) = 
6. Pernyataan nilai skala yaitu skala interval dan dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi.
3.9.	Metode Analisis Data
Untuk memastikan variabel apakah ada pengaruh Job Description dan Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja, maka dilakukan pengujian dengan uji Path Analisys (analisis jalur) dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal ke skala interval melalui Method Successive Interval (MSI). Analisis jalur digunakan dengan pertimbangan bahwa pola hubungan antar variabel dalam penelitian bersifat korelatif dan kausalitas. Hipotesis penelitian dapat dilihat pada struktur jalur berikut ini : 
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Gambar 3.1. Struktur Path Analisis





Dari Gambar 3.1 tersebut diatas dapat dilihat dalam persamaan berikut ini :
Y = PYX1 + PYX2 + PYɛ
Dimana :
X1 	:  Leader Member Exchange
X2	 : Stres Kerja
Y 	:  Turnover Intention
ɛ	: Variabel lain yang tidak mempengaruhi Y tapi diteliti
r           : Korelasi antar variabel X
PY       : Koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung
Data yang sudah dikumpulkan dianalisis hubungan kausalnya antara sub-sub variabel yang dilakukan dengan menggunakan path analisys (analisis jalur)yang memperlihatkan pengaruh. Gambar 3.1 juga memperlihatkan bahwa variabel-variabel tersebut selain dipengaruhi oleh X1 dan X2, ada juga variabel epsilon (ɛ) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti.
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3.10.	Pengujian Hipotesis
Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya, maka dari itu dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys sesuai dengan langkah-langkah sebagai berikut :
1. Membuat persamaan struktual, yaitu :
Y = PYx1 + PYx2 + PYɛ
2. Menghitung matrix korelasi antar X1, X2, dan Y
3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus
4. Menghitung matrix invers R1-1
5. Menghitung koefisien jalur Pyxi (i = 1 dan 2)
6. Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, X2, terhadap Y
7. Hitung pengaruh variabel lain (Pyɛ)
8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen
9. Proses perhitungan dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS versi 25 dan Microsoft excel 2020.
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3.11.	 Jadwal  Penelitian
Tabel 3.5. Jadwal Penelitian
	Jenis Kegiatan
	2022
	
	
	
	

	
	Apr
	Mei
	Jun
	Jul
	Agus
	Sep
	Okt
	Nov
	Des

	Usulan Judul
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Penyusunan Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Konsultasi ke Pembimbing
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Seminar Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Revisi Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Penelitian
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Ujian Skripsi
	
	
	
	
	
	
	
	
	









BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1 
2 
3 
4 
4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1 Sejarah Perusahaan PT. Utama Sentral Ban Gorontalo 
Pada awalnya perusahaan ini didirikan pada tahun 1989 yang beralamatkan di daerah Agusalim Limba B Kota Selatan Kota Gorontalo. Diawal-awal pendirian masih masuk dalam usaha skala kecil yang belum memiliki badan hokum yang tetap. Pertama kali dalam pendirian usaha tersebut banyak menjual onderdil motor sampai dengan mobil dan belum melakukan perluasan usaha untuk menjual ban kenderaan bermotor. Usaha ini pertama kali menjual barang kepada pelanggan yang membeli langsung, dalam proses waktu yang panjang usaha ini semakin berkembang, dimana banyak pedagang lain yang membeli kemudian di jual kembali ke custumer tetapi masih dalam jumlah yang kecil saat itu 
Pada tahun 2000 permilik perusahaan berinisiatif menjual ban motor dan ban mobil, tujuannya adalah untuk mengembangkan usahanya menjadi usaha grosir barang honderdil dan ban kendraan karena semakin banyaknya permintaan custumer, dan di harapkan dapat menjaring calon konsumen yg membeli dalam jumlah yang lebih besar. Seiring dengan jumlah pembeli yang semakin meningkat mengakibatkan jumlah barang yg di perdagangkan semakin besar, maka pada tahun 2013 pemilik tidak lagi membeli barang pada distributor tetapi pemilik berusaha untuk mengajukan menjadi distributor langsung. Pengiriman barang dilakulan melalui jasa muatan kapal. Seiring berjalannya waktu perusahaan semakin besar penjualan ban kendraan dan honderdil nya, dan mebuka cabangnya di daerah Ambon. 

1 
2 
3 
3.1 
3.1.1 
4.1.2.	Struktur Organisasi Perusahaan PT. Utama Sentral Ban Gorontalo
	PT. Utama Sentral Ban Gorontalo sebagai perusahaan yang bergerak pada produk otomotif seperti penjualan ban dan onderdil kenderaan bermotor harus memiliki karyawan yang tangguh dan mampu untuk bekerja dengan dedikasi yang tinggi. Pimpinan dan karyawan menjadi bagian yang tidak bisa dipisahkan dalam membawa organisasi perusahaan agar mampu bersaing dan mampu membawa organisasi perusahaan berkembang pesat. Dengan demikian untuk membawa organisasi dapat menjalankan fungsinya maka dibuatkanlah struktur organisasi sebagai berikut :
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4.2. 	Hasil Penelitian
4.2.1. 	Deskriptif  Karakteristik Responden
1. Jenis Kelamin
	Dari hasil sebaran kuesioner dapat diperoleh jumlah reponden berdasarkan pembagian jenis kelamin sebagai berikut ini : 
Tabel 4.1. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	Jenis Kelamin
	Frekuensi
	Persentase (%)

	Laki-laki
	31
	83,8

	Perempuan
	6
	16,2

	Jumlah
	37
	100


          Sumber: Data diolah, 2022
Pada Tabel 4.1. dapat dijelaskan bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 31 orang 83,8 %  dan responden berjenis kelamin perempuan  berjumlah 6 orang atau 16,2 %. Dari total responden 37 orang tersebut yang  paling dominan adalah responden berjenis kelamin laki-laki
2. Umur
Berdasarkan sebaran kuesioner mengenai umur reponden maka dapat dijelaskan pada tabel sebagai berikut :




                 Tabel 4.2. Distribusi Responden Berdasarkan Umur
	Umur
	Frekuensi
	Persentase (%)

	> 30 Tahun
	11
	29,7

	31 – 40 Tahun
	21
	56,8

	<  40 Tahun
	5
	13,5

	Jumlah
	37
	100


 Sumber: Data diolah, 2022
Berdasarkan Tabel 4.2 diatas dapat diperoleh informasi tentang distribusi umur responden dimana pada skala umur dibawah 30 tahun berjumlah 11 orang atau 29,7 %. Responden pada umur 31–40 berjumlah 21 orang atau 56,8 %. Sedangkan pada umur diatas 40 tahun berjumlah 5 orang atau 13,5 %. Maka paling banyak reponden yang bekerja berkisar pada umur 31-40 tahun dimana jumlahnya adalah 21 orang atau 56,8 %. 
3. Pendidikan
Berdasarkan jenjang pendidikan terhadap responden yang telah mengisi kuesioner didapatkan informasi sebagai berikut :
Tabel 4.3. Distribusi Responden Berdasarkan Pekerjaan
	Pendidikan
	Frekuensi
	Persentase (%)

	SMP
	3
	8,1

	SMA
	32
	  86,5

	Strata I (S1)
	2
	5,4

	Jumlah
	37
	100


Sumber: Data diolah, 2022
Berdasarkan Tabel 4.3 diatas bahwa responden yang menyelesaikan pendidikan SMP berjumlah 3 orang responden atau 8,1 %, Pada tingkat SMA berjumlah 32 orang responden atau 86,5 % dan pada tingkat Strata I (S1) berjumlah 2 orang responden atau 5,4 %. Dari total 37 orang responden yang paling dominan menyelesaikan studi ada pada tingkat pendidikan SMA.
4.2.2.	Deskriptif Variabel Penelitian
	Variabel bebas (independent) dan variabel terikat (dependent) yang memiliki bobot-bobot nilai dari yang terendah dan yang tertinggi berdasarkan jawaban responden akan dikalikan dengan item dan dikalikan dengan jumlah responden. Kemudian hasil perkalian bobot tertinggi akan dikurangi dengan hasil perkalian bobot terendah. Proses perhitunganya adalah sebagai berikut:
Bobot Terendah X Item X Jumlah Responden : 1 X 1 X 37 = 37
Bobot Tertinggi X Item X Jumlah Responden : 5 X 1 X 37 = 185
Dari hasil perhitungan tersebut dapat dibuat rentang skala interval penelitian sebagai berikut:
                              185 – 37=  29,6  dibulatkan 30
Rentang Skala :

                                    5




Tabel 4.4. Skala Penelitian Jawaban Responden
	No
	Rentang
	Kategori

	1
	37 – 67
	Sangat Rendah

	2
	68 – 98
	Rendah

	3
	 99 –129
	Sedang

	4
	130 – 160
	Tinggi

	5
	161 – 191
	Sangat Tinggi


          Sumber: Data diolah, 2022
Berikut ini akan dicantumkan hasil tabulasi data yang merupakan variabel yang diambil dalam penelitian ini atau menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul sebanyak 37 responden yang menjadi populasi dalam penelitian ini. Berikut tabulasi data dari masing-masing variabel.
1. Gambaran Umum Leader Member Exchange (X1)
Berdasarkan dari hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing indikator variabel leader member exchange (X1) berdasarkan jawaban responden sebagai berikut:
Tabel 4.5. Tanggapan Responden Leader Member Exchange (X1)
	
SKOR
	Item

	
	X1.1
	X1.2
	X1.3

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	1
	3
	2,7

	4
	13
	52
	 35,1
	3
	12
	8,1
	17
	68
	45,9

	5
	24
	120
	64,9
	34
	170
	91,9
	19
	95
	51,4

	∑
	37
	172
	100
	37
	182
	100
	37
	166
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi

	SKOR
	Item

	
	X1.4
	X1.5
	X1.6

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3
	1
	3
	1,0
	0
	0
	1,0
	0
	0
	0

	4
	11
	44
	86,6
	13
	52
	84,5
	18
	60
	88,7

	5
	25
	125
	12,4
	24
	120
	14,4
	19
	95
	11,3

	∑
	37
	172
	100
	37
	172
	100
	37
	155
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Tinggi


Sumber : Data diolah, 2022
Berdasarkan Tabel 4.5. Tanggapan responden tentang leader member exchange (X1), pada item X1.1 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 172. Ini dapat dilihat dari jawaban responden paling banyak menjawab skor 5 yaitu sebanyak 24 responden, dan menjawab skor 4 berjumlah 13 responden pada item pernyataan didalam melaksanakan pekerjaan pemimpin dan anggota sama-sama menikmati menjadi bagian dari organisasi. Pada item X1.2 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 182. Ini dapat dilihat dari jawaban responden dominan menjawab skor 5 berjumlah 33 responden dan menjawab skor 4 hanya 3 responden pada item pernyataan didalam melaksanakan tugasa dan pekerjaan pemimpin dan anggota memiliki hubungan kerja yang baik. Pada item X1.3 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 166. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 19 responden, menjawab skor 4 berjumlah 17 responden dan menjawab skor 3 berjumlah 1 responden pada item pernyataan didalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab terjadi tindakan yang saling mendukung antara pemimpin dan anggggota. 
Pada item X1.4 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 172. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 25 responden, menjawab skor 4 berjumlah 11 responden dan menjawab skor 3 berjumlah 1 responden pada item pernyataan didalam didalam organisasi baik pemimpin dan anggota berkontribusi secara positif dalam menyelesaikan pekerjaan. Pada item X1.5 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 172. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 24 responden dan menjawab skor 4 berjumlah 13 responden pada item pernyataan didalam berorganisasi pemimpin dan anggota membangun reputasi baik didalam lingkungan kerja. Pada item X1.6 berada pada kategori tinggi dengan total skor 155. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 19 responden dan menjawab skor 4 berjumlah 18 responden Pada item pernyataan didalam berorganisasi pemimpin dan anggota membangun reputasi baik diluar lingkungan kerja.
2.	Gambaran Umum Stres Kerja (X2)
Berdasarkan hasil tabulasi data dapat diperoleh nilai untuk variabel stress kerja (X2) menurut item pilihan jawaban responden sebagai berikut:


Tabel 4.6. Tanggapan Responden Stres Kerja (X2)
	
SKOR
	Item

	
	X2.1
	X2.2
	X2.3

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	1

	3
	1
	3
	2,7
	0
	0
	0
	1
	3
	2,7

	4
	10
	40
	27,0
	11
	44
	29,7
	22
	88
	59,5

	5
	26
	130
	70,3
	26
	130
	70,3
	14
	70
	37,8

	∑
	37
	173
	100
	37
	174
	100
	37
	161
	100

	Kategori
	 Sangat Tinggi
	 Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi

	SKOR
	Item

	
	X2.4
	X2.5
	X2.6

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3
	2
	6
	5,4
	1
	3
	2,7
	1
	3
	2,7

	4
	22
	88
	59,5
	22
	88
	59,5
	23
	92
	62,2

	5
	13
	65
	35,1
	14
	70
	37,8
	13
	65
	35,1

	∑
	37
	159
	100
	37
	161
	100
	37
	160
	100

	Kategori
	Tinggi
	Sangat Tinggi
	Tinggi


        Sumber : Data diolah, 2022
	
SKOR
	Item

	
	X2.7
	X2.8
	X2.9

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3
	1
	3
	2,7
	1
	3
	2,7
	1
	3
	2,7

	4
	19
	76
	51,4
	17
	68
	45,9
	4
	16
	10,8

	5
	17
	85
	45,9
	19
	95
	51,4
	32
	160
	86,5

	∑
	37
	164
	100
	
	163
	100
	
	179
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi


Sumber : Data diolah, 2022
Pada item X2.1 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 173. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 26 responden, menjawab skor 4 berjumlah 10 responden dan menjawab skor 3 berjumlah 1 responden Pada item pernyataan didalam didalam melaksanakan pekerjaan para karyawan mendapatkan tuntutan untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Pada item X2.2 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 174. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 26 responden dan menjawab skor 4 berjumlah 11 responden pada item pernyataan didalam didalam organisasi para karyawan mendapatkan beban kerja yang berlebihan. Pada item X2.3 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 161. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 14 responden, menjawab skor 4 berjumlah 22 responden dan menjawab skor 3 berjumlah 1 responden pada item pernyataan para karyawan menghadapi konflik peran dengan mengerjakan lebih dari satu tugas.
Pada item X2.4 berada pada kategori tinggi dengan total skor 159. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 13 responden, menjawab skor 4 berjumlah 22 responden dan menjawab skor 3 berjumlah 2 responden pada item pernyataan para karyawan memiliki arah yang jelas mengenai harapan tentang peranya dalam organisasi. Pada item X2.5 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 161. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 14 responden, menjawab skor 4 berjumlah 22 responden dan menjawab skor 3 berjumlah 1 responden pada item pernyataan pihak manajemen memberikan perhatian dan arahan terhadap keluhan dan tanggung jawab para karyawan. Pada item X2.6 berada pada kategori tinggi dengan total skor 160. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 13 responden, menjawab skor 4 berjumlah 23 responden dan menjawab skor 3 berjumlah 1 responden pada item pernyataan dalam bekerja secara kelompok para karyawan melaksanakan pekerjaan fokus pada hal negatif.
Pada item X2.7 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 164. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 17 responden, menjawab skor 4 berjumlah 19 responden dan menjawab skor 3 berjumlah 1 responden pada item pernyataan untuk melaksanakan pekerjaan secara kelompok para karyawan mengabaikan kinerja yang bagus. Pada item X2.8 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 163. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 19 responden, menjawab skor 4 berjumlah 17 responden dan menjawab skor 3 berjumlah 1 responden pada item pernyataan didalam berorganisasi para karyawan menghadapi lingkungan dengan tekanan yang tinggi. Pada item X2.9 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 179. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 32 responden, menjawab skor 4 berjumlah 4 responden dan menjawab skor 3 berjumlah 1 responden pada item pernyataan para karyawan sulit menyeimbangkan karir dengan kehidupan keluarga.




2. Gambaran Umum Turnover Intention (Y)
Berdasarkan hasil tabulasi data maka diperoleh nilai dari masing-masing indikator dari variabel turnover intention (Y) menurut item pilihan jawaban responden sebagai berikut :
	
SKOR
	Item

	
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3
	0
	0
	0
	0
	3
	0
	2
	6
	0

	4
	12
	48
	32,4
	14
	56
	37,8
	11
	44
	94,8

	5
	25
	125
	67,6
	23
	115
	62,2
	24
	120
	5,2

	∑
	37
	173
	100
	37
	171
	100
	37
	170
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	 Sangat Tinggi


Tabel 4.7 : Tanggapan Responden Variabel Turnover Intention (Y)






              Sumber: Data diolah, 2022
Berdasarkan Tabel 4.7. tanggapan responden turnover intention (Y), dimana      item Y1.1 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 173. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 25 responden, dan yang menjawab skor 4 berjumlah 12 responden pada item pernyataan para karyawan memiliki pemikiran untuk berhenti dari perusahaan
Pada item Y1.2 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 171. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 23 responden, dan yang menjawab skor 4 berjumlah 14 responden pada item pernyataan para karyawan memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaan organisasi perusahaan. Pada item Y1.3 berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 170. Ini dibuktikan dengan jawaban responden yang menjawab skor 5 berjumlah 24 responden, yang menjawab skor 4 berjumlah 11 responden dan yang menjawab skor 3 berjumlah 2 responden pada item pernyataan para karyawan memiliki keinginan untuk memperoleh pekerjaan lain.
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3.2.3 Pengujian Instrumen Penelitian
Uji validitas sebagai instrumen atau alat yang digunakan untuk menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor totalnya. Uji validitas dibuat untuk mengetahui daftar item pernyataan yang telah disiapkan apakah uji tersebut dapat mengukur variabel yang akan diukur. Instrumen penelitian dikatakan valid jika nilai r-hitung > 0,3. Uji reliabilitas dapat digunakan untuk  mengetahui apakah alat ukur tersebut layak (dapat dipercaya). Untuk uji reliabilitas dapat dilakukan dengan cara melihat nilai Cronbach’s Alpha dimana dikatakan reliabel jika Cronbach’s Alpha > 0,60 pada setiap item-item pernyataan variabel bebas dan terikat.
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Leader Member Exchange  (X1)Tabel 4.8. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Leader Member Exchange  (X1)


	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	Keputusan
	Alpha
	Keputusan

	X1.1
	0,523
	


> 0,3 = Valid
	0,763
	> 0,6 = 
Reliabel

	X1.2
	0,463
	
	
	

	X1.3
	0,449
	
	
	

	X1.4
	0,554
	
	
	

	X1.5
	0,465
	
	
	

	X1.6
	0,552
	
	
	


Sumber : Olahan Data 2022
Dari Tabel 4.8 diatas dijelaskan bahwa variabel leader member exchange (X1) semua instrumen item pernyataan dari item X1.1 sampai dengan item X1.6  menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai koefisien korelasi seluruh item r-hitung lebih besar dari 0,3 atau r-hitung > 0,3, sehingga semua item pernyataan dinyatakan valid. Untuk koefisien alphanya lebih besar dari 0,6 atau 0,763 > 0,6 sehingga dinyatakan reliabel. Maka dapat ditarik kesimpulan untuk variabel leader member exchange (X1) dinyatakan valid dan reliabel.
2. Uji Validitas dan Reliabilitas Stres Kerja (X2)
Tabel 4.9. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Stres Kerja (X2)


	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	Keputusan
	Alpha
	Keputusan

	X2.1
	0,687
	




> 0,3 = Valid
	0,864
	> 0,6 = 
Reliabel

	X2.2
	0,739
	
	
	

	X2.3
	0,713
	
	
	

	X2.4
	0,744
	
	
	

	X2.5
	0,665
	
	
	

	X2.6
	0,677
	
	
	

	X2.7
	0,755
	
	
	

	X2.8
	0,790
	
	
	

	X2.9
	0,419
	
	
	


Sumber : Olahan Data 2022
Dari Tabel 4.9. diatas menjelaskan bahwa variabel stres kerja (X2) semua instrumen item pernyataan dari item X2.1 sampai dengan item X2.9 menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien seluruh item r-hitung lebih besar dari 0,3 atau r-hitung > 0,3, sehingga semua item pernyataan dinyatakan valid. Sedangkan koefisien alphanya lebih besar dari 0,6 atau 0,864 > 0,6 sehingga dinyatakan reliabel. Maka dapat disimpulkan variabel stres kerja (X2) dinyatakan valid dan reliabel.
3. Uji Validitas dan Reliabilitas Turnover Intention (Y)
Tabel 4.10. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Turnover Intention (Y)


	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	Keputusan
	Alpha
	Keputusan

	Y1.1
	0,648
	> 0,3 = Valid
	0,791
	> 0,6 = 
Reliabel

	Y1.2
	0,643
	
	
	

	Y1.3
	0,632
	
	
	


Sumber : Olahan Data 2022
Dari Tabel 4.10. diatas menjelaskan bahwa variabel turnover intention (Y) semua instrumen item pernyataan baik item dari Y1.1 sampai dengan item Y1.3 menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien seluruh item r-hitung lebih besar dari 0,3 atau r-hitung > 0,3 sehingga semua item pernyataan dinyatakan valid. Sedangkan koefisien alphanya lebih besar dari 0,6 atau 0,791 > 0,6 sehingga dinyatakan reliabel. Maka dapat disimpulkan kinerja (Y) valid dan reliabel.
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4.2.4 Analisis Data Statistik
Dari analisis data statistik mengenai variabel leader member exchange (X1) dan stres kerja (X2) terhadap turnover intention (Y) pada PT. Utama Sentral Ban Gorontalo maka dapat diperoleh hasil analisis data statistik. Hasil analisis data statistik tersebut untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh leader member exchange (X1)  dan stres kerja (X2) terhadap turnover intention (Y). Hasil olahan data untuk mengetahui pengaruh langsung variabel X1 dan X2 terhadap Y dapat dibuat persamaan struktural sebagai berikut:
Y = -0,357X1 + 0,311X2 + 0,280ε
Berdasarkan persamaan analisis struktrur tersebut, ini menunjukkan bahwa variabel leader member exchange (X1) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) yang memiliki pengaruh sebesar 0,357 atau 35,7 %. Artinya jika variabel leader member exchange (X1) naik satu satuan maka akan menurunkan turnover intention sebesar 35,7 %. Pada Variabel stres kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) yang memiliki pengaruh sebesar 0,297 atau 29,7 %. Artinya jika stres kerja (X2) naik satu satuan makan akan meningkatkan turnover intention naik sebesar 29,7 %. Sedangkan untuk variabel yang berada diluar (ε) memiliki pengaruh sebesar 0,280 atau 28,0 %. Variabel diluar yang tidak masuk dalam penelitian namun ikut mempengaruhi turnover intention adalah beban kerja dan pengembangan karir.     
Untuk lebih jelasnya dalam mengetahui pengaruh dan hubungan antar variabel dapat dilihat pada Gambar dibawah ini:




Gambar 4.2.Struktur Analisis Jalur
ε
X1

-0,357
0,280

0,753
Y


0,297

X2

	

Dari Gambar 4.2. mengenai struktur analisis jalur dapat dilihat pengaruh secara parsial dan korelasi antar variabel, pada korelasi antar variabel independen terdapat hubungan antara leader member exchange (X1) dan stres kerja (X2) yang memiliki hubungan sebesar 0,753 dengan tingkat hubungan yang kuat. Untuk pengaruh parsial antar variabel X terhadap Y dibuktikan bahawa leader member exchange (X1)  memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention (Y) sebesar -0,357 atau 35,7 %. Variabel stres kerja (X2) memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention (Y) sebesar 0,297 atau 29,7 %. Sedangkan variabel yang tidak diteliti tetapi ikut mempengaruhi turnover intention (Y) seperti beban kerja dan pengembangan karir memiliki pengaruh sebesar 0,280 atau 28,1 %. 
Berdasarkan penjelasan hasil analisis data statistik dan gambar analisis path diatas maka perlu dibuatkan tabel pengaruh langsung variabel bebas terhadap variabel terikat sebagai berikut :
Tabel 4.11.Pengaruh Parsial dan Simultan Leader Member Exchange (X1) dan Stres Kerja (X2)  Terhadap Turnover Intention (Y).
	Variabel
	Hubungan Variabel
	Pengaruh
	Kontribusi
Bersama
(R2)

	
	
	Koefisien
	Persentase
	0,720
Atau
72,0 %

	X1
	X₁ Terhadap Y
	 -0,357
	-35,7 %
	

	X2
	X2 Terhadap Y
	 0,297
	     29,7 %
	

	€
	Pengaruh Variabel luar Terhadap Y
	 0.280
	  28,0 %
	

	X1 dan X2 Terhadap Y
	  72,0 %
	

	Total
	 100%
	


Sumber: Data olahan 2022


Tabel 4.12. Uji Signifikansi Variabel X Terhadap Y

	Pengaruh Antar Variabel
	Nilai Sig
	Alpha (α)
	Keputusan

	Y        X1, X2
	0,013
	0,05
	Signifikan

	Y        X1
	0,031
	0,05
	Signifikan

	Y        X2
	0,009
	0,05
	Signifikan

	Keterangan : Jika Nilai Sig < Nilai Alpha (α), maka Signifikan 


      Sumber: Data olahan 2022
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4.2.1 
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4.2.5 Pengujian Hipotesis

1. Leader Member Exchange (X1) dan Stres Kerja (X2) Secara Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Turnover Intention (Y)

Berdasarkan pada uji statistik mengenai tekanan leader member exchange (X1) dan stres kerja (X2) Secara Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap turnover intention (Y) pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo diperoleh pada tingkat kepercayaan 95 %. Ini dapat dilihat dari hasil uji Fhitung yang menunjukkan hasil sebesar 12.995 dibandingkan Ftabel sebesar 3,25 pada taraf signifikansi 0,013. Berdasarkan uji simultansi Fhitung menunjukkan Fhitung  >  Ftabel (16.637 > 3,25) dan pada taraf signifikansi menunjukkan nilai sig 0,013 < α = 0,05. Dari hasil tersebut Maka  hipotesis yang menyatakan  leader member exchange (X1), dan stres kerja (X2) Secara Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap kinerja (Y) pada Perusahaan Sicepat Expres Gorontalo yang diajukan diterima.
2. Leader Member Exchange (X1) Secara Parsial Berpengaruh Terhadap Turnover Intention (Y)

Dari hasil uji hipotesis dan perhitungan statistik bahwa leader member exchange (X1) secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) sebesar -0.357 atau -35,7 %. Pada nilai probability sig 0.031 < probability α = 0.05. Jadi hipotesis secara parsial yang menyatakan pengaruh variabel leader member exchange (X1) terhadap turnover intention (Y) karyawan pada pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo hipotesisnya diterima
3. Stres Kerja (X2) Secara Parsial Berpengaruh Terhadap Turnover Intention (Y)

Dari hasil uji hipotesis dan perhitungan statistik bahwa stres kerja (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) sebesar 0,297 atau 29,7 %. Pada nilai probability sig 0.009 < probability α = 0.05. Jadi hipotesis secara parsial yang menyatakan pengaruh variabel leader stres kerja (X1) terhadap turnover intention (Y) karyawan pada pada PT Utama Sentral Ban Gorontalo hipotesisnya diterima.
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4.2.6 Korelasi Antar Variabel X
1. Korelasi X1 dan X2 
Dari hasil pengujian terhadap korelasi antar variabel, dimana hubungan antara tekanan pekerjaan (X1) dan pengawasan (X2) memiliki hubungan sebesar 0,753 dengan tingkat hubungan yang kuat atau tinggi. Korelasi ini berada pada interval 0,600 – 0,799. 
4.3 Pembahasan
4.3.1 Leader Member Exchange (X1) dan Stres Kerja (X2) Secara Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Turnover Intention (Y)

Berdasarkan dari perhitungan secara statistik bahwa hipotesis menunjukkan secara simultan terdapat pengaruh positif dan signifikan leader member exchange (X1) dan stres kerja (X2) Terhadap turnover intention (Y) pada Utama Sentral Ban Gorontalo. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan pengaruh leader member exchange dan stres kerja terhadap turnover intention dapat diterima.
Variabel leader member exchange (X1) dan stres kerja (X2) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap turnover intention, artinya secara bersama-sama kedua variabel independen tersebut dapat meningkatkan turnover intention diperusahaan PT Utama Sentral Ban Gorontalo. Karyawan yang memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi diakibatkan secara bersama-sama tingkat stres tersebut meningkat dan dibarengi dengan leader member exchange yang memiliki peningkatan. Walaupun leader member exchange meningkat hal ini membuat karyawan tetap memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan karena dibarengi dengan tingkat stres yang meningkat ketika menghadapi pekerjaan.   
Pada perusahaan PT. Utama Sentral Ban Gorontalo Leader member exchange yang menyangkut dengan bagaimana hubungan antara pimpinan dan bawahan terjalin dengan baik dan dibarengi dengan peningkatan stres akan membuat karyawan untuk ingin keluar dari perusahaan tersebut. Penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Nabila (2016) bahwa secara simultan leader member exchange dan stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover pada PT. Tabungan Negara (Persero) tbk. Cabang Gresik.
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4.3.2 Leader Member Exchange (X1) Secara Parsial berpengaruh Terhadap Turnover Intention (Y)

Leader Member Exchange berdasarkan hipotesis dan perhitungan secara statistik memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan Pada perusahaan PT. Utama Sentral Ban Gorontalo. Ini diartikan bahwa adanya hubungan yang baik antara atasan dan bawahan atau semakin terjalin hubungan baik tersebut maka ada kecenderungan bahwa para karyawan tidak ingi pindah atau keluar dari perusahaan sebagai tempat mereka bekerja. Karyawan pada perusahaan pada PT. Utama Sentral Ban Gorontalo memiliki hubungan baik dengan pimpinan, namun hubungan atasan dengan beberapa bawahan tidak terjalin dengan baik karena sikap atasan yang emosional. Sehingga baik atasan dan beberapa bawahan tidak dapat menikmati pekerjaan yang ada didalam organisasi. 
Didalam organisasi juga terjalin hubungan antara atasan dan bawahan yang saling mendukung, Tidak dipungkiri juga sering terjadi pada karyawan pada perusahaan PT. Utama Sentral Ban Gorontalo bahwa didalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab dukungan atasan terhadap tugas bawahan tidak tercipta dengan baik. Atasan sering tidak memberikan dukungan secara maksimal atas tugas yang diemban oleh karyawan. Atasan seharusnya memotivasi tidak tercipta dalam nuansa pekerjaan didalam organisasi sehingga jika hal tersebut dipelihara akan meningkatkan turnover intention karyawan. Kim dan Michalle (Ksama & Wibawa, 2016) menjelaskan dukungan dan terjalinya hubungan  yang baik dari pimpinan akan berdampak dalam menurunkan terjadinya resiko turnover. Penelitian ini sejalan dengan penelitian Nugraha, D (2019) bahwa Leader Member Exchange berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan Divisi Produksi di PT Mustika Dharmajaya.  
4.3.3 Stres Kerja (X2) Secara Parsial berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Turnover Intention (Y)

Pada variabel stres kerja para karyawan diperusahaan PT. Utama Sentral Ban Gorontalo menghadapi stress akibat beban tugas yang harus mereka selesaikan tepat waktu. Penelitian ini berdasarkan pada perhitungan statistik dan hipotesis bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan perusahaan PT Utama Sentral Ban Gorontalo. Artinya bahwa semakin meningkatnya stres karyawan maka akan berdampak pada peningkatan jumlah karyawan yang ingin meninggalkan atau keluar dari perusahaan.
Pimpinan perusahaan sebagai pengambil kebijakan memiliki pandangan kepada karyawan bahwa segala pekerjaan ketika diberikan harus dapat diselesaikan tepat pada waktunya. Dari isisi para karyawan hal tersebut dapat memberatkan bagi mereka karena pekerjaan yang diberikan tidak bertumpu pada satu pekerjaan namun banyak yang  harus diselesaikan sehingga karyawan menganggap hal itu sulit untuk diselesaikan untuk sesuai waktu yang diberikan. Pekerjaan juga bertumpu ketika adanya karyawan yang tidak masuk kerja atau yang telah keluar membuat pekerjaan tersebut dibebankan kepada karyawan yang masih aktif. Dengan adanya kondisi seperti itu maka karyawan mengambil keputusan ingin keluar atau meninggalkan perusahaan tersebut. Seperti yang diungkapkan Mxenge et.al (Sa’adah, S., & Prasetio, A. P. 2018) dari hasil studinya menjelaskan adanya stres kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap turnover intention. Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian (Irvianti & Verina, R. E. 2015) bahwa stres kerja memiliki pengaruh yang paling tinggi terhadap turnover intention dimana keluarnya karyawan dari perusahaan akan membawa karyawan untuk memiliki keinginan keluar dari perusahaan pada PT. XL Axiata Tbk. Jakarta.
 
BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1.	Kesimpulan
	Berdasarkan hasil penelitian dan pembahsan yang telah dijelaskan diatas maka dapat ditarik suatu kesimpulan sebagai berikut :
1.	Leader Member Exchange (X1) dan stres kerja (X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) karyawan pada PT. Utama Sentral Ban Goronalo
2.	Leader Member Exchange (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) karyawan pada PT. Utama Sentral Ban Goronalo
3.	Stres kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) karyawan pada PT. Utama Sentral Ban Goronalo
5.2.	Saran
	Adapun yang menjadi saran untuk pihak perusahaan PT. Utama Sentral Ban Goronalo yaitu :
1.	Perlunya pihak pimpinan untuk dapat meningkatkan hubungan yang intens atau lebih dekat dengan karyawan dengan cara meningkatkan komunikasi yang sopan dan tutur kata yang tidak menyinggung perasaan karyawan.
2.	Pihak pimpinan agar tidak menambah beban kerja kepada karyawan yang membuat mereka stres, karena pekerjaan yang satu belum selesesai ditambah dengan pekerjaan yang lainya dapat meningkatkan beban kerja sehingga ujungnya akan berdampak pada frustasi dan stres dalam bekerja.
3.	Disarankan kepada peneliti-peneliti selanjutnya untuk mengambil fakor-faktor lain yang menyebabkan karyawan memiliki keinginan untuk pindah atau meninggalkan perusahaan atau turnover intention.
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Lampiran 1 : Kuesioner

Kepada Yth.
Bapak/Ibu/Sdr./(i) ……………………..
Di
     T e m p a t ,-

	Saya yang bertanda tangan dibawah ini, saat ini sedang melaksanakan penelitian dan penyusunan skripsi yang berjudul : PENGARUH LEADER MEMBER EXCHANGE DAN STRES KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN PADA PT UTAMA SENTRAL BAN GORONTALO
	Oleh karena itu saya mohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/(i) untuk dapat mengisi/menjawab daftar pertanyaan yang terlampir. Untuk lebih meyakinkan Bapak/Ibu/Saudara(i) perlu saya informasikan bahwa penelitian ini semata-mata untuk tujuan pengembangan ilmu khususnya Manajemen Sumber Daya Manusia dan sebagai syarat dalam penyelesaian studi pada Program Srata Satu (S-1) di Universitas Ichsan Gorontalo. Semua data dan informasi yang diberikan akan dijamin kerahasiaannya.
	Atas perkenan Bapak/ibu/Saudara(i), saya ucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya.



	
	
	Gorontalo,……………..2022
Hormat Saya


PENELITI





DATA RESPONDEN 

1. Nama                       : …………………………………….
2. Umur                       : ……  Tahun 
3. Jenis Kelamin          :          Laki-laki.              Perempuan. 
4. Pendidikan terakhir :           SLTA        Diploma        S1          S2         S3  
5. Lama Bekerja          :  ………….    Tahun/bulan 
6. Bagian/Bidang	 : …………………………………….
7. Status	 : …………………………………….
8. Jabatan                    : ……………………………………..
Petunjuk Umum Pengisian Kuesioner
1. Bapak/ibu diharapkan mengisi seluruh pertanyaan sesuai dengan petunjuk pengisian.
2. Tidak ada jawaban benar atau salah, oleh karena itu dimohon untuk mengisi jawaban sesuai dengan kondisi sebenarnya. Seluruh jawaban akan kami perlakukan dengan sangat rahasia.
3. Pengisian jawaban cukup dengan memberi tanda ( X atau √ ) pada pernyataan yang dianggap sesuai dengan pendapat responden (satu jawaban dalam setiap nomor pernyataan)
4. Pertanyaan kami mempergunakan skala 1 – 5 yang berarti :
Angka 1 = tidak pernah / Sangat Tidak Setuju (STS)
Angka 2 = Jarang / Tidak Setuju (TS)
Angka 3 = Kadang – Kadang / Kurang Setuju (KS)
Angka 4 = Sering / Setuju (S)
Angka 5 = Selalu / Sangat Setuju (SS)

1. DAFTAR PERNYATAAN KUISIONER
LEADER MEMBER EXCHANGE (X1)
1.	Didalam melaksanakan pekerjaan pemimpin dan anggota sama-sama menikmati menjadi bagian dari organisasi
a.	Selalu sama-sama menikmati menjadi bagian dari organisasi 
b.	Sering sama-sama menikmati menjadi bagian dari organisasi 
c.	Kadang-kadang sama-sama menikmati menjadi bagian dari organisasi 
d.	Jarang sama-sama menikmati menjadi bagian dari organisasi 
e.	Tidak pernah sama-sama menikmati menjadi bagian dari organisasi
2.	Didalam melaksanakan tugas dan pekerjaan pemimpin dan anggota memiliki hubungan kerja yang baik
	a.	Selalu memiliki hubungan kerja yang baik
	b. 	Sering memiliki hubungan kerja yang baik
	c.	Kadang-kadang memiliki hubungan kerja yang baik
	d.	Jarang memiliki hubungan kerja yang baik
	e.	Tidak pernah memiliki hubungan kerja yang baik
3.	Didalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab terjadi tindakan saling mendukung antara pemimpin dan anggota
	a.	Selalu terjadi tindakan saling mendukung antara pemimpin dan 	anggota
	b.	Sering terjadi tindakan saling mendukung antara pemimpin dan 	anggota
	c.	Kadang-kadang terjadi tindakan saling mendukung antara 	pemimpin dan anggota
	d.	Jarang terjadi tindakan saling mendukung antara pemimpin dan 	anggota
	e.	Tidak pernah terjadi tindakan saling mendukung antara pemimpin 	dan anggota
4.	Didalam organisasi baik pemimpin dan anggota berkontribusi secara positif dalam menyelesaikan pekerjaaan
	a.	Selalu berkontribusi secara positif dalam menyelesaikan 	pekerjaaan
	b.	Sering berkontribusi secara positif dalam menyelesaikan 	pekerjaaan
	c.	Kadang-kadang berkontribusi secara positif dalam menyelesaikan 	pekerjaaan
	d.	Jarang berkontribusi secara positif dalam menyelesaikan 	pekerjaaan
	e.	Tidak pernah berkontribusi secara positif dalam menyelesaikan 	pekerjaaan
5.	Didalam berorganisasi pemimpin dan anggota membangun reputasi baik didalam lingkungan kerja
	a.	Selalu membangun reputasi baik didalam lingkungan kerja
	b.	Sering membangun reputasi baik didalam lingkungan kerja
	c.	Kadang-kadang membangun reputasi baik didalam lingkungan 	kerja
	d.	Jarang membangun reputasi baik didalam lingkungan kerja
	e.	Tidak pernah membangun reputasi baik didalam lingkungan kerja
6.	Didalam berorganisasi pemimpin dan anggota membangun reputasi baik di luar lingkungan kerja
	a.	Selalu membangun reputasi baik di luar lingkungan kerja
	b.	Sering membangun reputasi baik di luar lingkungan kerja
	c.	Kadang-kadang membangun reputasi baik di luar lingkungan kerja
	d.	Jarang membangun reputasi baik di luar lingkungan kerja
	e.	Tidak pernah membangun reputasi baik di luar lingkungan kerja

STRES KERJA (X2)
1.	Didalam melaksanakan pekerjaan para karyawan mendapatkan tuntutan untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
	a.	Selalu mendapatkan tuntutan untuk menyelesaikan pekerjaan tepat 	waktu
	b.	Sering mendapatkan tuntutan untuk menyelesaikan pekerjaan tepat 	waktu
	c.	Kadang-kadang mendapatkan tuntutan untuk menyelesaikan 	pekerjaan tepat waktu
	d.	Jarang mendapatkan tuntutan untuk menyelesaikan pekerjaan tepat 	waktu
	e.	Tidak pernah mendapatkan tuntutan untuk menyelesaikan 	pekerjaan tepat waktu
2.	Didalam organisasi para karyawan mendapatkan beban kerja yang berlebihan
	a.	Selalu mendapatkan beban kerja yang berlebihan
	b.	Sering mendapatkan beban kerja yang berlebihan
	c.	Kadang-kadang mendapatkan beban kerja yang berlebihan
	d.	Jarang mendapatkan beban kerja yang berlebihan
	e.	Tidak pernah mendapatkan beban kerja yang berlebihan
3.	Para karyawan menghadapi konflik peran dengan mengerjakan lebih dari satu tugas
	a.	Selalu menghadapi konflik peran dengan mengerjakan lebih dari 	satu 	tugas
	b.	Sering menghadapi konflik peran dengan mengerjakan lebih dari 	satu 	tugas
	c.	Kadang-kadang menghadapi konflik peran dengan mengerjakan 	lebih 	dari satu tugas
	d.	Jarang menghadapi konflik peran dengan mengerjakan lebih dari 	satu 	tugas
	e.	Tidak pernah menghadapi konflik peran dengan mengerjakan lebih 	dari satu tugas
4.	Para karyawan memiliki arah yang jelas mengenai harapan tentang peranya dalam organisasi
	a.	Selalu memiliki arah yang jelas mengenai harapan tentang 	peranya 	dalam organisasi
	b.	Sering memiliki arah yang jelas mengenai harapan tentang 	peranya 	dalam organisasi
	c.	Kadang-kadang memiliki arah yang jelas mengenai harapan 	tentang peranya dalam organisasi
	d.	Jarang memiliki arah yang jelas mengenai harapan tentang 	peranya 	dalam organisasi
	e.	Tidak pernah memiliki arah yang jelas mengenai harapan tentang 	peranya dalam organisasi
5.	Pihak manajemen memberikan perhatian dan arahan terhadap keluhan dan tanggung jawab para karyawan
	a.	Selalu memberikan perhatian dan arahan terhadap keluhan dan 	tanggung jawab para karyawan
	b.	Sering memberikan perhatian dan arahan terhadap keluhan dan 	tanggung jawab para karyawan
	c.	Kadang-kadang memberikan perhatian dan arahan terhadap 	keluhan dan tanggung jawab para karyawan
	d.	Jarang memberikan perhatian dan arahan terhadap keluhan dan 	tanggung jawab para karyawan
	e.	Tidak pernah memberikan perhatian dan arahan terhadap keluhan 	dan tanggung jawab para karyawan
6.	Dalam bekerja secara kelompok Para karyawan melaksanakan pekerjaan fokus pada hal negatif
	a.	Selalu fokus pada hal negatif
	b.	Sering fokus pada hal negatif
	c.	Kadang-kadang fokus pada hal negatif
	d.	Jarang fokus pada hal negatif
	e.	Tidak pernah fokus pada hal negatif
7.	Untuk melaksanakan pekerjaan secara kelompok para karyawan mengabaikan kinerja yang bagus
	a.	Selalu mengabaikan kinerja yang bagus
	b.	Sering mengabaikan kinerja yang bagus
	c.	Kadang-kadang mengabaikan kinerja yang bagus
	d.	Jarang mengabaikan kinerja yang bagus
	e.	Tidak pernah mengabaikan kinerja yang bagus
8.	Didalam berorganisasi para karyawan menghadapi lingkungan dengan tekanan yang tinggi
	a.	Selalu menghadapi lingkungan dengan tekanan yang tinggi
	b.	Sering menghadapi lingkungan dengan tekanan yang tinggi
	c.	Kadang-kadang menghadapi lingkungan dengan tekanan yang 	tinggi
	d.	Jarang menghadapi lingkungan dengan tekanan yang tinggi
	e.	Tidak pernah menghadapi lingkungan dengan tekanan yang tinggi
9.	Para karyawan sulit menyeimbangkan karir dengan kehidupan keluarga
	a.	Selalu sulit menyeimbangkan karir dengan kehidupan keluarga
	b.	Sering sulit menyeimbangkan karir dengan kehidupan keluarga
	c.	Kadang-kadang sulit menyeimbangkan karir dengan kehidupan 	keluarga
	d.	Jarang sulit menyeimbangkan karir dengan kehidupan keluarga
	e.	Tidak pernah sulit menyeimbangkan karir dengan kehidupan 	keluarga

TURNOVER INTENTION  (Y)
1.	Para karyawan memiliki pemikiran untuk berhenti dari perusahaan
	a.	Selalu memiliki pemikiran untuk berhenti dari perusahaan
	b.	Sering memiliki pemikiran untuk berhenti dari perusahaan
	c.	Kadang-kadang memiliki pemikiran untuk berhenti dari perusahaan
	d.	Jarang memiliki pemikiran untuk berhenti dari perusahaan
	e.	Tidak pernah memiliki pemikiran untuk berhenti dari perusahaan
2.	Para karyawan memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaan organisasi perusahaan
	a.	Selalu memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaan 	organisasi perusahaan
	b.	Sering memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaan 	organisasi perusahaan
	c.	Kadang-kadang memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaan 	organisasi perusahaan
	d.	Jarang memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaan 	organisasi perusahaan
	e.	Tidak pernah memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaan 	organisasi perusahaan
3.	Para karyawan memiliki keinginan untuk memperoleh pekerjaan lain
	a.	Selalu memiliki keinginan untuk memperoleh pekerjaan lain
	b.	Sering memiliki keinginan untuk memperoleh pekerjaan lain
	c.	Kadang-kadang memiliki keinginan untuk memperoleh pekerjaan 	lain
	d.	Jarang memiliki keinginan untuk memperoleh pekerjaan lain
	e.	Tidak pernah memiliki keinginan untuk memperoleh pekerjaan lain
	







Lampiran 2 : Data Ordinal dan IntervalData Ordinal Variabel Leader Member Exchange (X1)

	NO
	Leader Member Exchange
	Total

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	1
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	28

	2
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	28

	3
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	29

	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	26

	5
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	28

	6
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	28

	7
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	28

	8
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	29

	9
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	26

	10
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	28

	11
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	26

	12
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	13
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	27

	14
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	28

	15
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	28

	16
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	28

	17
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	28

	18
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	29

	19
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	20
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	28

	21
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	29

	22
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	29

	23
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	29

	24
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	28

	25
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	26
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	28

	27
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	27

	28
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	27

	29
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	29

	30
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	26

	31
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	27

	32
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	29

	33
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	22

	34
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	29

	35
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	28

	36
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	26

	37
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	28



Data Interval Variabel Leader Member Exchange (X1) 


	
	Succesive Interval
	
	
	
	

	No
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	Total

	1
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413

	2
	3,877
	3,478
	3,058
	2,663
	1,000
	2,601
	16,677

	3
	2,349
	3,478
	4,764
	1,000
	1,000
	2,601
	15,191

	4
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413

	5
	2,349
	3,478
	4,764
	1,000
	2,632
	1,000
	15,222

	6
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413

	7
	2,349
	3,478
	4,764
	1,000
	2,632
	1,000
	15,222

	8
	2,349
	3,478
	3,058
	1,000
	2,632
	1,000
	13,517

	9
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413

	10
	2,349
	3,478
	4,764
	1,000
	2,632
	1,000
	15,222

	11
	2,349
	1,681
	3,058
	1,000
	2,632
	1,000
	11,720

	12
	3,877
	3,478
	3,058
	2,663
	2,632
	2,601
	18,309

	13
	2,349
	1,681
	3,058
	2,663
	1,000
	2,601
	13,352

	14
	3,877
	3,478
	3,058
	2,663
	1,000
	2,601
	16,677

	15
	2,349
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	11,885

	16
	3,877
	3,478
	3,058
	2,663
	1,000
	1,000
	15,076

	17
	3,877
	3,478
	4,764
	1,000
	1,000
	1,000
	15,118

	18
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	2,632
	1,000
	15,045

	19
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	2,632
	1,000
	15,045

	20
	2,349
	3,478
	3,058
	2,663
	1,000
	1,000
	13,548

	21
	3,877
	3,478
	4,764
	1,000
	2,632
	1,000
	16,750

	22
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413

	23
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	2,632
	1,000
	15,045

	24
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413

	25
	3,877
	3,478
	4,764
	2,663
	2,632
	2,601
	20,014

	26
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413

	27
	3,877
	3,478
	3,058
	2,663
	1,000
	1,000
	15,076

	28
	2,349
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	11,885

	29
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413

	30
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413

	31
	2,349
	3,478
	3,058
	2,663
	1,000
	2,601
	15,149

	32
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413

	33
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413

	34
	3,877
	3,478
	3,058
	2,663
	2,632
	1,000
	16,708

	35
	3,877
	3,478
	3,058
	2,663
	1,000
	1,000
	15,076

	36
	2,349
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	11,885

	37
	3,877
	3,478
	3,058
	1,000
	1,000
	1,000
	13,413




Data Ordinal Variabel Stres Kerja (X2)


	NO
	Stres Kerja (X2)
	Total

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	

	1
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	43

	2
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	43

	3
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	42

	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	39

	6
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	38

	7
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	8
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	41

	9
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	40

	10
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	39

	11
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	41

	12
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	39

	13
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	42

	14
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	41

	15
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	41

	16
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	42

	17
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	39

	18
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	19
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	43

	20
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	41

	21
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	41

	22
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	38

	23
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	41

	24
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	39

	25
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	26
	3
	4
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	4
	29

	27
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	41

	28
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	43

	29
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	38

	30
	4
	5
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	3
	36

	31
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	40

	32
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	40

	33
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	43

	34
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	35
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	40

	36
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	37
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	40



Data Interval Variabel Stres Kerja (X2)


	
	Succesive Interval
	
	
	
	
	
	
	

	No
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	Total

	1
	2,889
	3,082
	4,065
	2,612
	2,759
	4,242
	4,072
	2,759
	3,499
	29,979

	2
	4,392
	3,082
	4,065
	2,612
	4,294
	2,796
	4,072
	2,759
	3,499
	31,570

	3
	2,889
	3,082
	2,575
	4,115
	2,759
	4,242
	4,072
	2,759
	3,499
	29,992

	4
	4,392
	4,621
	4,065
	4,115
	4,294
	4,242
	4,072
	4,198
	3,499
	37,497

	5
	2,889
	3,082
	2,575
	2,612
	2,759
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	25,616

	6
	2,889
	3,082
	2,575
	2,612
	2,759
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	25,616

	7
	4,392
	4,621
	4,065
	4,115
	4,294
	4,242
	4,072
	4,198
	3,499
	37,497

	8
	2,889
	4,621
	2,575
	4,115
	2,759
	4,242
	2,644
	4,198
	3,499
	31,543

	9
	4,392
	3,082
	2,575
	4,115
	2,759
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	28,622

	10
	2,889
	3,082
	2,575
	2,612
	2,759
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	25,616

	11
	2,889
	4,621
	2,575
	4,115
	2,759
	4,242
	2,644
	4,198
	3,499
	31,543

	12
	2,889
	3,082
	2,575
	2,612
	2,759
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	25,616

	13
	4,392
	3,082
	4,065
	2,612
	4,294
	2,796
	4,072
	2,759
	3,499
	31,570

	14
	4,392
	3,082
	2,575
	2,612
	4,294
	2,796
	2,644
	4,198
	3,499
	30,093

	15
	2,889
	4,621
	2,575
	4,115
	2,759
	4,242
	2,644
	4,198
	3,499
	31,543

	16
	2,889
	4,621
	2,575
	2,612
	4,294
	2,796
	4,072
	4,198
	3,499
	31,556

	17
	2,889
	3,082
	2,575
	2,612
	2,759
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	25,616

	18
	4,392
	4,621
	4,065
	4,115
	4,294
	4,242
	4,072
	4,198
	3,499
	37,497

	19
	4,392
	3,082
	2,575
	4,115
	4,294
	2,796
	4,072
	4,198
	3,499
	33,023

	20
	2,889
	4,621
	2,575
	2,612
	4,294
	2,796
	4,072
	2,759
	3,499
	30,118

	21
	4,392
	3,082
	4,065
	2,612
	4,294
	2,796
	4,072
	2,759
	1,871
	29,943

	22
	2,889
	3,082
	2,575
	2,612
	2,759
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	25,616

	23
	4,392
	3,082
	4,065
	2,612
	4,294
	2,796
	4,072
	2,759
	1,871
	29,943

	24
	2,889
	3,082
	2,575
	2,612
	2,759
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	25,616

	25
	2,889
	3,082
	2,575
	2,612
	2,759
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	25,616

	26
	1,554
	1,681
	1,000
	1,000
	1,000
	1,000
	1,000
	1,000
	1,871
	11,107

	27
	2,889
	3,082
	4,065
	4,115
	2,759
	4,242
	2,644
	4,198
	3,499
	31,493

	28
	4,392
	3,082
	4,065
	2,612
	2,759
	4,242
	4,072
	4,198
	3,499
	32,920

	29
	2,889
	3,082
	2,575
	2,612
	2,759
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	25,616

	30
	2,889
	1,681
	2,575
	1,000
	2,759
	4,242
	2,644
	2,759
	1,000
	21,550

	31
	2,889
	3,082
	4,065
	2,612
	2,759
	2,796
	4,072
	2,759
	3,499
	28,533

	32
	2,889
	3,082
	2,575
	4,115
	4,294
	2,796
	2,644
	4,198
	1,871
	28,465

	33
	2,889
	3,082
	4,065
	4,115
	2,759
	4,242
	4,072
	4,198
	3,499
	32,920

	34
	4,392
	4,621
	4,065
	4,115
	4,294
	4,242
	4,072
	4,198
	3,499
	37,497

	35
	4,392
	3,082
	4,065
	2,612
	2,759
	2,796
	4,072
	2,759
	3,499
	30,036

	36
	2,889
	3,082
	2,575
	2,612
	2,759
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	25,616

	37
	2,889
	3,082
	2,575
	2,612
	4,294
	2,796
	2,644
	2,759
	3,499
	27,151


Data Ordinal Variabel Turnover Intention (Y)


	NO
	Turnover Intention (Y)
	Total

	
	1
	2
	3
	

	1
	5
	5
	4
	14

	2
	5
	5
	4
	14

	3
	5
	5
	4
	14

	4
	4
	5
	5
	14

	5
	5
	5
	4
	14

	6
	5
	4
	4
	13

	7
	4
	5
	4
	13

	8
	5
	5
	4
	14

	9
	5
	5
	4
	14

	10
	5
	4
	5
	14

	11
	5
	5
	5
	15

	12
	5
	4
	5
	14

	13
	5
	5
	5
	15

	14
	4
	5
	4
	13

	15
	5
	5
	5
	15

	16
	5
	4
	5
	14

	17
	5
	5
	5
	15

	18
	5
	4
	5
	14

	19
	4
	5
	5
	14

	20
	5
	4
	5
	14

	21
	5
	5
	4
	14

	22
	5
	4
	5
	14

	23
	5
	5
	5
	15

	24
	4
	5
	5
	14

	25
	4
	5
	4
	13

	26
	4
	4
	3
	11

	27
	4
	4
	3
	11

	28
	5
	5
	5
	15

	29
	5
	5
	5
	15

	30
	4
	5
	5
	14

	31
	4
	5
	5
	14

	32
	4
	4
	5
	13

	33
	5
	4
	5
	14

	34
	4
	4
	5
	13

	35
	5
	4
	5
	14

	36
	5
	5
	5
	15

	37
	5
	4
	5
	14



Data Interval Variabel Turnover Intention (Y)


	
	Succesive Interval
	
	

	No
	1
	2
	3
	Total

	1
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	2
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	3
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	4
	2,349
	5,049
	5,082
	12,480

	5
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	6
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	7
	2,349
	3,179
	3,041
	8,569

	8
	3,877
	5,049
	3,041
	11,967

	9
	3,877
	5,049
	3,041
	11,967

	10
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	11
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	12
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	13
	3,877
	3,179
	5,082
	12,138

	14
	2,349
	3,179
	3,041
	8,569

	15
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	16
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	17
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	18
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	19
	2,349
	3,179
	3,041
	8,569

	20
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	21
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	22
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	23
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	24
	2,349
	3,179
	3,041
	8,569

	25
	2,349
	3,179
	3,041
	8,569

	26
	2,349
	3,179
	3,041
	8,569

	27
	2,349
	3,179
	1,000
	6,527

	28
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	29
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	30
	2,349
	3,179
	3,041
	8,569

	31
	2,349
	3,179
	3,041
	8,569

	32
	2,349
	3,179
	3,041
	8,569

	33
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	34
	2,349
	3,179
	3,041
	8,569

	35
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097

	36
	3,877
	5,049
	3,041
	11,967

	37
	3,877
	3,179
	3,041
	10,097




Lampiran 3 : Deskriptif Variabel Penelitian

Deskriptif Variabel Leader Member Exchange (X1)


FREQUENCIES VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6
  /ORDER=ANALYSIS.



	X1.1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	13
	35.1
	35.1
	35.1

	
	5.00
	24
	64.9
	64.9
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X1.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	3
	8.1
	8.1
	8.1

	
	5.00
	34
	91.9
	91.9
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X1.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	4.00
	17
	45.9
	45.9
	48.6

	
	5.00
	19
	51.4
	51.4
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X1.4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	4.00
	11
	29.7
	29.7
	32.4

	
	5.00
	25
	67.6
	67.6
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X1.5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	13
	35.1
	35.1
	35.1

	
	5.00
	24
	64.9
	64.9
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X1.6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	18
	48.6
	48.6
	48.6

	
	5.00
	19
	51.4
	51.4
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	





Deskriptif Variabel Stres Kerja (X2)


FREQUENCIES VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9
  /ORDER=ANALYSIS.



	X2.1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	4.00
	10
	27.0
	27.0
	29.7

	
	5.00
	26
	70.3
	70.3
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X2.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	11
	29.7
	29.7
	29.7

	
	5.00
	26
	70.3
	70.3
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X2.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	4.00
	22
	59.5
	59.5
	62.2

	
	5.00
	14
	37.8
	37.8
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X2.4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	2
	5.4
	5.4
	5.4

	
	4.00
	22
	59.5
	59.5
	64.9

	
	5.00
	13
	35.1
	35.1
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X2.5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	4.00
	22
	59.5
	59.5
	62.2

	
	5.00
	14
	37.8
	37.8
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X2.6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	4.00
	23
	62.2
	62.2
	64.9

	
	5.00
	13
	35.1
	35.1
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X2.7

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	4.00
	19
	51.4
	51.4
	54.1

	
	5.00
	17
	45.9
	45.9
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X2.8

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	4.00
	17
	45.9
	45.9
	48.6

	
	5.00
	19
	51.4
	51.4
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X2.9

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	4.00
	4
	10.8
	10.8
	13.5

	
	5.00
	32
	86.5
	86.5
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




Deskriptif Variabel Turnover Intention (Y)


FREQUENCIES VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3
  /ORDER=ANALYSIS.



	Y1.1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	12
	32.4
	32.4
	32.4

	
	5.00
	25
	67.6
	67.6
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	





	Y1.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	14
	37.8
	37.8
	37.8

	
	5.00
	23
	62.2
	62.2
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	










	Y1.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	2
	5.4
	5.4
	5.4

	
	4.00
	11
	29.7
	29.7
	35.1

	
	5.00
	24
	64.9
	64.9
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




Lampiran 4 : Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji Validitas Variabel Leader Member Exchange (X1)

CORRELATIONS
  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.

	Correlations

	
	X1.1
	X1.2
	X1.3
	X1.4
	X1.5
	X1.6
	X1

	X1.1
	Pearson Correlation
	1
	.345*
	.255
	.072
	.137
	.108
	.523**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.036
	.128
	.673
	.420
	.526
	.051

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X1.2
	Pearson Correlation
	.345*
	1
	.115
	.106
	.090
	.190
	.463**

	
	Sig. (2-tailed)
	.036
	
	.496
	.532
	.597
	.261
	.116

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X1.3
	Pearson Correlation
	.255
	.115
	1
	.163
	.402*
	.119
	.449**

	
	Sig. (2-tailed)
	.128
	.496
	
	.334
	.014
	.483
	.005

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X1.4
	Pearson Correlation
	.072
	.106
	.163
	1
	.072
	.592**
	.554**

	
	Sig. (2-tailed)
	.673
	.532
	.334
	
	.673
	.000
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X1.5
	Pearson Correlation
	.137
	.090
	.402*
	.072
	1
	.040
	.465**

	
	Sig. (2-tailed)
	.420
	.597
	.014
	.673
	
	.815
	.004

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X1.6
	Pearson Correlation
	.108
	.190
	.119
	.592**
	.040
	1
	.552**

	
	Sig. (2-tailed)
	.526
	.261
	.483
	.000
	.815
	
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X1
	Pearson Correlation
	.523**
	.463**
	.449**
	.554**
	.465**
	.552**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.051
	.116
	.005
	.000
	.004
	.000
	

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
























Uji Reliabilitas Variabel Leader Member Exchange (X1)

RELIABILITY
  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.763Uji Validitas Stres Kerja (X2)

CORRELATIONS
  /VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.
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	Correlations

	
	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	X2.5
	X2.6
	X2.7
	X2.8
	X2.9
	X2

	X2.1
	Pearson Correlation
	1
	.258
	.657**
	.312
	.660**
	.219
	.642**
	.374*
	.095
	.687**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.124
	.000
	.060
	.000
	.193
	.000
	.023
	.576
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2.2
	Pearson Correlation
	.258
	1
	.247
	.646**
	.454**
	.494**
	.384*
	.655**
	.473**
	.739**

	
	Sig. (2-tailed)
	.124
	
	.140
	.000
	.005
	.002
	.019
	.000
	.003
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2.3
	Pearson Correlation
	.657**
	.247
	1
	.295
	.440**
	.486**
	.785**
	.353*
	.130
	.713**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.140
	
	.077
	.006
	.002
	.000
	.032
	.444
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2.4
	Pearson Correlation
	.312
	.646**
	.295
	1
	.302
	.595**
	.303
	.739**
	.408*
	.744**

	
	Sig. (2-tailed)
	.060
	.000
	.077
	
	.070
	.000
	.068
	.000
	.012
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2.5
	Pearson Correlation
	.660**
	.454**
	.440**
	.302
	1
	.124
	.609**
	.453**
	.009
	.665**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.005
	.006
	.070
	
	.466
	.000
	.005
	.958
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2.6
	Pearson Correlation
	.219
	.494**
	.486**
	.595**
	.124
	1
	.393*
	.682**
	.190
	.677**

	
	Sig. (2-tailed)
	.193
	.002
	.002
	.000
	.466
	
	.016
	.000
	.261
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2.7
	Pearson Correlation
	.642**
	.384*
	.785**
	.303
	.609**
	.393*
	1
	.348*
	.191
	.755**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.019
	.000
	.068
	.000
	.016
	
	.035
	.258
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2.8
	Pearson Correlation
	.374*
	.655**
	.353*
	.739**
	.453**
	.682**
	.348*
	1
	.273
	.790**

	
	Sig. (2-tailed)
	.023
	.000
	.032
	.000
	.005
	.000
	.035
	
	.103
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2.9
	Pearson Correlation
	.095
	.473**
	.130
	.408*
	.009
	.190
	.191
	.273
	1
	.419**

	
	Sig. (2-tailed)
	.576
	.003
	.444
	.012
	.958
	.261
	.258
	.103
	
	.010

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2
	Pearson Correlation
	.687**
	.739**
	.713**
	.744**
	.665**
	.677**
	.755**
	.790**
	.419**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.010
	

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Uji Reliabilitas Stres Kerja (X2)



RELIABILITY
  /VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.864
	9















Uji Validitas Turnover Intention (Y)

CORRELATIONS
  /VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.



	Correlations

	
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3
	Y

	Y1.1
	Pearson Correlation
	1
	.055
	.066
	.648**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.745
	.698
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37

	Y1.2
	Pearson Correlation
	.055
	1
	.274
	.643**

	
	Sig. (2-tailed)
	.745
	
	.101
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37

	Y1.3
	Pearson Correlation
	.066
	.274
	1
	.632**

	
	Sig. (2-tailed)
	.698
	.101
	
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37

	Y
	Pearson Correlation
	.648**
	.643**
	.632**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	37
	37
	37
	37

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Uji Reliabilitas Turnover Intention (Y)


RELIABILITY
  /VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.791
	3








Lampiran 5 : Uji Korelasi Variabel X1 dan X2


CORRELATIONS
  /VARIABLES=X1 X2
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.



	Correlations

	
	X1
	X2

	X1
	Pearson Correlation
	1
	.054

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.753

	
	N
	37
	37

	X2
	Pearson Correlation
	.054
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.753
	

	
	N
	37
	37





Lampiran 6 : Uji Hipotesis


REGRESSION
  /MISSING LISTWISE
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
  /NOORIGIN
  /DEPENDENT Y
  /METHOD=ENTER X1 X2.


	Variables Entered/Removeda

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	X2, X1b
	.
	Enter

	a. Dependent Variable: Y

	b. All requested variables entered.













	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.738a
	.720
	.711
	1165.54913

	a. Predictors: (Constant), X2, X1



	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	8138057.048
	2
	4069028.524
	12.995
	.013b

	
	Residual
	46189162.249
	34
	1358504.772
	
	

	
	Total
	54327219.297
	36
	
	
	

	a. Dependent Variable: Y

	b. Predictors: (Constant), X2, X1





	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	12174.056
	1911.059
	
	6.370
	.000

	
	X1
	-.246
	.109
	-.357
	-2.252
	.031

	
	X2
	.042
	.039
	.297
	1.077
	.009






	TitikPersentaseDistribusiFuntukProbabilitas=0,05

	

	

dfuntuk
penyebut(N2)
	
df untukpembilang(N1)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15

	1
	161
	199
	216
	225
	230
	234
	237
	239
	241
	242
	243
	244
	245
	245
	246

	2
	18.51
	19.00
	19.16
	19.25
	19.30
	19.33
	19.35
	19.37
	19.38
	19.40
	19.40
	19.41
	19.42
	19.42
	19.43

	3
	10.13
	9.55
	9.28
	9.12
	9.01
	8.94
	8.89
	8.85
	8.81
	8.79
	8.76
	8.74
	8.73
	8.71
	8.70

	4
	7.71
	6.94
	6.59
	6.39
	6.26
	6.16
	6.09
	6.04
	6.00
	5.96
	5.94
	5.91
	5.89
	5.87
	5.86

	5
	6.61
	5.79
	5.41
	5.19
	5.05
	4.95
	4.88
	4.82
	4.77
	4.74
	4.70
	4.68
	4.66
	4.64
	4.62

	6
	5.99
	5.14
	4.76
	4.53
	4.39
	4.28
	4.21
	4.15
	4.10
	4.06
	4.03
	4.00
	3.98
	3.96
	3.94

	7
	5.59
	4.74
	4.35
	4.12
	3.97
	3.87
	3.79
	3.73
	3.68
	3.64
	3.60
	3.57
	3.55
	3.53
	3.51

	8
	5.32
	4.46
	4.07
	3.84
	3.69
	3.58
	3.50
	3.44
	3.39
	3.35
	3.31
	3.28
	3.26
	3.24
	3.22

	9
	5.12
	4.26
	3.86
	3.63
	3.48
	3.37
	3.29
	3.23
	3.18
	3.14
	3.10
	3.07
	3.05
	3.03
	3.01

	10
	4.96
	4.10
	3.71
	3.48
	3.33
	3.22
	3.14
	3.07
	3.02
	2.98
	2.94
	2.91
	2.89
	2.86
	2.85

	11
	4.84
	3.98
	3.59
	3.36
	3.20
	3.09
	3.01
	2.95
	2.90
	2.85
	2.82
	2.79
	2.76
	2.74
	2.72

	12
	4.75
	3.89
	3.49
	3.26
	3.11
	3.00
	2.91
	2.85
	2.80
	2.75
	2.72
	2.69
	2.66
	2.64
	2.62

	13
	4.67
	3.81
	3.41
	3.18
	3.03
	2.92
	2.83
	2.77
	2.71
	2.67
	2.63
	2.60
	2.58
	2.55
	2.53

	14
	4.60
	3.74
	3.34
	3.11
	2.96
	2.85
	2.76
	2.70
	2.65
	2.60
	2.57
	2.53
	2.51
	2.48
	2.46

	15
	4.54
	3.68
	3.29
	3.06
	2.90
	2.79
	2.71
	2.64
	2.59
	2.54
	2.51
	2.48
	2.45
	2.42
	2.40

	16
	4.49
	3.63
	3.24
	3.01
	2.85
	2.74
	2.66
	2.59
	2.54
	2.49
	2.46
	2.42
	2.40
	2.37
	2.35

	17
	4.45
	3.59
	3.20
	2.96
	2.81
	2.70
	2.61
	2.55
	2.49
	2.45
	2.41
	2.38
	2.35
	2.33
	2.31

	18
	4.41
	3.55
	3.16
	2.93
	2.77
	2.66
	2.58
	2.51
	2.46
	2.41
	2.37
	2.34
	2.31
	2.29
	2.27

	19
	4.38
	3.52
	3.13
	2.90
	2.74
	2.63
	2.54
	2.48
	2.42
	2.38
	2.34
	2.31
	2.28
	2.26
	2.23

	20
	4.35
	3.49
	3.10
	2.87
	2.71
	2.60
	2.51
	2.45
	2.39
	2.35
	2.31
	2.28
	2.25
	2.22
	2.20

	21
	4.32
	3.47
	3.07
	2.84
	2.68
	2.57
	2.49
	2.42
	2.37
	2.32
	2.28
	2.25
	2.22
	2.20
	2.18

	22
	4.30
	3.44
	3.05
	2.82
	2.66
	2.55
	2.46
	2.40
	2.34
	2.30
	2.26
	2.23
	2.20
	2.17
	2.15

	23
	4.28
	3.42
	3.03
	2.80
	2.64
	2.53
	2.44
	2.37
	2.32
	2.27
	2.24
	2.20
	2.18
	2.15
	2.13

	24
	4.26
	3.40
	3.01
	2.78
	2.62
	2.51
	2.42
	2.36
	2.30
	2.25
	2.22
	2.18
	2.15
	2.13
	2.11

	25
	4.24
	3.39
	2.99
	2.76
	2.60
	2.49
	2.40
	2.34
	2.28
	2.24
	2.20
	2.16
	2.14
	2.11
	2.09

	26
	4.23
	3.37
	2.98
	2.74
	2.59
	2.47
	2.39
	2.32
	2.27
	2.22
	2.18
	2.15
	2.12
	2.09
	2.07

	27
	4.21
	3.35
	2.96
	2.73
	2.57
	2.46
	2.37
	2.31
	2.25
	2.20
	2.17
	2.13
	2.10
	2.08
	2.06

	28
	4.20
	3.34
	2.95
	2.71
	2.56
	2.45
	2.36
	2.29
	2.24
	2.19
	2.15
	2.12
	2.09
	2.06
	2.04

	29
	4.18
	3.33
	2.93
	2.70
	2.55
	2.43
	2.35
	2.28
	2.22
	2.18
	2.14
	2.10
	2.08
	2.05
	2.03

	30
	4.17
	3.32
	2.92
	2.69
	2.53
	2.42
	2.33
	2.27
	2.21
	2.16
	2.13
	2.09
	2.06
	2.04
	2.01

	31
	4.16
	3.30
	2.91
	2.68
	2.52
	2.41
	2.32
	2.25
	2.20
	2.15
	2.11
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lainya
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