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JOB INSECURITY: KETERLIBATAN PERUBAHAN ORGANISASI DAN 

KECERDASAN EMOSIONAL KARYAWAN  

Rum Aisha Zahra 

Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah Malang 

rumaishazahra12@gmail.com 

 

Abstrak. Revolusi industri 4.0 mendorong efisiensi dan pemanfaatan energi terbarukan untuk 

mengurangi ketergantungan pada batu bara. Hal tersebut menyebabkan perubahan organisasi 

sehingga muncul risiko kehilangan pekerjaan dan job insecurity. Job insecurity yang tinggi 

berdampak negatif baik bagi karyawan maupun perusahaan, sehingga perlu adanya kontrol 

melalui kecerdasan emosional yang baik. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

perubahan organisasi dan kecerdasan emosional terhadap job insecurity karyawan di PT X. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif korelasional dengan 129 subjek penelitian yang 

dipilih melalui teknik sampling insidental. Alat ukur yang digunakan, yaitu Job Insecurity 

Questionnaire (JIQ), skala Perubahan Organisasi, dan Wong and Law Emotional Intelligence 

Scale. Data yang diperoleh dianalisis menggunakan teknik regresi linear berganda.  Hasil 

penelitian menunjukkan terdapat pengaruh perubahan organisasi dan kecerdasan emosional 

terhadap job insecurity secara simultan (F = 13,972; p = < 0,001). Pengujian secara parsial 

menunjukkan bahwa perubahan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap job insecurity 

karyawan (𝛽 = –0,157; p > 0,005). Sedangkan, kecerdasan emosional mempengaruhi job 

insecurity karyawan secara negatif (𝛽 = –0,310; p <0,005). Penelitian selanjutnya disarankan 

untuk mengeksplorasi faktor lainnya yang mempengaruhi job insecurity. Bagi perusahaan perlu 

membangun komunikasi yang jelas dan transparan serta mengembangkan kebijakan 

pengelolaan SDM yang berorientasi pada kesejahteraan psikologis untuk meminimalisir 

dampak dari job insecurity. 

Kata Kunci: Job insecurity, Kecerdasan Emosional, Perubahan Organisasi 

Abstract. The Industrial Revolution 4.0 has driven efficiency and the use of renewable energy, 

reducing reliance on coal. However, this has led to organizational changes that increase the 

risk of job loss and job insecurity. High job insecurity can negatively impact both employees 

and organizations, making emotional intelligence a crucial factor in managing this issue. This 

study aims to examine the impact of organizational change and emotional intelligence on 

employees' job insecurity at PT X. This research employed a correlational quantitative 

approach with 129 participants selected through incidental sampling. The study utilized the Job 

Insecurity Questionnaire (JIQ), the Organizational Change Scale, and the Wong and Law 

Emotional Intelligence Scale. Data analysis was conducted using multiple linear regression 

techniques. The results show that organizational change and emotional intelligence together 

have a significant impact on job insecurity (F = 13.972; p < .001). However, partial testing 

shows that organizational change does not significantly affect employees' job insecurity (𝛽 = –

0.157; p > .005), whereas emotional intelligence negatively impacts job insecurity (𝛽 = –0.310; 

p < .005). Future studies should explore additional factors affecting job insecurity. Companies 

need to foster clear and transparent communication while implementing HR policies that 

prioritize employees' psychological well-being to reduce the impact of job insecurity. 

Keywords: Job Insecurity, Emotional Intelligence, Organizational Change 
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PENDAHULUAN 

Revolusi industri 4.0 telah membawa perubahan yang signifikan melalui komputerisasi dan 

digitalisasi (Santhi & Muthuswamy, 2023). Meskipun secara global perkembangan mulai 

memasuki revolusi industri 5.0—ditandai dengan keberlanjutan melalui integrasi antara mesin 

dan manusia atau humanisasi (Santhi & Muthuswamy, 2023), tidak semua perusahaan berada 

pada tahap tersebut. Sejumlah perusahaan masih menjalankan revolusi industri 4.0 dengan ciri 

utamanya, yakni penggantian tenaga manusia ke tenaga mesin sebagai upaya efisiensi. Kondisi 

ini turut menambah tekanan dalam pasar kerja karena meningkatnya persaingan dalam dunia 

kerja (Dalimunthe & Irawan, 2024). Transformasi teknologi yang pesat, memberikan 

konsekuensi kebutuhan tenaga kerja berkurang karena tergantikan oleh mesin atau robot 

(Pasaribu, 2023). Risiko kehilangan pekerjaan ini dapat menyebabkan adanya kondisi 

psikologis yang disebut job insecurity di kalangan karyawan. Job insecurity menimbulkan 

perasaan cemas akibat tidak ada kontrol terhadap masa depan pekerjaannya sehingga 

kesejahteraan psikologis karyawan menurun (Sulaiman et al., 2020). 

Fenomena tersebut juga relevan dalam sektor usaha pertambangan batu bara. Hal ini disebabkan 

karena revolusi industri 4.0 mendorong efisiensi energi dan penggunaan energi terbarukan, 

sehingga mengurangi ketergantungan energi konvensional seperti batu bara (Siringo-ringo, 

2024). Dilansir dari CNBC Indonesia, faktor transisi energi untuk mengurangi penggunaan 

energi yang tidak dapat diperbarui berdampak pada ancaman kehilangan pekerjaan bagi pekerja 

di sektor tersebut.  Selain itu, Hendra Sinadia selaku Direktur Eksekutif Asosiasi Pertambangan 

Batu Bara Indonesia (APBI) menyatakan potensi terjadinya PHK salah satunya karena 

keterbatasan izin usaha pertambangan sehingga mempengaruhi jangka waktu perusahaan dalam 

beroperasi (Muliawati, 2023). Setelah pemberhentian operasional produksi batu bara, 

perusahaan memasuki tahap pascatambang; tahap akhir proses pertambangan batu bara setelah 

eksplorasi, konstruksi, eksploitasi, pengolahan/pemurnian, pengangkutan dan penjualan 

(Fitriyanti, 2016). Salah satu perusahaan yang sedang mengalami fenomena tersebut adalah PT 

X. 

PT X merupakan perusahaan yang bergerak pada sektor pertambangan batu bara di Pulau 

Kalimantan. Perusahaan ini memiliki batas maksimal produksi sebesar 5.900.000 metrik ton 

setiap tahunnya dan pada tahun 2024 menjadi tahun terakhir produksi batu bara di perusahaan 

tersebut (Saputri, 2024). Hal ini juga dikonfirmasi melalui salah satu karyawan Departemen 

Safety, Health, Environmental (SHE) yang menyebutkan bahwa operasional produksi akan 

berakhir pada tahun 2024, lalu mulai tahun 2025 memasuki tahap pasca tambang. Berdasarkan 

pernyataan karyawan Departemen Human Capital, dampak dari tahap ini menimbulkan 

pemutusan hubungan kerja dan perubahan struktur organisasi akibat mutasi ke cabang lain. Hal 

ini juga selaras dengan data dari Global Energy Monitor (GEM) menyebutkan bahwa karyawan 

tambang di Indonesia mulai kehilangan pekerjaannya sejak tahun 2020-an dengan jumlah 

sekitar 5000 karyawan, sampai dengan tahun 2050-an. Puncaknya pada tahun 2030-an akan ada 

15.000 karyawan yang kehilangan pekerjaan (Tate et al., 2023). Oleh sebab itu, tahap pasca 

tambang dapat menyebabkan job insecurity, karena terjadi pemutusan hubungan kerja yang 

berdampak pada keberlangsungan pekerjaan di masa depan, termasuk bagi karyawan PT X. 

Job insecurity menimbulkan perasaan khawatir pada karyawan, karena adanya risiko 

kehilangan pekerjaan atau komponen penting pekerjaan seperti promosi jabatan, gaji, atau 

kesempatan untuk mengembangkan karier (Akbar, 2023; Hngoi et al., 2023). Selain itu, job 

insecurity juga berpengaruh terhadap stres kerja karyawan. Didukung dari data Health on 

Demand, 26% karyawan di Indonesia mengalami stres kerja yang 41% diantaranya disebabkan 

oleh job insecurity (Wulandari, 2023). Oleh karena itu, job insecurity menjadi hal yang perlu 
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diperhatikan perusahaan mengingat antara karyawan dan perusahaan memiliki hubungan timbal 

balik. Job insecurity dapat berdampak pada kinerja perusahaan secara tidak langsung karena 

mempengaruhi kesejahteraan psikologis karyawan (Hngoi et al., 2023; Sulaiman et al., 2020). 

Pengaruh dari kesejahteraan psikologis yang menurun akan menyebabkan karyawan 

menunjukkan perilaku menarik diri dan berkurangnya usaha dalam bekerja (work effort) 

(Piccoli et al., 2021). Dalam konteks PT X, job insecurity menjadi aspek yang perlu dianalisis 

lebih lanjut karena perusahaan sedang menghadapi tantangan manajemen operasional yang 

berdampak pada kebijakan pengelolaan tenaga kerja. Kondisi ini berpotensi dapat 

mempengaruhi aspek motivasi dan produktivitas karyawan yang akan menghambat tercapainya 

tujuan organisasi untuk melakukan pengembangan berkelanjutan baik pada sumber daya alam 

maupun sumber daya manusianya.  

Karyawan dengan job insecurity yang lebih tinggi menunjukkan kepuasan kerja yang rendah 

karena adanya kekhawatiran tentang masa depan mereka (Di Stefano et al., 2020). Karyawan 

yang tidak puas dalam bekerja akan mulai mencari pekerjaan baru sehingga berdampak pada 

komitmen organisasi dan meningkatkan turnover intention dari perusahaan (Hasnain et al., 

2014). Melalui dampak tersebut, perlu untuk mengetahui faktor penyebab dari job insecurity 

untuk meminimalisir dampak yang ditimbulkan. Berdasarkan kajian meta-analisis yang 

dilakukan oleh Keim et al. (2014), teridentifikasi prediktor-prediktor yang mempengaruhi job 

insecurity karyawan. Prediktor tersebut terbagi menjadi dua kategori, yaitu prediktor objektif 

mencakup, perubahan organisasi, tipe pekerjaan, dan status kepegawaian. Sedangkan, prediktor 

subjektif terdiri dari locus of control, konflik peran, peran berganda, dan komunikasi organisasi. 

Jadi, Job insecurity dapat disebabkan oleh berbagai faktor, baik faktor personal maupun faktor 

lingkungan.  

Salah satu faktor penyebab job insecurity adalah perubahan organisasi. Di PT X, perubahan 

organisasi yang terjadi akibat adanya pasca tambang, meliputi downsizing (pengurangan tenaga 

kerja) dan restrukturisasi (relokasi karyawan ke cabang lain). Suatu perubahan dilakukan 

perusahaan untuk pengembangan atau sebagai bentuk kepatuhan pada ketentuan eksternal, 

seperti peraturan pemerintah. Namun, sering kali perubahan organisasi tidak sesuai dengan 

keinginan karyawan (Aamodt, 2016). Hal ini disebabkan karena saat perubahan terjadi, maka 

jaminan keamanan pekerjaan terancam hingga mempengaruhi perilaku karyawan (Keim et al., 

2014).  

Penelitian terhadap karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Sei Karang menunjukkan bahwa 

perubahan organisasi memiliki hubungan positif dengan job insecurity dengan kontribusi yang 

signifikan sebesar 60,2% (Yuristriani, 2016). Perubahan organisasi juga melibatkan proses 

adaptasi karyawan sehingga selama proses tersebut berdampak secara emosional karena 

ketidakpastian pada kondisi pekerjaan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh 

Schumacher et al. (2016), menunjukkan bahwa job insecurity menimbulkan kelelahan 

emosional, bahkan kondisi tersebut akan diperkuat dengan adanya faktor perubahan organisasi, 

terutama pada saat perubahan sedang berlangsung karena proses adaptasi karyawan yang belum 

stabil.Walaupun demikian, job insecurity merupakan fenomena organisasi yang terjadi secara 

universal dan tidak selalu disebabkan oleh perubahan secara makro, seperti restrukturisasi atau 

downsizing (Lee et al., 2018).  

Terdapat perbedaan hasil penelitian oleh Setyorini (2016) yang menunjukkan bahwa perubahan 

organisasi tidak mempengaruhi job insecurity seseorang. Hal tersebut disebabkan, karena faktor 

karakter individu yang sudah terbiasa pada perubahan. Perubahan organisasi cenderung 

menimbulkan ketidakpastian sehingga akan memunculkan reaksi tertentu pada karyawan, tetapi 

hal itu bergantung pada tingkat pemahaman dan dampak yang dirasakan oleh karyawan (Cullen 
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et al., 2014). Dalam hal ini, locus of control berperan dalam menentukan cara karyawan 

menanggapi perubahan tersebut, sekaligus dalam menghadapi job insecurity yang muncul 

akibat adanya risiko terhadap keamanan pekerjaan. Individu dengan internal locus of control 

cenderung memiliki kontrol lebih besar atas diri sendiri, termasuk dalam aspek pekerjaan. 

Sehingga mereka percaya bahwa keberlangsungan karier bergantung pada usaha sendiri, bukan 

hanya disebabkan oleh kebijakan perusahaan (Keim et al., 2014). Keterkaitan antara locus of 

control dan respons terhadap perubahan juga dipengaruhi oleh kecerdasan emosional. Hal 

tersebut karena Individu dengan internal locus of control cenderung lebih mampu dalam 

mempersepsikan, mengekspresikan, dan mengelola emosi (Turnipseed, 2018).  

Kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang dalam memahami dan 

menginterpretasikan emosi diri sendiri dan orang lain, serta mengatur dan memanfaatkan emosi 

untuk mencapai tujuan tertentu (Palmcrantz, 2018). Peneliti juga menyatakan korelasi negatif 

antara job insecurity dan kecerdasan emosional terjadi karena karyawan memanfaatkan 

kemampuan kecerdasan emosionalnya sebagai ‘alat’ dalam memahami, mengatur, dan 

mengendalikan emosinya. Melalui kemampuan tersebut, terciptalah strategi coping yang efektif 

yang dapat menurunkan tingkat job insecurity.  Pada penelitian lain oleh Katungu (2018) juga 

menunjukkan, bahwa karyawan dengan tingkat job insecurity yang rendah cenderung memiliki 

tingkat kecerdasan emosional yang tinggi. Hal ini karena individu mampu mengontrol emosi 

dan mengatur persepsi terkait ketidakpastian kondisi pekerjaan mereka. Namun, penelitian 

yang lain menunjukkan hasil yang berbeda, bahwa job insecurity memiliki hubungan positif 

dengan tekanan psikologis pada individu yang memiliki tingkat kecerdasan emosional lebih 

tinggi (Cheung et al., 2016). Hal ini menunjukkan individu dengan kecerdasan emosional tinggi 

lebih sensitif terhadap reaksi emosional yang ditimbulkan dari job insecurity.  

Job insecurity menjadi umum dirasakan karyawan karena rasa tidak aman dalam bekerja 

merupakan persepsi subjektif yang bergantung pada tingkat individu dalam menginterpretasi 

dan menilai kondisi pekerjaannya (Keim et al., 2014). Oleh sebab itu, terdapat perbedaan 

intensitas job insecurity antar karyawan karena kemampuan kecerdasan emosional yang 

berbeda. Kecerdasan emosional mampu mempengaruhi job insecurity karena berperan dalam 

mengenali dan mengatur emosi karyawan dengan baik, termasuk perasaan khawatir akibat dari 

job insecurity. Karyawan dengan kecerdasan emosional yang baik dapat memanfaatkan kondisi 

sulit untuk mengumpulkan informasi dan menemukan solusi dari permasalahan yang dihadapi 

(Cheung et al., 2016).   

Perubahan organisasi dan kecerdasan emosional berasal dari dua aspek yang berbeda, tetapi 

menciptakan dinamika antara kedua aspek tersebut terhadap job insecurity seseorang. Ditinjau 

melalui teori determinisme resiprokal Bandura, bahwa tindakan manusia terbentuk melalui 

interaksi antara lingkungan, personal, dan perilaku (Feist et al., 2018).  Perubahan organisasi 

sebagai faktor lingkungan dan kecerdasan emosional sebagai faktor personal memicu perilaku 

yang ditunjukkan melalui job insecurity. Perubahan organisasi yang muncul pada perusahaan 

memunculkan persepsi subjektif karyawan tentang kepastian masa depan pekerjaannya. Akan 

tetapi, perspektif subjektif ini berbeda antar karyawan, tergantung dengan kemampuan 

memahami dan mengelola emosi (kecerdasan emosional) masing-masing individu. Sehingga, 

beberapa karyawan akan menunjukkan sikap resistif, sementara yang lain bersikap adaptif 

terhadap kondisi pekerjaannya. 

Melalui uraian yang telah dijelaskan, job insecurity disebabkan oleh perubahan organisasi dan 

kecerdasan emosional. Namun, terdapat inkonsistensi hasil penelitian terdahulu, sehingga 

menambah urgensi pada penelitian ini. Selain itu, berdasarkan tinjauan literatur terutama di 

Indonesia, masih sedikit penelitian yang secara spesifik menguji pengaruh perubahan organisasi 
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dan kecerdasan emosional terhadap job insecurity karyawan di sektor pertambangan batu bara. 

Dengan demikian, penelitian ini menawarkan kebaruan dalam konteks tersebut. Adapun 

rumusan masalah dari penelitian yaitu, apakah perubahan organisasi dan kecerdasan emosional 

dapat mempengaruhi job insecurity karyawan? 

Berdasarkan paparan tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh perubahan 

organisasi dan tingkat kecerdasan emosional karyawan PT X terhadap job insecurity. 

Diharapkan bagi perusahaan, penelitian ini dapat bermanfaat secara praktis menjadi bahan 

pertimbangan dalam pengelolaan manajemen sumber daya manusia (SDM). Khususnya, selama 

tahap pasca tambang agar meminimalisir dampak negatif yang terjadi antara perusahaan dan 

karyawan. Selain itu, secara teoritis penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dalam 

kontribusi pengembangan ilmu pengetahuan di bidang psikologi industri dan organisasi. 

Terutama untuk memahami dampak dari perubahan organisasi serta peran penting kecerdasan 

emosional terhadap job insecurity karyawan. 

Job Insecurity 

Job insecurity adalah ketidakpastian yang dirasakan individu yang berkaitan dengan keamanan 

pekerjaan mereka yang meliputi aspek kognitif dan afektif, yaitu pemikiran dan keyakinan 

individu mengenai kemungkinan kehilangan pekerjaan (kognitif) dan perasaan yang muncul 

akibat dari pemikiran tersebut (afektif) (Pienaar et al., 2014). Selain itu, menurut Keim et al. 

(2014) job insecurity dapat didefinisikan sebagai ketidakmampuan untuk mempertahankan 

kontinuitas pekerjaan dalam situasi terancam. Secara singkat, Witte (1999) mengungkapkan job 

insecurity sebagai ancaman menjadi pengangguran. Hal tersebut berkaitan dengan pekerja yang 

merasa takut akan kehilangan pekerjaan mereka sehingga menjadi pengangguran. Sedangkan, 

menurut Vuueren dalam Witte (1999) konsep job insecurity meliputi persepsi atau pengalaman 

individual yang berkaitan dengan ketidakpastian pekerjaan mereka di masa depan dan atau 

aspek tertentu dari pekerjaan (gaji, posisi). Terdapat berbagai pernyataan yang menjelaskan 

konsep job insecurity, tetapi secara umum job insecurity adalah persepsi subjektif pada masing-

masing individu (Hngoi et al., 2023). Berdasarkan definisi tersebut, job insecurity merupakan 

persepsi subjektif mengenai ketidakmampuan individu untuk mempertahankan pekerjaan 

akibat dari perubahan atau ancaman yang terjadi sehingga memunculkan perasaan khawatir.  

Job insecurity yang terjadi dapat berdampak pada beberapa aspek penting bagi individu 

maupun organisasi, seperti menurunnya  komitmen organisasi, kinerja karyawan, dan kepuasan 

kerja (Ashford et al., 1989; Debus et al., 2014; Størseth, 2006; Sulaiman et al., 2020). Karyawan 

yang sudah merasa tidak aman lagi dalam pekerjaannya cenderung menunjukkan sikap menarik 

diri dan tidak ingin terlibat jauh dalam organisasi. Mereka juga mengalami kesulitan dalam 

berkonsentrasi sehingga mempengaruhi produktivitas dan kualitas kerja. Kepuasan kerja yang 

menurun juga merupakan reaksi jangka pendek dari stres akibat job insecurity, yang setelahnya 

berdampak pada kinerja organisasi (Ashford et al., 1989; Hngoi et al., 2023). Jadi, penurunan 

komitmen dan kepuasan karyawan pada akhirnya akan mengganggu stabilitas organisasi. 

Dimensi Job insecurity 

Menurut Pienaar et al. (2014) job insecurity terdiri dari dua dimensi: (1) Dimensi kognitif: 

Merujuk pada pemikiran dan keyakinan individu mengenai seberapa besar ia akan kehilangan 

pekerjaannya. Yakni, persepsi terhadap risiko kehilangan pekerjaan; (2) Dimensi afektif: 

Merujuk pada perasaan atau emosi yang dialami individu karena ketidakamanan pekerjaan. 

Jadi, ketidakamanan pekerjaan menyebabkan perasaan khawatir atau takut kehilangan 

pekerjaan dari individu itu sendiri. 
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Faktor Penyebab Job insecurity 

Menurut hasil meta-analisis dari Keim et al. (2014), job insecurity dapat terjadi karena faktor 

subjektif dan objektif. Faktor subjektif job insecurity yaitu, locus of control, ketidakjelasan 

peran, konflik peran dan cara komunikasi organisasi. Sedangkan faktor objektif job insecurity 

berdasarkan pada perubahan organisasi, tipe pekerjaan, dan status kepegawaian. Adapun 

menurut Greenhalgh & Rosenblatt (1984), faktor-faktor yang mempengaruhi job insecurity 

terdiri dari tiga kategori, yaitu kondisi lingkungan dan organisasi, karakteristik individu dan 

jabatan pekerja, serta karakteristik personal pekerja. (1) Kondisi lingkungan dan organisasi 

meliputi perubahan dalam organisasi, sistem komunikasi organisasi, kondisi ekonomi di pasar 

kerja atau adanya dukungan sosial dari sekitar. (2) Karakteristik individu dan jabatan kerja 

terdiri atas usia, gender, pengalaman kerja, status sosial ekonomi, dan latar belakang budaya. 

(3) Sedangkan, karakteristik personal pekerja berupa persepsi individu, locus of control, 

konservatisme, orientasi kerja, dan kebutuhan akan keamanan. 

Perubahan Organisasi 

Perubahan menyebabkan sesuatu yang berbeda. Dalam konteks organisasi, perubahan 

organisasi adalah agenda berkelanjutan dari beberapa aspek yakni orang, tugas, teknologi, 

struktur, dan strategi sebagai upaya dalam perbaikan kemampuan organisasi atau sumber daya 

manusia serta penyesuaian diri dengan lingkungan yang dilakukan secara sengaja (Robbins, 

2006). Sedangkan, menurut Rafferty & Griffin (2006) perubahan organisasi adalah modifikasi 

yang terjadi dalam organisasi dalam bentuk struktur, proses, atau budaya sehingga 

mempengaruhi cara kerja dan interaksi di dalamnya. Perubahan merupakan hal penting bagi 

perusahaan yang terbentuk karena adanya dinamika internal dan eksternal suatu organisasi, 

seperti inovasi, konflik, dan perubahan lingkungan (Hatch & Cunliffe, 2013).   

Walaupun perubahan organisasi berdampak positif bagi perusahaan, karyawan cenderung 

menunjukkan penolakan terhadap perubahan yang terjadi. Hal tersebut karena perubahan 

organisasi dikategorikan sebagai peristiwa yang tidak terduga sehingga karyawan akan merasa 

kaget dan kelelahan (Schumacher et al., 2016). Carnall dalam Aamodt (2016) menjelaskan 

karyawan akan mengalami lima tahap emosi selama perubahan organisasi, yaitu (1) Penolakan: 

Karyawan menolak adanya perubahan yang terjadi; (2) Pertahanan: Karyawan cenderung 

bersikap defensif terhadap kenyataan atas perubahan yang terjadi: (3) Penggantian 

(Discarding): Karyawan berada pada tahap awal kesadaran bahwa perubahan organisasi perlu 

diikuti dengan perubahan pada individu; (4) Adaptasi: Karyawan mencoba menyesuaikan diri 

dengan perubahan, dan; (5) Internalisasi: Karyawan sepenuhnya cocok dengan perubahan yang 

telah diterapkan pada lingkungan kerjanya. 

Dimensi Perubahan Organisasi 

Berdasarkan Robbins dalam Cahyaningtyas (2017) perubahan organisasi terdiri dari empat 

dimensi, yaitu dimensi struktur, dimensi teknologi, dimensi penataan fisik, dan dimensi 

perubahan orang.  Dimensi struktur berkaitan dengan penataan ulang struktur utama, 

penempatan posisi karyawan yang sesuai, serta perubahan sistem penghargaan dan budaya 

organisasi. Sedangkan, dimensi teknologi mengacu pada pembaruan alat-alat, mekanisme, 

keterampilan dan pengetahuan, serta perangkat kerja yang mempengaruhi produktivitas kerja. 

Lalu, dimensi penataan fisik merujuk pada perubahan tata letak atau posisi lingkungan 

organisasi. Terakhir, dimensi perubahan orang mengarah pada adanya perubahan 

mempengaruhi pola pikir dan sikap anggota organisasi. 
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Kecerdasan Emosional 

Emosi merupakan pendorong utama suatu perilaku individu sekaligus sebagai motivasi utama 

dalam kehidupan (Niedenthal & Ric, 2017). Secara spesifik, emosi berfungsi sebagai alat 

manusia untuk menilai situasi tertentu dan memanfaatkannya dalam bertindak. Berbeda dengan 

emosi yang merupakan domain afektif yang mencerminkan kecenderungan untuk berpikir, 

merasa atau berperilaku. Kecerdasan emosional lebih mengacu pada kemampuan seseorang 

untuk memahami, mengatur dan memanfaatkan emosi dengan efektif yang dapat ditingkatkan 

kemampuannya melalui pengalaman atau usia yang bertambah (Law et al., 2004). Oleh sebab 

itu, kecerdasan emosional dapat dipelajari untuk mencapai potensi diri yang maksimal. 

Menurut Mayer et al. (2000) kecerdasan emosional adalah kemampuan individu yang 

mencakup penilaian terhadap emosi, pemanfaatan emosi, dan pengelolaan emosi baik emosi 

diri sendiri maupun orang lain. Jadi, kecerdasan emosional dapat dilihat sebagai kombinasi dari 

kecerdasan intrapersonal dan interpersonal. Kecerdasan emosional juga dapat diartikan sebagai 

kemampuan untuk memahami emosi dan hubungan antar emosi serta memanfaatkan emosi 

tersebut untuk berpikir dan memecahkan masalah (Mayer et al., 2000). Sedangkan, Goleman 

dalam Hidayati et al. (2008) mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai kemampuan 

individu yang meliputi pengendalian diri, semangat, ketekunan, dan kemampuan memotivasi 

diri sendiri. Dalam penelitian Davies et al. (1998) kecerdasan emosional merupakan konsep 

yang kompleks yang meliputi kemampuan penilaian dan ekspresi emosi, regulasi emosi, 

penggunaan emosi untuk membantu proses berpikir.  

Aspek Kecerdasan Emosional 

Aspek-aspek kecerdasan emosional antara lain: (1) Pengungkapan emosi, kemampuan individu 

dalam memahami emosi diri sendiri dan mengekspresikannya secara alami. Selain itu, aspek 

ini juga melibatkan kemampuan individu dalam memahami emosi orang lain; (2) Pengaturan 

emosi, kemampuan seseorang untuk meregulasi emosinya sehingga dapat mengatasi tekanan 

psikologis secara efektif; (3) Penggunaan emosi, kemampuan seseorang untuk memanfaatkan 

emosinya dalam proses kognitif sehingga menghasilkan kegiatan yang produktif (Law et al., 

2004).  

Perubahan Organisasi dan Kecerdasan Emosional terhadap Job insecurity  

Perubahan organisasi merupakan pergantian pada unsur-unsur perusahaan sebagai upaya untuk 

meningkatkan efektivitas & efisiensi perusahaan dalam mencapai tujuannya (Yuristriani, 2016). 

Bentuk perubahan organisasi dapat berupa pengurangan tenaga kerja (downsizing), 

reorganisasi, restrukturisasi, dan merger.  Perubahan organisasi menimbulkan tekanan 

psikologis bagi karyawan, salah satunya job insecurity. Hal tersebut disebabkan karyawan 

mempertimbangkan perubahan organisasi sebagai bentuk ancaman yang berdampak pada 

kehidupan sehari-hari dan pekerjaan mereka (Cullen et al., 2014; Robbins & Judge, 2015). 

Perubahan organisasi menciptakan ketidakpastian terkait masa depan mereka dan posisi 

pekerjaan menjadi berisiko sehingga meningkatkan job insecurity (Khaw et al., 2023; 

Schumacher et al., 2016; Størseth, 2006). 

Tingkat job insecurity yang terjadi dapat berbeda-beda pada karyawan. Hal tersebut 

dipengaruhi kemampuan karyawan dalam mengenali, mengidentifikasi, dan memanfaatkan 

emosi atau disebut dengan kecerdasan emosional (EQ). Job insecurity merupakan bentuk dari 

stres kerja dimana karyawan merasakan emosi negatif seperti perasaan khawatir akan 

kehilangan pekerjaan atau aspek-aspek dari pekerjaan mereka (Palmcrantz, 2018).  Disitulah 

kecerdasan emosional berperan dalam bagaimana karyawan mengatasi emosi negatif tersebut. 
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Hartel dalam Cheung et al. (2016) menyatakan kecerdasan emosional dapat mengurangi emosi 

negatif yang muncul karena job insecurity. Karyawan dengan kecerdasan emosional yang lebih 

tinggi dapat mengelola emosi dan persepsinya terhadap lingkungan kerja dan rangsangan 

emosional yang didapatkan. Oleh karena itu, karyawan dapat menemukan solusi dengan tepat, 

mencapai tujuan yang diinginkan dan cenderung memiliki hubungan sosial yang baik (Gong et 

al., 2019; Wong & Law, 2002). 

Perubahan organisasi dapat menyebabkan ketidakpastian terhadap pekerjaan sehingga 

mempengaruhi job insecurity karyawan yang dapat memunculkan emosi negatif. Oleh sebab 

itu, kecerdasan emosional memiliki peran mengenai cara individu menilai dan mengatasi emosi 

negatif tersebut. Adanya interaksi antara ketiga aspek yakni lingkungan, perilaku, dan 

karakteristik individu sesuai dengan teori determinisme resiprokal oleh Bandura. Berdasarkan 

teori tersebut, manusia dalam menjalankan kehidupannya merupakan hasil interaksi dari 

perilaku, faktor personal, dan lingkungan (Feist et al., 2018). Perubahan organisasi merupakan 

faktor lingkungan, sedangkan faktor personal berasal dari kecerdasan emosional. Kedua faktor 

tersebut secara bersamaan yang akan membentuk perspektif terhadap job insecurity sehingga 

memunculkan perilaku kerja tertentu pada karyawan. 

Perubahan organisasi dapat menyebabkan job insecurity karena adanya ketidakpastian terkait 

pekerjaan mereka. Perasaan khawatir terhadap perubahan organisasi umumnya berkaitan 

dengan risiko pada keseimbangan pekerjaan dan ekonomi, atau ketakutan bahwa keterampilan 

mereka tidak lagi relevan (Cummings & Worley dalam Aamodt, 2016).  Hal ini akan berdampak 

pada kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan (Cullen et al., 2014).  Dampak 

lainnya dari job insecurity, akan memunculkan emosi negatif pada karyawan yang akan 

mengganggu aktivitas mereka sehari-hari. Namun, dampak dari job insecurity tersebut akan 

berbeda-beda pada tiap karyawan tergantung dengan kecerdasan emosional seseorang. Individu 

yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi mampu menilai dan mengatasi job insecurity 

mereka lebih efektif dibandingkan individu dengan tingkat kecerdasan yang lebih rendah 

(Palmcrantz, 2018). 
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Kecerdasan Emosional (X2) 

Kemampuan individu dalam 

memahami emosi diri sendiri dan 

orang lain, mengatur emosinya 

serta menggunakan emosinya 

dalam pemecahan masalah 

Job Insecurity (Y) 

Kondisi psikologis karyawan 

yang meliputi persepsi subjektif 

dan perasaan terancam terkait 

keamanan pekerjaannya 

 

Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Gambar 1. Kerangka Berpikir Penelitian 

Hipotesis Penelitian 

Hipotesis penelitian ini yakni, terdapat pengaruh perubahan organisasi dan kecerdasan 

emosional terhadap job insecurity karyawan di PT X 

 

METODE PENELITIAN 

Rancangan Penelitian 

Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan desain penelitian korelasional. 

Metode penelitian kuantitatif adalah metode yang berlandaskan pada filsafat positivisme 

dengan data yang dihasilkan berupa angka-angka dan menggunakan analisis statistika 

(Sugiyono, 2019). Menurut Trisliatanto (2020) desain penelitian korelasional bertujuan untuk 

mendeteksi, mengukur, dan menganalisis sejauh mana variabel independen berpengaruh 

terhadap variabel dependen dengan menggunakan pendekatan secara kuantitatif. Proses 

penelitian kuantitatif dimulai dengan perumusan masalah dengan mengacu pada teori dan 

penemuan empiris untuk merumuskan hipotesis. Setelahnya, melakukan pengumpulan data 

dengan instrumen yang juga disusun berdasarkan literatur ilmiah. Data yang dikumpulkan akan 

dianalisis secara statistik sehingga menghasilkan penemuan dari rumusan masalah yang telah 

disusun. 

Perubahan Organisasi (X1) 

Proses berkelanjutan terhadap 

orang, teknologi, struktur, dan 

lingkungan fisik sebagai bentuk 

pengembangan dan adaptasi 

organisasi 
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Subjek Penelitian 

Subjek penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di PT X dengan jumlah populasi 176 orang. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan nonprobability sample dengan metode sampling 

insidental. Dalam metode ini, tidak semua anggota populasi memiliki kesempatan untuk 

menjadi anggota sampel, serta pemilihannya ditentukan secara kebetulan, tetapi tetap berdasar 

pada kriteria subjek yang telah ditentukan (Sugiyono, 2019). Perhitungan anggota sampel 

dihitung dengan menggunakan rumus Issac dan Michael, dan didapatkan hasil sejumlah 129 

anggota sampel.  

Setelah melakukan pengambilan data, karakteristik subjek dalam penelitian disajikan dalam 

tabel data demografis berikut: 

Tabel 1. Data Demografis Subjek Penelitian  

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-Laki 118 91% 

Perempuan 11 9% 

Divisi Frekuensi Persentase 

External Relation & Community 

Development 

2 2% 

Finance & Accounting 1 1% 

General Affair 24 19% 

Human Capital 6 5% 

Management 4 3% 

Procurement & Logistic 1 1% 

Coal Production 14 11% 

Port & Shipping 20 16% 

Safety, Health, Environmental 

(SHE) & Security 

48 37% 

Technical Services 9 7% 

Masa Kerja Frekuensi Persentase 

< 1 Tahun 6 5% 

1—5 Tahun 34 26 % 

6—10 Tahun 35 27 % 

> 10 Tahun 54 42% 

Note. Data diolah menggunakan JASP versi 0.18.3 

Berdasarkan tabel 1, jumlah subjek penelitian yaitu 129 orang, dengan subjek laki-laki 

berjumlah 118 orang dan perempuan 11 orang. Adapun, divisi tiga teratas berasal dari divisi 

Safety, Health, Environmental (SHE) & Security (37%), General Affair (19%), dan Port & 

Shipping (15%). Pada bagian masa kerja, subjek dengan masa kerja kurang dari 1 tahun 

berjumlah 6 orang, masa kerja 1—5 tahun berjumlah 34 orang, masa kerja 6—10 tahun dengan 

subjek penelitian 35 orang, serta subjek dengan masa kerja lebih dari 10 tahun sebanyak 54 

orang. Terakhir, berdasarkan tabel usia (lampiran 10), subjek penelitian ini terdiri dari mulai 

usia 22—55 tahun. 
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Variabel dan Instrumen Penelitian 

Pada penelitian ini terdiri dari dua jenis variabel, yaitu variabel independen atau bebas meliputi 

perubahan organisasi (X1) dan kecerdasan emosional (X2) serta variabel dependen atau terikat 

yakni job insecurity (Y). Perubahan organisasi adalah sebuah proses berkelanjutan terhadap 

orang, teknologi, struktur, dan lingkungan fisik sebagai bentuk pengembangan dan adaptasi 

organisasi. Alat ukur yang digunakan dikembangkan oleh Cahyaningtyas (2017) berdasarkan 

teori perilaku organisasi oleh Stephen P. Robbins. Skala ini menggunakan skala likert dengan 

rentang skala 1—4 (sangat tidak setuju—sangat setuju) dan terdiri dari 22 item. Skala ini 

memiliki empat dimensi, yaitu dimensi struktur dengan 8 item, dimensi teknologi dengan 7 

item, dimensi penataan fisik yang memiliki 1 item, dan dimensi perubahan orang terdiri dari 6 

item. Salah satu contoh butir pernyataan dari skala ini adalah “Organisasi mengadakan 

sosialisasi terkait perubahan organisasi.” Nilai cronbach’s α sebesar 0.848 sehingga alat ukur 

memiliki tingkat reliabilitas yang baik. Lalu, nilai validitas setiap item memiliki nilai total 

korelasi dengan rentang 0,415—0,627 (rit > 0,30). 

Kecerdasan emosional adalah kemampuan individu dalam memahami emosi diri sendiri dan 

orang lain, mengatur emosinya serta menggunakan emosinya dalam pemecahan masalah. 

Variabel kecerdasan emosional diukur dengan menggunakan Wong and Law Emotional 

Intelligence Scale yang telah diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia oleh Krisnawati (2024) 

Skala ini terdiri dari 16 butir pernyataan yang terbagi atas tiga aspek, yakni aspek 

pengungkapan emosi dengan 8 item pernyataan. Lalu, aspek pengaturan emosi dan aspek 

penggunaan emosi, yang masing-masing aspek terdiri dari empat butir pernyataan. Salah satu 

contoh pernyataan dalam skala ini adalah “Saya dapat mengendalikan emosi saya walaupun 

saya menghadapi kesulitan.” Skala ini juga menggunakan skala likert dengan empat pilihan 

jawaban, yaitu sangat tidak setuju (1), tidak setuju (2), setuju (3), dan sangat setuju (4). 

Berdasarkan uji validitas diperoleh semua item dinyatakan valid dengan nilai total korelasi dari 

rentang 0,856—0,862 (rit > 0,30). Hasil reliabilitas skala juga diterima dengan nilai cronbach’s 

α 0,868. 

Job insecurity adalah kondisi psikologis karyawan yang meliputi persepsi subjektif dan 

perasaan terancam terkait keamanan pekerjaannya. Alat ukur yang digunakan adalah Job 

Insecurity Questionnaire (JIQ) oleh Pienaar et al. (2014) dan telah diadaptasi dalam Bahasa 

Indonesia oleh Safitri (2023) yang terdiri dari delapan butir item dengan dua dimensi, yaitu 

dimensi kognitif dan dimensi afektif. Masing-masing dimensi terdiri dari empat butir 

pernyataan. Salah satu bentuk pernyataan pada skala ini adalah “Saya merasa tidak yakin 

dengan masa depan pekerjaan saya.” Alat ukur ini menggunakan skala likert dengan empat 

pilihan (STS, TS, S, SS). Berdasarkan uji validitas menggunakan analisis Confirmatory Factor 

Analysis (CFA), skala pada dimensi afektif menunjukkan hasil yang fit (chi-square = 0,19, df 

= 1, p-value = 0,65964, RMSEA = 0,000) dengan semua item valid (nilai t > 1,96). Skala pada 

dimensi kognitif juga menunjukkan hasil yang fit (chi-square = 0,49, df = 1, p-value = 0,48514, 

RMSEA = 0.000) dengan semua item valid (nilai t > 1,96). Reliabilitas ditunjukkan melalui 

muatan faktor yang tinggi dan signifikan pada analisis CFA. 
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Setelah pengambilan data, dilakukan uji re-reliabilitas untuk setiap instrumen dan didapatkan 

hasil sebagai berikut: 

Tabel 2. Uji Re-Reliabilitas dan Analisis Item Instrumen Penelitian 

Instrumen Jumlah 

Item 

Reliabilitas (α) Korelasi Item-Total 

Job Insecurity Scale 8 0,624 1,022×10-4—0,538 

Skala Perubahan Organisasi 22 0,923 0,350—0,685 

Wong & Law Emotional Intelligence 

Scale 

16 0,876 0,216—0,669 

Note. Data diolah menggunakan JASP versi 0.18.3  

Berdasarkan tabel 2, nilai reliabilitas untuk ketiga alat ukur dianggap baik karena memenuhi 

standar nilai reliabilitas melalui cronbach’s α ≥ 0,6 (Setyaedhi, 2024). Pada skala pengukuran 

job insecurity didapatkan nilai cronbach’s α 0,624. Kemudian, skala perubahan organisasi dan 

kecerdasan emosional (Wong & Law Emotional Intelligence Scale) diperoleh nilai cronbach’s 

α sebesar 0,923 dan 0,864 sehingga ketiga skala tersebut reliabel. 

Prosedur dan Analisis Data 

Secara garis besar, proses dalam penelitian terdiri dari tiga tahapan, yaitu persiapan, 

pengambilan data, dan analisis data. Tahap pertama, persiapan dimulai dengan penentuan topik 

penelitian dan fenomena, pendalaman masalah disertai penyusunan kajian teori, lalu 

menentukan metode penelitian termasuk alat ukur yang digunakan. Tahap persiapan ini disusun 

secara sistematis dan dijabarkan dalam bentuk proposal penelitian. Selanjutnya, pengambilan 

data dilaksanakan di PT X selama tiga hari, yaitu pada tanggal 6—8 Januari 2025. Proses 

pengambilan data menggunakan kuesioner, melalui dua teknis: paper and pencil, bagi 

karyawan yang bekerja di kantor, dan google form, bagi karyawan yang bekerja di lapangan. 

Kedua cara ini dipilih untuk efisiensi waktu agar terkumpul sesuai dengan kebutuhan sampel 

penelitian. Lalu, tahap terakhir adalah tahap analisis data. 

Prosedur dalam analisis data terdiri atas tiga tahap yaitu, persiapan, tabulasi, dan penerapan 

data sesuai dengan pendekatan penelitian (Trisliatanto, 2020). Tahap persiapan meliputi 

memeriksa data pengisi dan kelengkapan data yang dibutuhkan serta merapikan dan memilah 

data yang akan digunakan untuk analisis data. Selanjutnya, tahap tabulasi data dengan 

memberikan skor terhadap item, memberikan kode pada data untuk disesuaikan atau 

dimodifikasi sesuai dengan analis yang digunakan. Tahap terakhir adalah penerapan data sesuai 

dengan pendekatan penelitian. Pada penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda, 

dimana bertujuan untuk menguji pengaruh dua variabel independen: perubahan organisasi (X1) 

dan kecerdasan emosional (X2) terhadap variabel dependen, job insecurity (Y) yang diukur 

secara parsial dan simultan. Proses analisis data menggunakan bantuan JASP (Jeffrey's Amazing 

Statistics Program). Data yang ada akan dilakukan beberapa analisis, dimulai dengan meninjau 

karakteristik subjek penelitian, melakukan analisis deskriptif pada variabel, lalu melakukan uji 

validitas dan reliabilitas. Selanjutnya, melakukan uji persyaratan sebelum uji hipotesis (uji 

normalitas, uji linearitas uji heteroskedastisitas, uji multikolinearitas, dan uji autokorelasi). 

Uji persyaratan berfungsi sebagai verifikasi asumsi. Hasil analisis pada uji normalitas 

ditunjukkan pada grafik histogram dan grafik Q-Q plot (lampiran 11 dan 12). Grafik histogram 

menggambarkan distribusi frekuensi data yang berbentuk kurva lonceng. Data penelitian 

berdistribusi normal karena sebaran data pada sisi kanan-kiri mendekati nilai 0 atau daerah 



13 
 

 
  

tengah (Susetyo, 2010). Kemudian, berdasarkan grafik Q-Q plot data penelitian ini juga 

berdistribusi normal. Hal tersebut dapat ditinjau berdasarkan titik-titik yang menyebar berada 

dekat pada sekitar garis diagonal (Goss-Sampson, 2019). Selanjutnya, uji linearitas ditunjukkan 

pada grafik penyebaran dari residual regresi (lampiran 13). Asumsi linearitas terpenuhi apabila 

pola titik-titik menyerupai garis lurus (Arikunto, 2002). Pada grafik tersebut, pola titik-titik 

cenderung membentuk garis lurus sehingga asumsi linearitas terpenuhi. Lalu, asumsi 

heteroskedastisitas bertujuan untuk memastikan variasi kedua data variabel prediktor sama rata. 

Pada grafik (lampiran 14) ditunjukkan melalui pola titik-titik (scatter plot) yang membentuk 

pola acak, artinya tidak terjadi heteroskedastisitas sehingga analisis dapat dilanjutkan (Goss-

Sampson, 2019). 

Kemudian hasil pada tabel (lampiran 15) menunjukkan nilai tolerance dan VIF yang merujuk 

pada uji asumsi multikolinearitas. Suatu variabel dikatakan tidak terjadi multikolinearitas 

apabila syarat terpenuhi, yakni nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1 (Goss-Sampson, 2019). 

Hasil uji menunjukkan variabel penelitian tidak terjadi multikolinearitas karena nilai VIF pada 

kedua variabel bebas menunjukkan angka 1,652 (VIF < 10) dan nilai tolerance 0,605 > 0,1. 

Terakhir, uji Durbin-Watson bertujuan untuk menganalisa korelasi antar residu yang dapat 

mempengaruhi analisis regresi. Nilai statistic DW pada tabel (lampiran 16) menunjukkan hasil 

1,844 yang mendekati 2 sehingga dianggap ideal (Goss-Sampson, 2019), dan menunjukkan 

tidak terjadi autokorelasi. Setelah uji persyaratan terpenuhi dilanjutkan dengan uji hipotesis 

yang terdiri dari uji signifikansi (t dan F) untuk menguji secara simultan maupun parsial serta 

menilai kesesuaian model menggunakan R-squared (R2). 

HASIL PENELITIAN 

Pada penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh perubahan organisasi dan 

kecerdasan emosional terhadap job insecurity, didapatkan analisis deskriptif pada masing-

masing variabel, sebagai berikut: 

Tabel 3. Deskriptif Statistik Variabel 

Variabel Mean Std. 

deviation 

Kategori Frekuensi Persentase 

Job Insecurity 17,318 3,432 Rendah 18 14% 

Sedang 88 68% 

Tinggi 23 19% 

Perubahan Organisasi 69,698 7,685 Rendah 6 5% 

Sedang 98 76% 

Tinggi 25 19% 

Kecerdasan Emosional 50,550 5,446 Rendah 9 7% 

Sedang 94 73% 

Tinggi 26 20% 

Note. N valid = 129 

Berdasarkan tabel 3, hasil analisis deskriptif statistik variabel, tingkat job insecurity subjek 

penelitian didapatkan rata-rata nilai 17,318 dengan simpangan baku (SD) 3,432. Berdasarkan 

hasil tersebut, didapatkan tingkat job insecurity sebagian besar karyawan PT X berada pada 

kategori sedang dengan persentase 68%. Lalu, pada variabel perubahan organisasi, didapatkan 

nilai rata-rata variabel, yakni 69,698 dan simpangan baku bernilai 7,685. Mayoritas pengalaman 

perubahan organisasi pada subjek penelitian berada di tingkat sedang dengan persentase 76%. 

Sedangkan, pada kecerdasan emosional, didapatkan nilai rata-rata adalah 50,550 dengan nilai 
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simpangan baku, yaitu 5,446. Sebagian besar karyawan PT X juga memiliki tingkat kecerdasan 

emosional yang sedang (73%) 

Tabel 4. Uji Hipotesis 

ANOVA 

Model  df Mean Square F p 

H1 Regression 2 136,864 13,972 < 0,001 

 Residual 126 9,796   

 Total 128    

Note. Model intersepsi dihilangkan, karena tidak ada informasi penting yang dapat ditampilkan 

Tabel 5. Uji Kesesuaian Model 

Model R R² Adjusted R² 

H₁ 0,426 0,182 0,169 

Note. Variabel dependen: Job insecurity 

Prediktor: Perubahan organisasi dan Kecerdasan Emosional 

Berdasarkan tabel di atas, hasil uji secara simultan menunjukkan pengaruh yang signifikan pada 

perubahan organisasi dan kecerdasan emosional terhadap job insecurity secara bersamaan 

dengan nilai F-statistik sebesar 13,972 dan nilai signifikansi (p) < 0,001. Sehingga, dapat 

diartikan perubahan organisasi dan kecerdasan emosional secara bersama-sama memberikan 

pengaruh pada job insecurity.  Selanjutnya, pada nilai koefisien determinasi (R2) didapatkan 

nilai sebesar 0,182. Hal tersebut menunjukkan variabel perubahan organisasi dan kecerdasan 

emosional memberikan sumbangan relatif sebanyak 18,2% terhadap job insecurity secara 

bersamaan. Kontribusi tersebut dapat terbilang kecil karena 81,8% dipengaruhi oleh faktor 

lainnya. 

Tabel 6. Analisis Koefisien Regresi 

Coefficients 

Model Unstandardized Standard Error Standardized β  t p 

Perubahan 

Organisasi  

–0,070 0,046 –0,157 –1,515 0,132 

Kecerdasan 

Emosional 

–0,195 0,065 –0,310 –2,988 0,003 

 

Berdasarkan tabel 6 di atas, pada variabel perubahan organisasi diperoleh nilai signifikansi (p) 

sebesar 0,132 (β = –0,16; p > 0,005) yang menunjukkan tidak ada pengaruh signifikan antara 

perubahan organisasi dan job insecurity. Sehingga, dapat diartikan bahwa perubahan organisasi 

bukan prediktor yang kuat bagi job insecurity dalam penelitian ini. Akan tetapi, pada variabel 

kecerdasan emosional menunjukkan nilai signifikansi (p) sebesar 0,003 (β = –0,31; p < 0,005) 

dengan nilai koefisien –0,195 yang berarti terdapat pengaruh signifikan secara negatif antara 

kecerdasan emosional dan job insecurity. Masing-masing variabel memberikan kontribusi 

terhadap job insecurity melalui perhitungan nilai standardized beta (β) dengan korelasi zero-

order (r) (lampiran 17). Berdasarkan hasil perhitungan, menunjukkan kecerdasan emosional 

memberikan sumbangan efektif yang lebih besar, yaitu 12,6%, sedangkan perubahan organisasi 

berkontribusi hanya sebesar 5,5% terhadap job insecurity. 
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DISKUSI 

Penelitian yang telah dilaksanakan bertujuan untuk meninjau keterlibatan perubahan organisasi 

dan kecerdasan emosional terhadap job insecurity karyawan dalam sektor pertambangan batu 

bara. Berdasarkan hasil analisis data hipotesis penelitian diterima, bahwa perubahan organisasi 

dan kecerdasan emosional mempengaruhi job insecurity karyawan secara bersamaan. Akan 

tetapi, analisis parsial menunjukkan perubahan organisasi tidak memiliki pengaruh langsung 

terhadap job insecurity. Sebaliknya, kecerdasan emosional berpengaruh signifikan secara 

negatif terhadap job insecurity karyawan. 

Perubahan organisasi dan kecerdasan emosional dapat mempengaruhi job insecurity karyawan 

secara bersamaan. Dalam konteks penelitian ini, job insecurity yang dialami karyawan 18,2%–

nya disebabkan oleh faktor eksternal berupa perubahan organisasi disertai dengan faktor 

internal, yakni tingkat kecerdasan emosional karyawan. Menurut Khaw et al. (2023), perubahan 

organisasi dapat memicu job insecurity karyawan. Dampak dari perubahan organisasi, terutama 

restrukturisasi organisasi yang melibatkan pengurangan tenaga kerja akan meningkatkan rasa 

tidak aman pada karyawan sehingga mempengaruhi job insecurity-nya (Gallie et al., 2017). 

Saat perubahan terjadi akan memunculkan persepsi subjektif pada karyawan mengenai risiko 

keamanan pekerjaan mereka (Shoss, 2017). Akan tetapi, perasaan khawatir tersebut akan 

berbeda-beda pada tiap karyawan walaupun situasi pekerjaaan yang dihadapi sama (Smet et al., 

2016). Hal ini juga berkaitan dengan kecerdasan emosional seseorang. Salah satu aspek dalam 

kecerdasan emosional mencakup kemampuan seseorang untuk memanfaatkan emosi dalam 

proses berpikir  (Gong et al., 2019). Dengan demikian, perubahan organisasi akan menyebabkan 

perasaan khawatir sebagai bentuk persepsi subjektif karyawan, tetapi hal tersebut dapat 

dikontrol apabila kecerdasan emosional karyawan baik.  

Peran perubahan organisasi dan kecerdasan emosional yang menciptakan job insecurity 

karyawan juga sesuai dengan teori determinisme resiprokal oleh Bandura. Teori ini menjelaskan 

bahwa perilaku manusia tercipta karena hubungan timbal balik antara lingkungan 

(environmental / E), karakteristik pribadi (person / P), dan perilaku itu sendiri (behavior / B) 

(Abdullah, 2019). Sehingga, job insecurity yang terjadi pada karyawan disebabkan interaksi 

antara perubahan organisasi sebagai komponen lingkungan dan kecerdasan emosional sebagai 

komponen individu. Pada penelitian ini tercipta interaksi timbal balik antara kecerdasan 

emosional dengan job insecurity (P⇌ B), lalu kecerdasan emosional dengan perubahan 

organisasi (P⇌ E), serta job insecurity dengan perubahan organisasi (B⇌E).   

Secara lebih rinci, ketiga interaksi tersebut dapat dijabarkan sebagai berikut: (1) Kecerdasan 

emosional dengan job insecurity (P⇌ B). Menunjukkan bahwa semakin tinggi kecerdasan 

emosional karyawan, maka semakin rendah job insecurity yang dirasakan dan sebaliknya. Job 

insecurity dapat memunculkan emosi negatif, tetapi melalui kecerdasan emosional yang baik, 

seseorang dapat lebih mampu untuk mengatur emosi negatifnya sehingga mengurangi dampak 

dari job insecurity (Ouyang et al., 2015). (2) Kecerdasan emosional dengan perubahan 

organisasi (P⇌ E). Menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki kecerdasan emosional yang 

baik mampu beradaptasi terhadap perubahan organisasi. Begitupun sebaliknya, perubahan 

organisasi memicu karyawan dalam proses penyesuaian diri yang lebih baik karena berkaitan 

dengan pengelolaan emosi (kecerdasaan emosional) selama proses perubahan. Berdasarkan 

Carnall dalam Aamodt (2016) saat perubahan organisasi, individu akan mengalami beberapa 

tahap emosi, salah satunya adaptasi sebagai upaya untuk menyesuaikan diri dengan perubahan. 

Karyawan dapat melalui proses adaptasi yang efektif disebabkan oleh keterlibatan kecerdasan 

emosional yang baik. Hal ini berkaitan dengan kemampuan individu dalam memahami dan 

mengekspresikan emosi secara alami sehingga mampu mengatasi perubahan organisasi secara 
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efektif (Sony & Mekoth, 2016). Peneliti juga menjelaskan situasi kerja yang cenderung berubah 

akan melatih kinerja adaptif karyawan. (3) Job insecurity dengan perubahan organisasi (B⇌E). 

Menggambarkan bahwa job insecurity karyawan dipengaruhi oleh perubahan di tempat kerja. 

Perubahan tersebut menjadi pemicu karyawan untuk memandang kondisi tersebut sebagai 

ancaman pada pekerjaan sehingga berdampak pada kondisi mental, salah satunya job insecurity 

(Marzuqi, 2021; Simamora & Kadiyono, 2021).  

Pada keterlibatan simultan antara perubahan organisasi dan kecerdasan emosional dengan job 

insecurity dalam sektor pertambangan memiliki karakteristik khusus. Industri pertambangan 

batu bara di Indonesia dipengaruhi oleh kebijakan pemerintah dan kondisi ekonomi global 

(Investments, 2018). Kedua aspek tersebut termasuk faktor eksternal yang menjadi anteseden 

terjadinya perubahan organisasi (Aamodt, 2016) dan berpotensi memperkuat job insecurity. 

Ditambah, pandangan karyawan terhadap perubahan organisasi yang terjadi karena tantangan 

(faktor) eksternal seperti resesi ekonomi dapat memicu perasaan khawatir mengenai masa 

depan pekerjaan mereka (Spagnoli & Balducci, 2017). Proses ini juga melibatkan peran 

kecerdasan emosional dalam membentuk persepsi job insecurity. Individu dengan kecerdasan 

emosional yang tinggi akan mampu menghadapi masalah secara lebih efektif dan dapat 

memprediksi ketidakpastian di lingkungan kerjanya (Darvishmotevali et al., 2018; Fteiha & 

Awwad, 2020). Jadi, walaupun karyawan dihadapi oleh tantangan eksternal tersebut, melalui 

kecerdasan emosional, karyawan mampu mengendalikan tantangan internal pada dirinya, 

seperti perasaan cemas dan segera mencari solusi untuk mengatasinya. 

Adapun hasil pengujian data secara parsial menunjukkan, perubahan organisasi sebagai 

variabel prediktor tidak mempengaruhi job insecurity karyawan di PT X.  Masing-masing 

individu akan memiliki reaksi tertentu terhadap perubahan organisasi, salah satu yang dapat 

membedakan ditentukan oleh aspek individual attitude yang berbeda terhadap perubahan yang 

dialami (Khaw et al., 2023). Peneliti juga menyebutkan bahwa individual attitude berkaitan 

dengan perbedaan faktor demografis, seperti gender. 

Berdasarkan hasil data demografis penelitian, mayoritas karyawan yang bekerja di PT X adalah 

pria (91%). Secara lebih rinci, organisasi yang secara dinamis mengalami perubahan akan 

menciptakan lingkungan kerja yang tidak pasti sehingga meningkatkan job insecurity (Shin et 

al., 2019; Smet et al., 2016). Job insecurity dapat menjadi pemicu stres bagi karyawan karena 

menciptakan perasaan khawatir terhadap pekerjaanya (Ouyang et al., 2015; Shin et al., 2019). 

Akan tetapi, gender dapat menjadi faktor pembeda reaksi terhadap pemicu stres tersebut. 

Parmar et al. (2015) berpendapat karyawan wanita memiliki tingkat stres lebih tinggi 

dibandingkan pria. Hal ini dapat terjadi karena wanita cenderung memiliki persepsi subjektif 

yang lebih tinggi terhadap stressor dibandingkan pria. Selain itu, antara pria dan wanita juga 

memiliki cara yang berbeda dalam menghadapi situasi stres. Pria cenderung menggunakan 

problem-focused coping yang berfokus pada penyelesaian masalah. Sedangkan wanita lebih 

banyak menggunakan emotion-focused coping untuk meredakan stres sementara waktu, tetapi 

cenderung tidak menghasilkan perubahan yang efektif (Chen et al., 2018; Graves et al., 2021). 

Jadi, perubahan organisasi tidak mempengaruhi job insecurity secara langsung karena 

mayoritas karyawan di sektor pertambangan batu bara tersebut adalah pria yang dapat lebih 

fleksibel dalam menghadapi ketidakpastian karena perubahan organisasi.  

Hal yang mendasari perubahan organisasi tidak mempengaruhi job insecurity secara langsung, 

karena penelitian ini secara khusus dilakukan di sektor usaha peratambangan batu bara. Industri 

pertambangan batu bara memiliki prosedur perencanaan tambang dengan salah satu aspek 

penting yang ditinjau adalah batas akhir pertambangan—target waktu operasional (Syahputra 

et al., 2024),termasuk peristiwa pengurangan tenaga kerja.  Melalui perencanaan dengan batas 
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akhir ini yang dapat diprediksi, perubahan yang terjadi tidak bersifat mendadak dan karyawan 

memiliki waktu untuk beradaptasi secara bertahap. Hal tersebut juga sesuai dengan teori Lewin 

yang menyatakan bahwa perubahan merupakan ketidakstabilan sementara yang dapat dikelola 

untuk menghasilkan perubahan yang terencana (Hatch & Cunliffe, 2013).  Perubahan terencana 

terdiri atas tiga tahap, yaitu unfreezing, changing, dan refreezing yang dilakukan secara 

bertahap, bukan secara cepat (Hussain et al., 2018). Penulis juga menjelaskan bahwa selama 

proses perubahan tersebut, keterlibatan karyawan, pemahaman terhadap perubahan, dan 

kepemimpinan yang efektif diperlukan, sehingga perubahan yang diterapkan optimal. Melalui 

proses adaptasi secara bertahap, perubahan organisasi yang dilakukan di PT X tidak dianggap 

sebagai faktor yang mengancam keberlangsungan pekerjaan, melainkan sebagai bagian dari 

dinamika dalam industri tersebut. 

Hasil penelitian yang menunjukkan perubahan organisasi tidak mempengaruhi job insecurity 

secara langsung juga dapat terjadi karena karyawan memiliki kesiapan dalam menghadapi 

perubahan. Karyawan dengan kesiapan berubah yang tinggi akan merespon perubahan secara 

positif yang ditunjukkan melalui perilaku yang kooperatif, bersikap gigih, dan memberikan 

upaya yang serius untuk organisasi (Weiner, 2020). Weiner juga menyebutkan kesiapan dalam 

menghadapi perubahan juga berkaitan dengan change efficacy, yakni keyakinan secara kolektif 

antar anggota organisasi dalam mengatasi perubahan organisasi.  Kesiapan menghadapi 

perubahan terdiri atas dua konstruk, yaitu kognitif—melalui keyakinan berubah dan afektif—

melalui emosi positif yang tercipta dalam menghadapi perubahan (Rafferty & Minbashian, 

2019). Pada penelitian yang sama menunjukkan, kesiapan menghadapi perubahan berperan 

sebagai mediator antara keyakinan berubah (kognitif) dan emosi positif sebagai respon dari 

perubahan (afektif) yang ditunjukkan melalui penerimaan terhadap perubahan. Sehingga, 

karyawan cenderung merasa aman terhadap kondisi pekerjaannya meskipun sedang mengalami 

perubahan.  

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan perubahan organisasi memiliki efek yang berbeda 

terhadap job insecurity karyawan. Secara terpisah, perubahan organisasi tidak mempengaruhi 

job insecurity. Akan tetapi, saat diintegrasikan dengan variabel lain yang dalam penelitian ini 

yakni, kecerdasan emosional, perubahan organisasi mampu mempengaruhi job insecurity. Jadi, 

kecerdasan emosional berperan sebagai variabel penghubung antara perubahan organisasi 

dengan job insecurity. Perubahan dalam organisasi berpotensi menimbulkan job insecurity yang 

dapat memicu munculnya emosi negatif. Namun, individu dengan keterampilan secara 

emosional yang baik dapat mengatasi dampak negatif dari job insecurity tersebut (Jordan et al., 

2022). Hal ini berkaitan dengan kecerdasan emosional sebagai bentuk kemampuan individu 

dalam merasakan, menilai, dan memanfaatkan emosi untuk mengatur perilaku dan mendukung 

proses kognitif (Triana et al., 2015). Selain bersifat sebagai intervening, hasil penelitian juga 

menilai kecerdasan emosional menjadi faktor pengaruh job insecurity subjek penelitian secara 

langsung.  

Karyawan dengan kecerdasan emosional yang baik, cenderung lebih kecil kemungkinannya 

mengalami job insecurity. Berdasarkan analisis Palmcrantz (2018), kecerdasan emosional 

menjadi indikator penting pada job insecurity, karena perannya sebagai sarana bagi individu 

untuk menilai dan menganalisis berbagai situasi serta mengatur emosi agar lebih stabil. Dengan 

demikian, karyawan yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi mampu mengatasi 

permasalahan secara tepat melalui strategi coping yang positif (Ouyang et al., 2015). Sehingga, 

job insecurity yang memunculkan emosi negatif dapat diatasi dengan lebih baik pada karyawan 

yang memiliki tingkat kecerdasan emosional yang lebih tinggi.  
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Job insecurity berdampak secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan (Shin et al., 2019). 

Karyawan yang mengalami job insecurity lebih besar, cenderung kurang dalam hal upaya untuk 

mendukung tujuan organisasi sehingga berpengaruh pada kinerjanya (Sverke et al., 2019). Oleh 

sebab itu, kecerdasan emosional yang dimiliki karyawan menjadi penting bagi perusahaan 

karena berkaitan dengan sikap kerja. Melalui kecerdasan emosional yang baik karyawan 

mampu bekerja dengan lebih efektif (Palmcrantz, 2018). Selain itu, karyawan yang memiliki 

sikap kerja positif cenderung dimiliki oleh mereka yang tingkat kecerdasan emosional tinggi 

yang pada gilirannya, berdampak pada keterlibatan kerja dan komitmen organisasi yang lebih 

tinggi pula (Makkar & Basu, 2019). Dengan demikian, kecerdasan emosional yang baik, dapat 

mengatasi tingkat job insecurity, sehingga dampak negatif terhadap organisasi menjadi 

berkurang. Selain dampak terhadap organisasi, kecerdasan emosional yang baik dapat 

memberikan manfaat pada karyawan secara individual.  

Karyawan yang cerdas secara emosional membentuk individu yang bersifat optimis. Melalui 

analisis lebih lanjut dari Glassie & Schutte (2024), kecerdasan emosional mencakup 

kemampuan individu dalam mengelola emosi secara fleksibel sehingga dapat menjadi dasar 

terbentuknya sikap optimisme. Peneliti juga menjelaskan, individu dengan kecerdasan 

emosional yang tinggi akan mampu memandang sebuah situasi dalam persepsi yang positif 

sehingga berkontribusi pada munculnya sikap optimisme. Selain itu, mereka dapat menentukan 

solusi yang sesuai dengan memanfaatkan sumber daya emosional secara tepat sehingga dapat 

bekerja secara optimal (Gong et al., 2019).  Jadi, walaupun karyawan dihadapi tekanan atau 

masalah seperti job insecurity, mereka cenderung fokus dalam menghadapi dan mengatasi 

masalah dibandingkan menetap pada keadaan destruktif. Hal inilah yang menjadikan 

kecerdasan emosional memberikan pengaruh terhadap job insecurity karyawan. 

Secara umum, penelitian ini menampilkan temuan baru mengenai job insecurity dan kaitannya 

dengan dinamika psikologis melalui pandangan behavioristik. Job insecurity dapat terjadi 

akibat interaksi timbal balik antara faktor personal (kecerdasan emosional) dan faktor 

lingkungan (perubahan organisasi). Selain itu, fenomena dan subjek penelitian yang 

berdasarkan pada industri pertambangan batu bara menjadikan pembahasan dalam hasil 

penelitian dapat ditinjau secara khusus. Jadi, kekuatan penelitian ini berdasarkan pada teori, 

fenomena, dan subjek yang ditentukan. Adapun, keterbatasan penelitian terletak pada 

perbedaan antara kajian teori dengan hasil di lapangan. Job insecurity dipengaruhi oleh 

perubahan organisasi dan kecerdasan emosional secara simultan. Akan tetapi, hasil pengujian 

secara terpisah terhadap variabel X1, menunjukkan tidak ada pengaruh perubahan organisasi 

terhadap job insecurity. Hal ini menjadi batasan penelitian karena hasil penemuan tidak selaras 

dengan landasan teori yang digunakan. Selain itu, pada penelitian ini menunjukkan kontribusi 

perubahan organisasi dan kecerdasan emosional terhadap job insecurity hanya sebesar 18,2%. 

Oleh sebab itu, perlu untuk mengkaji lebih dalam faktor lainnya yang dapat mempengaruhi job 

insecurity. 

SIMPULAN DAN IMPLIKASI 

Pada studi ini, perubahan organisasi dan kecerdasan emosional dapat mempengaruhi job 

insecurity karyawan di PT X secara bersamaan. Perubahan organisasi memunculkan 

ketidakpastian pada karyawan sehingga menciptakan persepsi subjektif bahwa pekerjaan 

mereka terancam.  Persepsi ini juga memunculkan emosi negatif, tetapi dapat dikendalikan jika 

karyawan memiliki kemampuan dalam mengatasi emosinya. Kemampuan tersebut berkaitan 

dengan kecerdasan emosional. Hal inilah yang menjadikan tingkat job insecurity masing-

masing individu berbeda, walaupun situasi perubahan yang dialami sama. Secara terpisah, 

perubahan organisasi tidak dapat mempengaruhi job insecurity karyawan. Temuan ini berbeda 
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dengan hipotesis awal penelitian. Perubahan organisasi tidak mempengaruhi job insecurity 

dapat disebabkan oleh kondisi individu (strategi coping, kesiapan menghadapi perubahan) dan 

kondisi eksternal (karakteristik organisasi). Sedangkan, kecerdasan emosional berpengaruh 

terhadap job insecurity, karena sebagai alat bagi individu untuk mengelola ketidakpastian 

kerjanya melalui regulasi emosi yang baik. 

Penelitian ini memberikan implikasi melalui gambaran job insecurity yang dialami karyawan 

PT X disebabkan oleh fenomena pasca tambang. Job insecurity yang dialami sebagian besar 

karyawan berada pada tingkat sedang yang ditinjau melalui aspek perubahan organisasi dan 

kecerdasan emosional. Akan tetapi, sumbangan efektifnya cukup kecil (18,2%), sehingga 

diharapkan pada penelitian berikutnya, dapat mengeksplorasi lebih dalam faktor pengaruh job 

insecurity yang lebih kuat atau menggunakan menggunakan variabel intervening untuk 

menghasilkan temuan yang lebih mendalam. Bagi perusahaan, temuan ini dapat menjadi dasar 

dalam strategi manajemen selama pasca tambang. Perusahaan perlu untuk membangun 

komunikasi yang jelas dan transparan sehingga mengurangi tingkat job insecurity karyawan. 

Perusahaan juga mulai berfokus untuk memberikan kebijakan pengelolaan SDM yang 

berorientasi pada kesejahteraan psikologis agar meminimalisir dampak dari job insecurity.  
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LAMPIRAN 

Lampiran 1. Blueprint Skala Perubahan Organisasi  

 

 

 

 

 

Lampiran 2. Item Skala Perubahan Organisasi 

No Dimensi Favorable Unfavorable Total 

1 Struktur 2,4,5,6,13,14,19,22 - 8 

2 Teknologi 9,10,12,16,17,18,23 - 7 

3 Penataan Fisik 11 - 1 

4 Perubahan Orang 1,3,7,8,21,24 - 6 

Total 22 0 22 

No Pernyataan 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Setuju 

Sangat 

Setuju 

1 Saya telah memahami dengan jelas tujuan 

program perubahan organisasi yang sedang 

dilaksanakan 

    

2 Organisasi memberikan penghargaan terhadap 

pegawai yang mendukung program perubahan 

organisasi 

    

3 Organisasi telah menciptakan inovasi dan 

terobosan yang mendukung program perubahan 

organisasi 

    

4 Saya memperoleh pembagian tugas yang sesuai 

dengan keahlian dan kemampuan saya 

    

5 Saya mendapatkan kompensasi (gaji dan 

tunjangan) sesuai dengan kinerja saya 

    

6 Pola karir telah menjamin penempatan pegawai 

sesuai dengan kompetensinya 

    

7 Saya akan membuat kontribusi yang signifikan 

terhadap program perubahan organisasi 

    

8 Saya menganggap perubahan akan 

menyederhanakan pekerjaan 

    

9 Saya mampu mengerjakan pekerjaan saya 

dengan cara lain 

    

10 Saya membutuhkan pedoman dalam 

mengerjakan pekerjaan yang menggunakan 

teknologi baru 

    

11 Organisasi menciptakan tata letak dalam tempat 

kerja dengan mempertimbangkan kenyamanan, 

kesehatan, dan keamanan pegawainya 

    

12 Organisasi menyediakan waktu yang fleksibel 

bagi pegawainya untuk saling berinteraksi 

    

13 Organisasi sedang berusaha mengurangi proses 

birokrasi yang berbelit-belit 

    

14 Budaya organisasi yang ada berfokus pada 

kebutuhan pelanggan 
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Lampiran 3. Blueprint Skala Kecerdasan Emosional 

 

Lampiran 4. Item Skala Kecerdasan Emosional 

No Pernyataan 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Setuju 

Sangat 

Setuju 

15 Saya bersedia belajar untuk menggunakan 

teknologi yang baru dalam pekerjaan saya 

    

16 Saya setuju terhadap pemanfaat teknologi 

dalam bekerja 

    

17 Teknologi dapat mempercepat proses kerja 

pegawai 

    

18 Budaya organisasi yang fleksibel dapat 

membantu proses perubahan organisasi 

    

19 Saya bersedia melakukkan penyesuian-

penyesuaian baru dalam semua area perubahan 

yang ada 

    

20 Beban kerja yang saya emban sesuai dengan 

kemampuan yang saya miliki 

    

21 Organisasi selalu memberikan hak pegawainya 

untuk memperoleh cuti 

    

22 Organisasi mengadakan sosialisasi terkait 

perubahan organisasi 

    

No Aspek Favorable Unfavorable Total 

1 Pengungkapan Emosi 

a. Penilaian dan ekspresi emosi diri 

sendiri  

b. Penilaian dan ekspresi emosi orang 

lain 

1,2,3,4,5,6,7,8 - 8 

2 Pengaturan Emosi 13,14,15,16 - 4 

3 Penggunaan Emosi 9,10,11,12 - 4 

Total 16 0 16 

No Pernyataan 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Setuju 

Sangat 

Setuju 

1 Saya dapat mengetahui apa yang saya rasakan 

dari sebagian besar waktu saya 

    

2 Saya memahami emosi saya sendiri     

3 Saya mengerti apa yang saya rasakan     

4 Saya selalu mengetahui bila saya dalam 

keadaan yang menyenangkan atau tidak 

    

5 Saya dapat memahami perasaan rekan kerja 

melalui tindakan mereka 

    

6 Saya termasuk orang yang dapat memahami 

perasaan sesama rekan kerja 

    

7 Saya peka terhadap perasaan rekan kerja lain     
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Lampiran 5. Blueprint Skala Job insecurity 

 

 

 

Lampiran 6. Item Skala Job insecurity 

 

No Pernyataan 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Setuju 

Sangat 

Setuju 

8 Saya dapat memahami dengan baik perasaan 

rekan kerja yang ada di sekitar saya 

    

9 Saya cenderung dapat menetapkan tujuan saya 

sendiri dan mencoba yang terbaik untuk 

mencapainya 

    

10 Saya yakin saya adalah seorang karyawan yang 

berkompeten 

    

11 Saya terdorong untuk mengerjakan tugas saya 

ketika saya mendapatkan tekanan 

    

12 Saya terdorong untuk melakukan yang terbaik     

13 Saya dapat mengendalikan emosi saya 

walaupun saya menghadapi kesulitan 

    

14 Saya sungguh dapat mengendalikan emosi     

15 Saya dapat menetralisir kemarahan saya dengan 

cepat 

    

16 Saya dapat mengontrol emosi saya     

No Dimensi Favorable Unfavorable Total 

1 Kognitif - 1,2,3,4 4 

2 Afektif 5,6,7,8 - 4 

Total 4 4 8 

No Pernyataan 
Sangat 

Tidak Sesuai 

Tidak 

Sesuai 
Sesuai 

Sangat 

Sesuai 

1 Saya pikir saya akan terus bekerja di 

perusahaan ini 

    

2 Hanya ada sedikit kemungkinan saya akan 

menjadi pengangguran 

    

3 Saya merasa yakin dengan keberlangsungan 

karir saya di tempat kerja saya saat ini  

    

4 Saya yakin bahwa saya dapat 

mempertahankan pekerjaan saya saat ini  

    

5 Saya merasa tidak yakin dengan masa depan 

pekerjaan saya  

    

6 Saya khawatir tentang kelanjutan karir saya     

7 Saya takut bahwa saya akan kehilangan 

pekerjaan saya 

    

8 Saya takut bahwa saya akan dipecat     
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Lampiran 7. Tabulasi Data Variabel Job Insecurity 

Inisial Usia Jenis Kelamin Divisi Masa Kerja JI 1* JI 2* JI 3* JI 4* JI 5 JI 6 JI 7 JI 8 Total JI

S1 49 Laki-Laki Port & Shipping > 10 Tahun 1 2 1 1 1 1 2 2 11

S2 29 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 2 2 2 2 1 3 3 3 18

S3 43 Laki-Laki General Affair 6-10 Tahun 2 4 1 1 1 1 1 1 12

S4 45 Laki-Laki Human Capital > 10 Tahun 3 3 4 3 2 3 2 1 21

S5 29 Laki-Laki General Affair 1-5 Tahun 2 2 2 2 2 2 2 2 16

S6 53 Laki-Laki General Affair > 10 Tahun 2 2 3 2 2 2 2 2 17

S7 54 Laki-Laki Port & Shipping > 10 Tahun 1 2 2 2 1 2 2 2 14

S8 42 Laki-Laki General Affair 1-5 Tahun 3 3 2 2 2 2 2 2 18

S9 31 Laki-Laki General Affair 6-10 Tahun 2 2 2 2 2 2 2 2 16

S10 40 Laki-Laki Human Capital > 10 Tahun 1 1 2 1 3 4 3 4 19

S11 50 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 3 3 2 3 3 2 3 3 22

S12 39 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 1 2 1 1 2 2 3 2 14

S13 44 Laki-Laki General Affair > 10 Tahun 2 2 1 1 3 3 3 3 18

S14 45 Laki-Laki Port & Shipping 6-10 Tahun 2 3 2 3 2 3 3 3 21

S15 55 Laki-Laki Port & Shipping > 10 Tahun 1 4 1 1 1 1 1 1 11

S16 44 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 2 3 2 2 1 2 2 2 16

S17 52 Laki-Laki General Affair > 10 Tahun 1 1 1 1 1 2 3 3 13

S18 48 Perempuan General Affair > 10 Tahun 1 3 2 1 1 1 2 2 13

S19 40 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 3 2 1 1 1 1 2 2 13

S20 53 Laki-Laki General Affair > 10 Tahun 1 1 1 1 1 1 4 1 11

S21 29 Laki-Laki Port & Shipping 6-10 Tahun 2 2 2 2 3 3 3 3 20

S22 31 Laki-Laki Port & Shipping 1-5 Tahun 2 4 2 2 3 3 3 3 22

S23 36 Laki-Laki Port & Shipping > 10 Tahun 1 3 1 1 2 2 2 2 14

S24 26 Laki-Laki Port & Shipping 6-10 Tahun 2 1 2 2 1 1 2 2 13

S25 32 Laki-Laki Port & Shipping 6-10 Tahun 2 2 2 2 3 3 3 2 19

S26 55 Laki-Laki General Affair > 10 Tahun 4 4 4 3 1 1 1 1 19

S27 30 Laki-Laki General Affair 1-5 Tahun 1 1 2 2 3 3 3 3 18

S28 24 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 2 2 2 2 3 3 4 4 22

S29 24 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 1 2 2 2 1 2 2 2 14

S30 49 Laki-Laki Coal Production > 10 Tahun 1 2 2 2 3 2 3 3 18
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S31 27 Laki-Laki Coal Production 1-5 Tahun 2 2 3 3 3 3 4 4 24

S32 46 Laki-Laki Management > 10 Tahun 3 2 1 1 1 1 3 4 16

S33 40 Laki-Laki Human Capital > 10 Tahun 1 4 1 1 1 1 1 1 11

S34 33 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 2 2 2 2 2 2 2 1 15

S35 39 Laki-Laki General Affair 1-5 Tahun 3 2 2 2 2 3 4 3 21

S36 40 Laki-Laki Human Capital > 10 Tahun 1 4 2 2 2 2 2 2 17

S37 39 Perempuan Human Capital > 10 Tahun 2 3 3 2 3 3 2 2 20

S38 22 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 1 3 2 3 2 2 2 2 17

S39 43 Laki-Laki Port & Shipping > 10 Tahun 1 1 1 1 1 1 1 1 8

S40 34 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 4 4 4 1 1 1 3 1 19

S41 48 Laki-Laki External Relation & Community Development > 10 Tahun 3 2 3 3 2 1 1 2 17

S42 37 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 2 2 2 2 2 2 2 2 16

S43 40 Laki-Laki General Affair 6-10 Tahun 2 2 2 2 3 3 3 3 20

S44 45 Laki-Laki Port & Shipping > 10 Tahun 2 2 2 2 2 2 2 2 16

S45 28 Laki-Laki General Affair 6-10 Tahun 2 2 2 2 3 3 2 2 18

S46 35 Laki-Laki Coal Production > 10 Tahun 3 3 2 2 1 4 2 2 19

S47 43 Perempuan Finance & Accounting > 10 Tahun 3 3 4 3 1 2 2 2 20

S48 45 Laki-Laki Port & Shipping > 10 Tahun 1 1 1 1 4 4 4 4 20

S49 24 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 1 1 1 1 1 1 1 1 8

S50 23 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security < 1 Tahun 3 3 3 3 4 3 3 2 24

S51 29 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 1 3 2 1 1 2 4 2 16

S52 30 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security < 1 Tahun 2 2 2 2 3 3 3 3 20

S53 35 Laki-Laki General Affair > 10 Tahun 3 3 2 2 2 3 1 3 19

S54 23 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security < 1 Tahun 3 1 2 3 2 1 1 1 14

S55 34 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 4 3 4 4 3 1 1 1 21

S56 30 Laki-Laki Technical Services 6-10 Tahun 3 4 3 3 3 2 3 3 24

S57 25 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 2 3 2 2 1 1 3 1 15

S58 41 Laki-Laki Coal Production > 10 Tahun 2 3 3 2 3 2 2 2 19

S59 49 Perempuan Management > 10 Tahun 3 3 2 2 3 3 3 3 22

S60 40 Laki-Laki Coal Production > 10 Tahun 1 1 1 1 1 1 4 4 14

S61 55 Perempuan General Affair > 10 Tahun 3 3 3 3 2 3 2 2 21



31 
 

 
  

 

S62 51 Perempuan Technical Services > 10 Tahun 3 2 3 3 2 3 2 2 20

S63 33 Perempuan Port & Shipping > 10 Tahun 2 3 2 3 2 2 2 2 18

S64 22 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security < 1 Tahun 2 2 2 2 3 3 3 3 20

S65 44 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 2 2 2 2 3 3 3 3 20

S66 46 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 2 2 2 2 3 3 3 3 20

S67 24 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 2 2 2 2 2 2 3 3 18

S68 27 Laki-Laki General Affair 6-10 Tahun 2 2 2 2 2 2 2 2 16

S69 30 Laki-Laki General Affair 1-5 Tahun 1 1 1 1 2 3 3 3 15

S70 29 Laki-Laki Port & Shipping 1-5 Tahun 2 1 2 2 1 1 1 1 11

S71 27 Laki-Laki General Affair 6-10 Tahun 2 2 2 2 2 2 2 2 16

S72 31 Laki-Laki General Affair 1-5 Tahun 2 2 2 2 3 3 3 1 18

S73 28 Laki-Laki Coal Production 1-5 Tahun 1 3 2 1 1 2 3 4 17

S74 41 Laki-Laki Coal Production 1-5 Tahun 1 4 1 1 1 1 2 2 13

S75 24 Laki-Laki Human Capital < 1 Tahun 3 2 2 2 2 3 3 3 20

S76 24 Laki-Laki Coal Production 1-5 Tahun 1 3 2 2 2 3 4 4 21

S77 42 Laki-Laki General Affair 6-10 Tahun 2 2 3 3 2 3 4 4 23

S78 30 Laki-Laki Port & Shipping 1-5 Tahun 2 4 2 2 2 2 2 2 18

S79 53 Laki-Laki Management > 10 Tahun 3 2 2 2 3 3 2 2 19

S80 44 Laki-Laki Coal Production > 10 Tahun 3 2 3 2 2 2 3 3 20

S81 28 Laki-Laki Coal Production 6-10 Tahun 2 3 1 2 1 2 2 1 14

S82 42 Laki-Laki Technical Services > 10 Tahun 2 3 2 2 3 2 2 2 18

S83 50 Laki-Laki Coal Production 6-10 Tahun 2 4 4 4 1 1 1 1 18

S84 22 Perempuan Port & Shipping 1-5 Tahun 1 4 1 1 1 2 2 2 14

S85 47 Laki-Laki Port & Shipping 6-10 Tahun 1 3 2 2 2 2 4 3 19

S86 48 Laki-Laki Port & Shipping > 10 Tahun 3 3 3 3 2 2 2 3 21

S87 38 Laki-Laki Port & Shipping > 10 Tahun 3 4 4 3 1 1 1 1 18

S88 36 Laki-Laki Port & Shipping 6-10 Tahun 3 1 3 2 2 2 2 2 17

S89 32 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 2 2 3 2 3 3 3 3 21

S90 37 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 2 3 2 2 2 2 3 2 18

S91 33 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 2 2 2 2 3 3 2 2 18
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S92 41 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 3 1 2 2 3 4 3 4 22

S93 40 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 2 2 3 3 3 3 4 3 23

S94 27 Laki-Laki Coal Production 1-5 Tahun 2 3 2 1 2 2 3 2 17

S95 37 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 2 2 2 1 2 2 2 2 15

S96 31 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 2 2 2 2 2 2 2 2 16

S97 40 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 3 3 2 3 1 3 2 2 19

S98 27 Laki-Laki Coal Production > 10 Tahun 2 3 3 3 3 3 3 3 23

S99 25 Laki-Laki External Relation & Community Development 1-5 Tahun 3 3 2 2 1 2 2 2 17

S100 35 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 2 2 2 2 1 1 1 1 12

S101 30 Perempuan Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 3 4 3 3 2 2 2 2 21

S102 36 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 2 2 2 2 3 3 3 3 20

S103 49 Laki-Laki Procurement & Logistic > 10 Tahun 2 2 2 2 2 2 2 3 17

S104 47 Laki-Laki General Affair > 10 Tahun 2 3 2 2 2 2 2 2 17

S105 24 Perempuan Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 3 2 3 2 2 2 2 2 18

S106 38 Laki-Laki Technical Services 6-10 Tahun 2 2 2 1 2 3 3 2 17

S107 41 Laki-Laki Technical Services 6-10 Tahun 2 3 3 2 3 3 3 3 22

S108 28 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 3 3 3 2 3 2 2 1 19

S109 35 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 4 1 4 1 1 1 1 1 14

S110 40 Laki-Laki Coal Production > 10 Tahun 1 1 1 1 1 3 2 1 11

S111 44 Laki-Laki Management > 10 Tahun 1 2 2 2 3 3 2 2 17

S112 40 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 2 3 1 2 2 2 2 2 16

S113 28 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 2 3 2 2 2 3 2 3 19

S114 28 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 1 3 2 2 2 2 2 2 16

S115 47 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 1 3 2 2 2 2 2 2 16

S116 29 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 2 1 2 1 2 2 2 3 15

S117 36 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 2 3 2 2 2 2 2 2 17

S118 55 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 2 4 2 2 2 3 2 1 18

S119 32 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security > 10 Tahun 1 1 2 2 2 2 2 3 15

S120 26 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 2 2 2 2 1 1 1 1 12

S121 38 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 6-10 Tahun 4 1 1 2 1 2 2 2 15
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Lampiran 8. Tabulasi Data Variabel Kecerdasan Emosional 

 

S122 38 Laki-Laki Technical Services 6-10 Tahun 1 3 2 1 2 4 3 4 20

S123 32 Laki-Laki Technical Services 6-10 Tahun 1 2 2 2 2 3 3 3 18

S124 24 Laki-Laki Technical Services 1-5 Tahun 3 1 1 1 1 1 1 1 10

S125 33 Laki-Laki Technical Services 1-5 Tahun 2 2 2 2 1 1 3 1 14

S126 27 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security < 1 Tahun 3 2 3 3 2 3 3 2 21

S127 27 Laki-Laki Safety, Health, Enviromental (SHE) & Security 1-5 Tahun 2 2 2 2 1 1 1 1 12

S128 40 Laki-Laki General Affair 1-5 Tahun 1 1 2 2 3 3 3 3 18

S129 34 Perempuan General Affair 6-10 Tahun 2 2 2 2 4 4 3 3 22

EQ 1 EQ 2 EQ 3 EQ 4 EQ 5 EQ 6 EQ 7 EQ 8 EQ 9 EQ 10 EQ 11 EQ 12 EQ 13 EQ 14 EQ 15 EQ 16 Total EQ

4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 55

3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51

4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 60

2 3 4 3 4 3 3 4 3 3 1 3 3 3 3 3 48

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47

2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 45

3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 46

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 62

2 4 4 2 3 3 4 3 2 3 3 3 4 3 3 2 48

3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 60

3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 49

3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 2 4 3 3 3 3 52

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 61

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62

3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 53



34 
 

 
  

 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 49

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 49

3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 55

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 62

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 62

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 4 3 4 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 51

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 49

3 2 3 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 51

3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 55

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64

3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 1 4 3 3 3 3 48

4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 45

3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 48

3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 60

3 4 3 2 3 3 3 3 3 4 1 3 3 3 3 3 47

3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 1 4 4 4 3 4 54

4 1 3 2 1 1 1 4 3 4 4 4 3 4 4 4 47

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 49

3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 46

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 2 4 4 4 4 4 58

3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 49

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 47

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61
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2 2 3 2 2 2 2 3 4 2 2 1 3 3 3 2 38

3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 1 3 50

3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 57

2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 47

4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 2 2 4 4 4 4 56

2 4 1 1 2 2 3 1 1 4 4 4 4 4 4 4 45

3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 49

3 4 4 4 4 3 2 3 2 4 3 4 4 4 3 4 55

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 2 3 3 47

3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 56

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 61

3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 47

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 57

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 2 4 4 3 4 4 54

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 49

3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 58

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 50

4 3 4 4 3 2 1 2 1 3 1 4 4 4 4 4 48

3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 2 2 2 46

3 4 4 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 47

2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 41

2 4 4 4 4 3 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 56

2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 50
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3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 56

4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 53

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 1 3 3 3 3 3 49

3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 44

3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 45

2 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 51

2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 37

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 49

3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 56

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 4 3 4 1 1 2 1 4 1 1 4 4 4 4 4 45

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 59

3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 51

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47

3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 46

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 46

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47

3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 44

3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 44

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 46

3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 3 3 54

3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 4 3 3 3 3 50

3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 2 4 3 3 54

3 3 3 4 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 49

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 61

4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61
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Lampiran 9. Tabulasi Data Variabel Perubahan Organisasi 

 

 

4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 59

3 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 2 3 50

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 46

3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 44

3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 44

3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 3 47

3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 53

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 49

3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 44

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 51

4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 57

3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 54

3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 51

3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 54

3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 50

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48

PO 1 PO 2 PO 3 PO 4 PO 5 PO 6 PO 7 PO 8 PO 9 PO 10 PO 11 PO 12 PO 13 PO 14 PO 15 PO 16 PO 17 PO 18 PO 19 PO 20 PO 21 PO 22 Total PO

3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 79

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 73

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65
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3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65

3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69

2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65

3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 86

4 2 4 4 4 4 4 3 3 2 2 2 1 4 4 4 3 1 3 1 3 4 66

3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 67

3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 71

3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84

3 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 73

3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 63

4 4 4 4 4 4 4 3 1 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 81

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 69

4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 79

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 86

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 77

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 65

4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 75

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 69

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88

4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 82

3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 72

4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 71

3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 74

3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 71

4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 80
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4 4 1 1 4 4 4 4 3 4 4 1 4 2 1 1 4 4 3 4 4 1 66

2 2 3 3 2 2 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 60

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65

3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 69

3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 70

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 76

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88

2 1 2 3 3 2 1 1 2 3 3 3 4 3 2 3 2 3 3 2 3 2 53

3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 77

3 3 4 3 4 3 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 80

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 65

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 63

1 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 1 3 3 3 3 3 3 2 4 3 56

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 67

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 73

4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 80

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88

3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 72

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

2 3 3 3 2 2 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 69

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 69
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3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 2 3 4 72

3 2 4 4 4 4 3 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78

2 2 2 4 4 4 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 4 3 4 3 4 3 68

3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 68

3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67

3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 75

4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 79

3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 77

3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 79

3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 57

3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 63

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 69

3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 72

2 1 1 1 1 1 1 1 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 45

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 77

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

1 1 1 1 4 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 4 4 36

3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67

3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67

3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 72

3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 64

3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65

3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 64

3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 79
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3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 70

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

4 3 3 3 3 3 4 3 2 2 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 72

3 3 2 3 2 3 3 2 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 2 70

3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 68

2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 70

3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 69

4 1 1 4 1 1 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 1 1 64

4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84

3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 70

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 71

3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 70

3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 2 3 4 3 3 3 3 3 4 3 72

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65

3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 68

4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 81

3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 76

3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 79

3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 4 3 3 72

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 73

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66

3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 2 2 3 3 3 3 4 3 4 3 71
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Lampiran 10. Data Demografis Usia Subjek 

Usia Frekuensi Persentase 

22 Tahun 3 2% 

23 Tahun 2 2% 

24 Tahun 8 6% 

25 Tahun 2 2% 

26 Tahun 

27 Tahun 

28 Tahun 

29 Tahun 

30 Tahun 

31 Tahun 

32 Tahun 

33 Tahun 

34 Tahun 

35 Tahun 

36 Tahun 

37 Tahun 

38 Tahun 

39 Tahun 

40 Tahun 

41 Tahun 

42 Tahun 

43 Tahun 

44 Tahun 

45 Tahun 

46 Tahun 

47 Tahun 

48 Tahun 

49 Tahun 

50 Tahun 

51 Tahun 

52 Tahun 

53 Tahun 

54 Tahun 

55 Tahun 

2 

7 

6 

6 

6 

4 

4 

4 

3 

4 

4 

3 

4 

3 

11 

4 

3 

3 

5 

4 

2 

3 

3 

4 

2 

1 

1 

3 

1 

4 

2% 

5% 

5% 

5% 

5% 

3% 

3% 

3% 

2% 

3% 

3% 

2% 

3% 

2% 

9% 

3% 

2% 

2% 

4% 

3% 

2% 

2% 

2% 

3% 

2% 

1% 

1% 

2% 

1% 

3% 

Note. Data diolah menggunakan JASP versi 0.18.3  
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Lampiran 11. Grafik Histogram  

Standardized Residuals Histogram 

 

Lampiran 12. Grafik Q-Q Plot 

Q-Q Plot Standardized Residuals 
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Lampiran 13. Grafik Uji Asumsi Linearitas 

Total JI vs. Total PO     Total JI vs. Total EQ 

     

Lampiran 14. Grafik Uji Asumsi Heteroskedastisitas 

Residuals vs. Predicted 

 

Lampiran 15.  Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF 

Kecerdasan Emosional 0.605 1.652 

Perubahan Organisasi 0.605 1.652 

Note. Data diolah menggunakan JASP versi 0.18.3  

Lampiran 16. Uji Autokorelasi 

Durbin-Watson 

Model Autocorrelation Statistic p 

H0 –0.004 1.966 0.847 

H1 0.061 1.844 0.368 

Note. Data diolah menggunakan JASP versi 0.18.3  
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Lampiran 17. Perhitungan Sumbangan Efektif 

Variabel  Total PO Total EQ Total JI 

Total PO Pearson’s r -   

 p-value -   

Total EQ Pearson’s r 0.628 -  

 p-value < .001 -  

Total JI Pearson’s r –0.351 –0.408 - 

 p-value < .001 < .001 - 

 

Perubahan Organisasi terhadap Job Insecurity: 

SEPO = (β × r) × 100% 

= (–0.157 × –0.351) × 100% = 5.5% 

Kecerdasan Emosional terhadap Job Insecurity: 

SEEQ = (β × r) × 100% 

= (–0.310 × –0.408) × 100% = 12.6% 
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Lampiran 18. Surat Izin Penelitian 

 

 

 



47 
 

 
  

Lampiran 19.  Surat Verifikasi Data  

 

LABORATORIUM FAKULTAS PSIKOLOGI  

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MALANG  

            Jl. Raya Tlogomas No. 246 Malang 65144 Telp. 0341-464318  

   

SURAT KETERANGAN  

No: E.6.a/190/Lab-Psi/UMM/II/2024  

  

Assalamu’alaikum Wr. Wb.   

Yang bertanda tangan dibawah ini Tim Divisi Psikometri Laboratorium Fakultas Psikologi 

Universitas Muhammadiyah Malang, menerangkan dengan sesungguhnya bahwa mahasiswa 

tersebut dibawah ini:   

Nama    : Rum Aisha Zahra  

NIM    : 202110230311002  

Dosen Pembimbing : 1) Dr. Ari Firmanto, M.Si  

2)   

 

 

Yang bersangkutan telah melakukan:  

1. Verifikasi Analisa Data.  

Hasil: Lulus /Perbaikan  

 

Demikian surat keterangan ini dibuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya. 

Wassalamu’alaikum Wr. Wb.   

                               

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Petugas Cek   

  

  
  

Navy Tri Indah Sari, M.Si   

Malang, 15 Februari 2025 
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Lampiran 20. Surat Hasil Plagiasi 

 LABORATORIUM FAKULTAS PSIKOLOGI  

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MALANG  

Jl. Raya Tlogomas No. 246 Malang 65144 Telp. 0341-464318  

  

SURAT KETERANGAN  

No: E.6.a/195/Lab-Psi/UMM/II/2024  

  

Assalamu’alaikum Wr. Wb.  

Yang bertanda tangan dibawah ini Tim Divisi Psikometri Laboratorium Fakultas Psikologi 

Universitas Muhammadiyah Malang, menerangkan dengan sesungguhnya bahwa mahasiswa 

tersebut dibawah ini:   

 Nama  : Rum Aisha Zahra  

 NIM  : 202110230311002  

 Dosen Pembimbing  : 1) Dr. Ari Firmanto, M.Si  

     2)   

 

Yang bersangkutan telah melakukan:  

1. Cek Plagiasi  

Hasil: Lulus/Perbaikan  

Dengan keterangan sebagai berikut:  

 

No Judul Skripsi 
Batas 

Maksimal 

Hasil 

1  Job Insecurity: Keterlibatan Perubahan 

Organisasi dan Kecerdasan Emosional 

Karyawan di PT X 

25% 0% 

  

Demikian surat keterangan ini dibuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.  

Wassalamu’alaikum Wr. Wb.   

 

 

 

 

 

Petugas Cek   

  

  
  

Navy Tri Indah Sari, M.Si   

Malang, 17 Februari 2025 


