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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh AI anxiety dan perceived organizational 

support terhadap turnover intention dengan job insecurity dan financial stress 

sebagai variabel mediasi. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

purposive sampling terhadap 389 karyawan di Indonesia yang bekerja pada 

organisasi yang telah menggunakan, sedang mengadopsi, atau terdampak 

perkembangan artificial intelligence (AI). Data dikumpulkan melalui kuesioner 

daring dan dianalisis menggunakan Partial Least Squares Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) dengan SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa AI 

anxiety berpengaruh positif terhadap job insecurity, financial stress, dan turnover 

intention. Sebaliknya, perceived organizational support berpengaruh negatif 

terhadap job insecurity, financial stress, dan turnover intention. Selanjutnya, job 

insecurity dan financial stress berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

Kedua mediator tersebut juga memediasi secara parsial pengaruh AI anxiety dan 

perceived organizational support terhadap turnover intention. Temuan ini 

menunjukkan bahwa kecemasan terhadap AI dapat meningkatkan niat keluar 

melalui ketidakamanan kerja dan tekanan finansial, sedangkan dukungan organisasi 

berperan sebagai sumber daya yang membantu menekan kedua kondisi tersebut. 

Penelitian ini memperluas pemahaman mengenai retensi karyawan di tengah 

transformasi kerja berbasis AI melalui integrasi mekanisme psikologis dan 

finansial. 

Kata kunci: AI anxiety, perceived organizational support, job insecurity, financial 

stress, turnover intention 

PENDAHULUAN 

Perkembangan artificial intelligence (AI) telah mengubah cara organisasi 

mengelola pekerjaan, mulai dari otomasi aktivitas rutin hingga analisis data, 

pelayanan pelanggan, pengambilan keputusan, pengelolaan sumber daya manusia, 

pemasaran, keuangan, produksi, dan logistik. Perubahan tersebut menawarkan 

efisiensi, tetapi sekaligus mengubah pembagian tugas, kebutuhan kompetensi, serta 

hubungan antara manusia dan teknologi. World Economic Forum (2025) 

menempatkan AI dan big data sebagai kelompok keterampilan dengan 
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pertumbuhan tercepat dan menunjukkan bahwa sebagian keterampilan inti pekerja 

akan mengalami perubahan menuju 2030. Kondisi ini menuntut karyawan untuk 

terus beradaptasi dengan teknologi dan kebutuhan kompetensi baru. 

Tekanan perubahan tersebut relevan bagi Indonesia. McKinsey & Company 

(2019) memperkirakan sekitar 16% dari total jam kerja di Indonesia berpotensi 

diotomatisasi pada 2030 dalam skenario midpoint. Proyeksi tersebut tidak semata-

mata menunjukkan penggantian pekerjaan, tetapi juga perubahan komposisi tugas 

dan kebutuhan keterampilan. Pada tingkat organisasi, kesiapan adopsi AI 

dipengaruhi oleh dukungan manajemen, pelatihan, komitmen, serta keselarasan 

penerapan teknologi dengan praktik organisasi (Muhyi et al., 2025). Pada sektor 

jasa keuangan Indonesia, pengetahuan, kesadaran, kepercayaan diri, dan persepsi 

risiko juga menjadi penentu kesiapan penggunaan AI (Yuniawan et al., 2025). 

Perubahan yang cepat dapat memunculkan AI anxiety, yaitu respons 

emosional berupa kecemasan atau kekhawatiran terhadap perkembangan dan 

penggunaan AI (Wang & Wang, 2022). Kecemasan tersebut dapat berkaitan dengan 

tuntutan mempelajari teknologi baru, kemungkinan penggantian pekerjaan, 

perubahan peran, dan ketidakpastian mengenai masa depan karier. Aydoğan & 

Sakal (2026) menegaskan bahwa AI anxiety pada karyawan kerah putih berkaitan 

dengan bagaimana individu menilai konsekuensi perkembangan AI terhadap 

pekerjaan dan adaptasi mereka. Dengan demikian, persoalan organisasi bukan 

hanya seberapa cepat AI diadopsi, tetapi juga bagaimana karyawan menafsirkan 

perubahan tersebut. 

Kecemasan terhadap AI berpotensi memengaruhi turnover intention, yaitu 

kecenderungan psikologis karyawan untuk meninggalkan organisasi secara 

sukarela (Lazzari et al., 2022). Fenomena ini semakin relevan ketika penggunaan 

AI meluas. Microsoft & LinkedIn (2024), melalui Work Trend Index terhadap 

31.000 responden di 31 negara, melaporkan bahwa 45% profesional khawatir AI 

dapat menggantikan pekerjaan mereka. Pada saat yang sama, 46% profesional 

mempertimbangkan untuk berhenti dari pekerjaannya dalam satu tahun ke depan, 

dibandingkan 40% menjelang Great Reshuffle pada 2021. Data tersebut tidak 

membuktikan seluruh niat keluar disebabkan AI, tetapi menunjukkan bahwa 

kecenderungan berpindah kerja berlangsung bersamaan dengan tingginya 

kekhawatiran terhadap penggantian pekerjaan akibat AI. 

Bukti empiris juga menunjukkan hubungan antara tekanan teknologi dan niat 

keluar. Kumar et al. (2026) menemukan pada 476 karyawan sektor jasa dan 

manufaktur di India bahwa AI and robotics awareness meningkatkan technostress 

dan turnover intention, sementara perceived organizational support dapat 

mengurangi dampak negatif tersebut. Li et al. (2019), Brougham & Haar (2018), 

Koo et al. (2021), serta Yanan (2023) juga menunjukkan bahwa kesadaran atau 
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persepsi ancaman terhadap AI berkaitan dengan turnover intention. Namun, 

pengaruh tersebut tidak selalu berlangsung secara langsung. Uygungil-Erdogan et 

al. (2025) menemukan jalur melalui quiet quitting, sedangkan Gustia et al. (2026) 

menunjukkan mekanisme yang melibatkan technostress, job burnout, dan job 

insecurity. 

Job insecurity menjadi salah satu mekanisme penting karena 

merepresentasikan ketidakberdayaan karyawan dalam mempertahankan 

keberlanjutan pekerjaan ketika menghadapi situasi yang mengancam (Greenhalgh 

& Rosenblatt, 1984). Dalam konteks AI, ketidakamanan tersebut dapat muncul 

ketika karyawan menilai teknologi mampu mengambil alih tugas, mengubah peran, 

atau menurunkan relevansi kompetensi. Koo et al. (2021) menunjukkan bahwa 

persepsi terhadap AI dapat meningkatkan job insecurity, sedangkan Shin & Kang 

(2026) menemukan bahwa AI-induced job insecurity mendorong berbagai bentuk 

turnover intention. 

Dampak AI juga dapat meluas pada sumber daya finansial. Financial stress 

mencakup reaksi afektif, respons fisiologis, serta gangguan relasional akibat 

kondisi keuangan (Heo et al., 2020). Ketika pekerjaan menjadi tidak pasti, 

karyawan dapat mengantisipasi gangguan pendapatan, biaya hidup, cicilan, 

kebutuhan keluarga, dan stabilitas ekonomi. Choi et al. (2020) menunjukkan 

keterkaitan job insecurity dengan financial stress, sedangkan Kleine et al. (2024) 

dan Selenko et al. (2025) menunjukkan bahwa tekanan finansial berkaitan dengan 

meningkatnya niat keluar. Meskipun demikian, penelitian mengenai AI lebih 

banyak menggunakan mekanisme psikologis, sedangkan financial stress masih 

relatif jarang ditempatkan sebagai mediator antara AI anxiety dan turnover 

intention. 

Di sisi lain, perceived organizational support merupakan faktor protektif 

yang mencerminkan keyakinan karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi 

dan memperhatikan kesejahteraan mereka (Eisenberger et al., 1986; Rhoades & 

Eisenberger, 2002). Dalam transformasi berbasis AI, dukungan dapat diwujudkan 

melalui komunikasi perubahan, pelatihan, reskilling, upskilling, kejelasan peran, 

dukungan karier, dan perhatian terhadap keberlanjutan pendapatan. Zhang et al. 

(2025) menunjukkan bahwa dukungan organisasi dan co-skilling dapat mengurangi 

job insecurity dalam lingkungan berbasis AI, sedangkan Galanis et al. (2024) dan 

Khairina (2022) menunjukkan hubungan negatif antara dukungan organisasi dan 

turnover intention. 

Kesenjangan penelitian terletak pada masih terbatasnya studi yang menguji 

job insecurity dan financial stress secara bersamaan sebagai dua mekanisme yang 

menjembatani pengaruh AI anxiety terhadap turnover intention. Selain itu, 

perceived organizational support dalam kajian AI sering diposisikan sebagai 
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moderator atau prediktor langsung, sehingga mekanisme bagaimana dukungan 

tersebut mempertahankan karyawan melalui rasa aman kerja dan kondisi finansial 

belum banyak dijelaskan. Bukti sebelumnya juga banyak berasal dari sektor atau 

negara tertentu. Oleh karena itu, penelitian lintas sektor pada karyawan di Indonesia 

diperlukan untuk memperluas konteks empiris yang tersedia. 

Penelitian ini mengintegrasikan faktor risiko dan faktor protektif dalam satu 

model. AI anxiety diposisikan sebagai ancaman terhadap sumber daya pekerjaan, 

kompetensi, karier, dan pendapatan, sedangkan perceived organizational support 

diposisikan sebagai sumber daya organisasi yang membantu karyawan menghadapi 

perubahan. Job insecurity dan financial stress digunakan sebagai mediator untuk 

menjelaskan jalur psikologis dan finansial menuju turnover intention. Penelitian ini 

bertujuan menguji pengaruh AI anxiety dan perceived organizational support 

terhadap turnover intention, baik secara langsung maupun melalui job insecurity 

dan financial stress, pada karyawan di Indonesia yang bekerja pada organisasi yang 

telah menggunakan, sedang mengadopsi, atau terdampak perkembangan AI. 

LANDASAN TEORI 

Teori Conservation of Resources (COR Theory) 

Conservation of Resources Theory yang dikemukakan Hobfoll (1989) menjelaskan 

bahwa individu berupaya memperoleh, mempertahankan, melindungi, dan 

mengembangkan sumber daya yang bernilai. Sumber daya tersebut dapat berupa 

objek, kondisi, energi, maupun karakteristik personal, termasuk pekerjaan, 

pendapatan, keterampilan, rasa aman, status, dukungan sosial, dan peluang karier. 

Stres dapat muncul ketika sumber daya terancam, benar-benar hilang, atau investasi 

sumber daya tidak menghasilkan pengembalian yang diharapkan (Halbesleben et 

al., 2014). 

Dalam penelitian ini, AI anxiety merupakan ancaman awal terhadap sumber 

daya pekerjaan dan karier. Job insecurity merepresentasikan ancaman terhadap 

keberlanjutan pekerjaan, sedangkan financial stress merepresentasikan tekanan 

terhadap sumber daya ekonomi. Turnover intention dapat muncul sebagai respons 

protektif ketika karyawan menilai bahwa bertahan di organisasi berpotensi 

memperbesar kehilangan sumber daya. Sebaliknya, perceived organizational 

support dipandang sebagai sumber daya kontekstual yang membantu karyawan 

mempertahankan pekerjaan, keterampilan, karier, dan stabilitas finansial. 

Job Demands-Resources Model 

Job Demands-Resources Model membagi karakteristik pekerjaan menjadi job 

demands dan job resources (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001). 

Job demands mencakup tuntutan fisik, kognitif, atau emosional yang memerlukan 
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upaya berkelanjutan, sedangkan job resources membantu mencapai tujuan kerja, 

mengurangi tuntutan, dan mendukung pertumbuhan karyawan. 

Perkembangan AI dapat membentuk job demands baru melalui tuntutan 

mempelajari teknologi, penyesuaian kompetensi, perubahan sistem kerja, dan 

ketidakpastian peran. Sebaliknya, perceived organizational support dapat berfungsi 

sebagai job resource melalui komunikasi yang jelas, pelatihan, bantuan kerja, 

kejelasan peran, serta kesempatan pengembangan karier. Ketersediaan sumber daya 

tersebut membantu karyawan menghadapi tuntutan AI dan mengurangi 

kemungkinan perubahan teknologi dipersepsikan sebagai ancaman terhadap 

keamanan kerja. 

Social Exchange Theory 

Social Exchange Theory menjelaskan bahwa hubungan antara organisasi dan 

karyawan dibangun melalui pertukaran timbal balik (Blau, 1964; Cropanzano & 

Mitchell, 2005). Ketika karyawan merasa kontribusinya dihargai dan 

kesejahteraannya diperhatikan, mereka cenderung membalas dukungan tersebut 

melalui komitmen, loyalitas, keterlibatan, dan keinginan untuk mempertahankan 

hubungan kerja. 

Perceived organizational support merupakan representasi penting dari 

pertukaran tersebut (Eisenberger et al., 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Dalam konteks adopsi AI, dukungan berupa pelatihan, komunikasi, perhatian 

terhadap karier, dan bantuan penyesuaian menunjukkan bahwa organisasi tidak 

hanya mengejar efisiensi teknologi, tetapi juga memperhatikan masa depan 

karyawan. Karena itu, perceived organizational support diperkirakan menurunkan 

turnover intention melalui peningkatan kualitas hubungan timbal balik antara 

organisasi dan karyawan. 

Pengaruh AI Anxiety dan Perceived Organizational Support terhadap Job 

Insecurity 

AI anxiety menggambarkan kecemasan terhadap penggunaan dan perkembangan 

AI, termasuk tuntutan pembelajaran, kemungkinan penggantian pekerjaan, serta 

konsekuensi sosial dan karier (Wang & Wang, 2022). Ketika karyawan menilai 

bahwa AI dapat mengambil alih sebagian tugas atau menurunkan relevansi 

keterampilan, pekerjaan dan prospek karier menjadi sumber daya yang 

dipersepsikan terancam. Koo et al. (2021), Pan (2025), dan Shin & Kang (2026) 

menunjukkan bahwa persepsi atau kecemasan terkait AI berkaitan dengan 

meningkatnya job insecurity. Sesuai COR theory, ancaman terhadap pekerjaan dan 

kompetensi diperkirakan meningkatkan rasa tidak aman kerja. 

Sebaliknya, perceived organizational support memberikan sumber daya yang 

membantu karyawan memahami dan menghadapi perubahan. Salvador et al. 

(2022), Effendi & Suharnomo (2025), serta Zhang et al. (2025) menunjukkan 

PLAGIASI MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUJI 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

repository.stieykpn.ac.id 



10 
 

bahwa dukungan organisasi berkaitan dengan lebih rendahnya job insecurity. 

Dalam kerangka JD-R, komunikasi, pelatihan, bantuan kerja, dan kejelasan karier 

bertindak sebagai job resources yang menyeimbangkan tuntutan perubahan 

berbasis AI. 

H1: AI anxiety berpengaruh positif terhadap job insecurity. 

H2: Perceived organizational support berpengaruh negatif terhadap job insecurity. 

Pengaruh AI Anxiety dan Perceived Organizational Support terhadap 

Financial Stress 

Financial stress muncul ketika individu mempersepsikan kondisi keuangannya 

tidak mencukupi atau terancam dan dapat tercermin pada reaksi afektif, perilaku 

relasional, serta respons fisiologis (Heo et al., 2020). Dalam konteks kerja, 

kecemasan bahwa AI dapat menggantikan pekerjaan, mengubah peran, atau 

menurunkan relevansi keterampilan dapat berkembang menjadi kekhawatiran 

terhadap pendapatan dan kemampuan memenuhi kewajiban finansial. Choi et al. 

(2020) menunjukkan bahwa ancaman terhadap keamanan kerja berkaitan dengan 

financial stress. Berdasarkan COR theory, AI anxiety diprediksi memperbesar 

ancaman terhadap sumber daya ekonomi. 

Perceived organizational support diperkirakan menurunkan financial stress 

karena dukungan organisasi memberikan sumber daya yang membantu karyawan 

menjaga pekerjaan dan pendapatan. Karatepe et al. (2024) menunjukkan hubungan 

dukungan organisasi dengan kecemasan finansial, sedangkan Ağırgöl Günay & Sarı 

(2025) menemukan bahwa perceived organizational support berhubungan negatif 

dengan financial threat. Dukungan yang konkret dapat mengurangi ketidakpastian 

terhadap pekerjaan dan kondisi finansial sehingga tekanan finansial menurun. 

H3: AI anxiety berpengaruh positif terhadap financial stress. 

H4: Perceived organizational support berpengaruh negatif terhadap financial 

stress. 

Pengaruh AI Anxiety dan Perceived Organizational Support terhadap 

Turnover Intention 

Ketika AI dipersepsikan mengancam pekerjaan, keterampilan, pendapatan, dan 

masa depan karier, karyawan dapat mempertimbangkan pekerjaan lain yang dinilai 

lebih aman. Li et al. (2019) dan Brougham & Haar (2018) menemukan bahwa 

kesadaran terhadap AI, robotika, dan otomatisasi berkaitan dengan turnover 

intention, sedangkan Uygungil-Erdogan et al. (2025) menunjukkan bahwa AI 

anxiety dapat mendorong turnover intention melalui quiet quitting. Dalam COR 

theory, niat keluar dapat dipahami sebagai respons protektif untuk menghindari 

kehilangan sumber daya yang lebih besar. 
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Perceived organizational support diprediksi menurunkan turnover intention. 

Social Exchange Theory menjelaskan bahwa dukungan yang dirasakan karyawan 

akan dibalas melalui loyalitas dan keinginan untuk mempertahankan hubungan 

kerja (Blau, 1964; Rhoades & Eisenberger, 2002). Galanis et al. (2024), Khairina 

(2022), dan Yanan (2023) juga menunjukkan bahwa dukungan organisasi berkaitan 

dengan lebih rendahnya niat keluar. 

H5: AI anxiety berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

H6: Perceived organizational support berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention. 

Pengaruh Job Insecurity dan Financial Stress terhadap Turnover Intention 

Job insecurity mencerminkan kekhawatiran terhadap kehilangan pekerjaan secara 

keseluruhan maupun kehilangan aspek penting pekerjaan, seperti peluang karier, 

relevansi kompetensi, daya tarik pekerjaan, dan perkembangan pendapatan 

(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Hellgren et al., 1999). Ketika keamanan 

pekerjaan dipersepsikan menurun, karyawan dapat mencari alternatif kerja yang 

lebih stabil sebagai upaya perlindungan sumber daya. Hubungan positif job 

insecurity dengan turnover intention didukung oleh Sverke et al. (2002) dan Låstad 

et al. (2025). 

Financial stress juga diperkirakan meningkatkan turnover intention karena 

tekanan terhadap pendapatan dan stabilitas ekonomi dapat mendorong karyawan 

mencari pekerjaan yang dianggap memberikan sumber daya ekonomi lebih baik. 

Kleine et al. (2024) dan Selenko et al. (2025) menunjukkan bahwa tekanan finansial 

berkaitan dengan niat keluar. Sesuai COR theory, perpindahan kerja dapat 

dipandang sebagai strategi untuk melindungi atau memulihkan sumber daya 

ekonomi yang terancam. 

H7: Job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

H8: Financial stress berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

Peran Mediasi Job Insecurity dalam Pengaruh AI Anxiety dan Perceived 

Organizational Support terhadap Turnover Intention 

Job insecurity menjelaskan bagaimana AI anxiety dapat berkembang menjadi 

turnover intention. Kecemasan terhadap AI membentuk persepsi bahwa pekerjaan, 

kompetensi, dan masa depan karier tidak lagi aman, kemudian rasa tidak aman 

tersebut mendorong karyawan mencari pekerjaan yang dianggap lebih stabil. 

Mekanisme ini sesuai dengan COR theory dan didukung oleh Koo et al. (2021), 

Cheng & Jin (2024) dan Gustia et al. (2026). 

Dalam jalur yang berlawanan, perceived organizational support 

menyediakan job resources yang mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan 

rasa aman. Salvador et al. (2022), Effendi & Suharnomo (2025) dan Zhang et al. 
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(2025) menunjukkan bahwa dukungan organisasi dapat menurunkan job insecurity, 

yang selanjutnya berkaitan dengan lebih rendahnya turnover intention. Dengan 

demikian, job insecurity diperkirakan menjadi mekanisme perantara bagi faktor 

risiko maupun faktor protektif. 

H9: Job insecurity memediasi pengaruh AI anxiety terhadap turnover intention. 

H10: Job insecurity memediasi pengaruh perceived organizational support 

terhadap turnover intention. 

Peran Mediasi Financial Stress dalam Pengaruh AI Anxiety dan Perceived 

Organizational Support terhadap Turnover Intention 

AI anxiety tidak hanya dapat mengurangi rasa aman kerja, tetapi juga memunculkan 

kekhawatiran terhadap pendapatan dan stabilitas ekonomi. Ketika ancaman 

teknologi berkembang menjadi financial stress, karyawan dapat 

mempertimbangkan pekerjaan lain untuk mempertahankan sumber daya ekonomi. 

Penempatan financial stress sebagai mediator memperluas kajian AI yang 

sebelumnya lebih banyak menekankan mekanisme psikologis (Chen et al., 2025; 

Choi et al., 2020; Kleine et al., 2024; Selenko et al., 2025). 

Perceived organizational support juga dapat mengurangi turnover intention 

melalui perlindungan terhadap sumber daya finansial. Informasi yang jelas, 

pelatihan, dukungan karier, stabilitas kerja, serta perhatian terhadap kesejahteraan 

membantu menurunkan financial stress. Karatepe et al. (2024) dan Ağırgöl Günay 

& Sarı (2025) memberikan bukti bahwa dukungan organisasi berkaitan dengan 

berkurangnya ancaman atau kecemasan finansial. Berdasarkan COR theory, 

dukungan organisasi diperkirakan mengurangi niat keluar dengan terlebih dahulu 

menurunkan tekanan finansial. 

H11: Financial stress memediasi pengaruh AI anxiety terhadap turnover intention. 

H12: Financial stress memediasi pengaruh perceived organizational support 

terhadap turnover intention. 

 
Gambar 1. Model Penelitian 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain explanatory 

research untuk menguji hubungan struktural antara AI anxiety, perceived 

organizational support, job insecurity, financial stress, dan turnover intention. Unit 

analisis adalah individu, yaitu karyawan aktif di Indonesia yang bekerja pada 

organisasi yang telah menggunakan, sedang mengadopsi, atau terdampak 

perkembangan AI. 

Pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dengan teknik 

purposive sampling. Responden harus memenuhi kriteria: (1) karyawan aktif yang 

bekerja di Indonesia; (2) bekerja pada organisasi yang telah menggunakan, mulai 

mengadopsi, atau terdampak AI; (3) mengetahui, pernah menggunakan, atau 

merasakan dampak AI di tempat kerja; dan (4) memiliki masa kerja minimal enam 

bulan. Dari 407 tanggapan yang terkumpul, 18 dikeluarkan karena tidak memenuhi 

kriteria atau menunjukkan jawaban yang tidak konsisten, sehingga 389 responden 

digunakan dalam analisis. Data dikumpulkan melalui kuesioner daring 

menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari 1 = sangat tidak setuju hingga 5 = 

sangat setuju. Instrumen penelitian diadaptasi dari penelitian terdahulu.  

Analisis dilakukan menggunakan Partial Least Squares Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) dengan SmartPLS 4.1.1.8. Evaluasi outer model meliputi 

convergent validity melalui outer loading dan Average Variance Extracted (AVE), 

discriminant validity melalui cross loading, serta construct reliability melalui 

Cronbach’s alpha dan Composite Reliability. Model fit dievaluasi menggunakan 

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) dan Normed Fit Index (NFI). 

Evaluasi inner model mencakup R-square, Q-square predictive relevance, serta 

effect size (f²). Pengujian hipotesis menggunakan bootstrapping 5.000 subsampel 

dengan pengujian satu arah. Hubungan dinyatakan signifikan pada taraf 5% apabila 

t-statistic > 1,645 dan p-value < 0,05, sedangkan pada taraf 10% digunakan t-

statistic > 1,282 dan p-value < 0,10 (Hair et al., 2019; Hair et al., 2021). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Data Demografi Responden 

Sebanyak 389 responden memenuhi kriteria analisis. Sampel didominasi karyawan 

tetap, pekerja pada industri teknologi informasi/startup/digital dan 

perbankan/keuangan/asuransi, serta bidang pekerjaan keuangan. Komposisi 

tersebut menunjukkan bahwa banyak responden berada pada lingkungan kerja yang 

relatif dekat dengan penggunaan dan dampak AI. Ringkasan karakteristik 

responden disajikan pada Tabel 1. 
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Tabel 1. Karakteristik Responden 

Karakteristik Kategori n % 

Jenis kelamin Laki-laki 280 72,0% 

 Perempuan 109 28,0% 

Usia 18–24 tahun 13 3,3% 

 25–34 tahun 273 70,2% 

 35–44 tahun 89 22,9% 

 45–54 tahun 14 3,6% 

Pendidikan SMA/SMK 18 4,6% 

 Diploma (D1–D4) 171 44,0% 

 S1 181 46,5% 

 S2 18 4,6% 

 S3 1 0,3% 

Status kerja Karyawan tetap 380 97,7% 

 Karyawan kontrak 6 1,5% 

 Outsourcing 3 0,8% 

Industri Teknologi informasi/startup/digital 221 56,8% 

 Perbankan/keuangan/asuransi 98 25,2% 

 Manufaktur 23 5,9% 

 Perhotelan/pariwisata 12 3,1% 

 Retail/e-commerce 12 3,1% 

 Transportasi/logistik 9 2,3% 

 Media/kreatif 7 1,8% 

 Pendidikan 7 1,8% 

Bidang 

pekerjaan 
Keuangan 160 41,1% 

 Pemasaran 66 17,0% 

 Administrasi 65 16,7% 

 Operasional 43 11,1% 

 Customer service 36 9,3% 
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Karakteristik Kategori n % 

 Sumber daya manusia 13 3,3% 

 Kesehatan 6 1,5% 

Pendapatan < Rp3.000.000 14 3,6% 

 Rp3.000.000–Rp5.000.000 159 40,9% 

 Rp5.000.001–Rp8.000.000 201 51,7% 

 Rp8.000.001–Rp12.000.000 13 3,3% 

 > Rp12.000.000 2 0,5% 

Sumber: Data primer diolah (2026). N = 389. 

Berdasarkan Tabel 1 di atas, mayoritas responden adalah laki-laki (72,0%), berusia 

25-34 tahun (70,2%), berpendidikan S1 (46,5%), dan berstatus karyawan tetap 

(97,7%). Responden terutama berasal dari industri teknologi 

informasi/startup/digital (56,8%) serta perbankan/keuangan/asuransi (25,2%), 

dengan bidang pekerjaan terbanyak pada fungsi keuangan (41,1%). Dari sisi 

pendapatan, sebagian besar responden berada pada rentang Rp5.000.001-

Rp8.000.000 per bulan (51,7%). Karakteristik tersebut menunjukkan bahwa sampel 

didominasi oleh karyawan pada sektor dan bidang pekerjaan yang relatif dekat 

dengan penggunaan serta dampak perkembangan AI. 

Uji Outer Model 

Hasil Uji Validitas 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Konvergen (Outer Loading) 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

AI Anxiety 

AIAC1 0.774 Valid 

AIAC2 0.732 Valid 

AIAC3 0.771 Valid 

AIAJR1 0.717 Valid 

AIAJR2 0.730 Valid 

AIAL1 0.780 Valid 

AIAL2 0.806 Valid 

AIAL3 0.773 Valid 

AIAL4 0.779 Valid 

AIASB1 0.765 Valid 

AIASB2 0.658 Valid 

AIASB3 0.749 Valid 

AIASB4 0.738 Valid 

FSAR1 0.813 Valid 
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Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Financial 

Stress 

FSAR2 0.792 Valid 

FSAR3 0.814 Valid 

FSAR4 0.789 Valid 

FSPR1 0.849 Valid 

FSPR2 0.793 Valid 

FSPR3 0.833 Valid 

FSPR4 0.623 Valid 

FSRIB1 0.828 Valid 

FSRIB2 0.828 Valid 

FSRIB3 0.815 Valid 

FSRIB4 0.830 Valid 

Job Insecurity 

JIQL1 0.831 Valid 

JIQL2 0.857 Valid 

JIQL3 0.829 Valid 

JIQL4 0.772 Valid 

JIQT1 0.846 Valid 

JIQT2 0.828 Valid 

JIQT3 0.781 Valid 

Perceived 

Organizational 

Support 

POS1 0.845 Valid 

POS2 0.880 Valid 

POS3 0.817 Valid 

POS4 0.849 Valid 

POS5 0.862 Valid 

POS6 0.821 Valid 

POS7 0.819 Valid 

Turnover 

Intention 

TI1 0.832 Valid 

TI2 0.853 Valid 

TI3 0.889 Valid 

TI4 0.786 Valid 

 

Pada pengujian tahap awal, indikator AIAJR3 dieliminasi karena memiliki nilai 

outer loading sebesar 0,519, yaitu di bawah batas minimum 0,60. Setelah eliminasi, 

seluruh indikator yang dipertahankan memiliki nilai outer loading sebesar 0,623-

0,889 dan memenuhi kriteria validitas konvergen. Indikator AIASB2 (0,658) dan 

FSPR4 (0,623) tetap dipertahankan meskipun belum mencapai nilai ideal 0,70 

karena masih berada di atas batas minimum 0,60 serta tidak menurunkan nilai AVE 

dan Composite Reliability di bawah kriteria yang disyaratkan. Dengan demikian, 
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seluruh indikator yang tersisa dinyatakan valid dan layak digunakan dalam analisis 

selanjutnya. 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Konvergen (Average Variance Extracted/AVE) 

Variabel Nilai AVE Keterangan 

Al Anxiety 0.566 Valid 

Financial Stress 0.644 Valid 

Job Insecurity 0.674 Valid 

Perceived Organizational Support 0.709 Valid 

Turnover Intention 0.707 Valid 

 

Berdasarkan Tabel 3, seluruh konstruk memenuhi validitas konvergen karena 

memiliki nilai AVE > 0,50. Nilai AVE tertinggi terdapat pada perceived 

organizational support (0,709), sedangkan terendah pada AI anxiety (0,566). 

Dengan demikian, seluruh variabel dinyatakan valid dan layak digunakan dalam 

analisis selanjutnya. 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Discriminant (Cross Loading) 

Indikator 
Al 

Anxiety 

Financial 

Stress 

Job 

Insecurity 

Perceived 

Organizational 

Support 

Turnover 

Intention 

AIAC1 0.774 0.441 0.440 0.224 0.490 

AIAC2 0.732 0.440 0.431 0.255 0.489 

AIAC3 0.771 0.464 0.454 0.144 0.526 

AIAJR1 0.717 0.342 0.350 0.451 0.402 

AIAJR2 0.730 0.403 0.451 0.457 0.434 

AIAL1 0.780 0.515 0.480 0.160 0.524 

AIAL2 0.806 0.485 0.442 0.257 0.518 

AIAL3 0.773 0.479 0.448 0.151 0.531 

AIAL4 0.779 0.513 0.417 0.186 0.498 

AIASB1 0.765 0.422 0.453 0.412 0.425 

AIASB2 0.658 0.245 0.288 0.421 0.310 

AIASB3 0.749 0.377 0.405 0.456 0.423 

AIASB4 0.738 0.360 0.403 0.433 0.329 

FSAR1 0.501 0.813 0.555 0.117 0.596 

FSAR2 0.403 0.792 0.518 0.041 0.571 

FSAR3 0.475 0.814 0.553 0.084 0.613 

FSAR4 0.427 0.789 0.473 0.047 0.590 

FSPR1 0.513 0.849 0.572 0.082 0.645 

FSPR2 0.436 0.793 0.547 0.107 0.596 
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Indikator 
Al 

Anxiety 

Financial 

Stress 

Job 

Insecurity 

Perceived 

Organizational 

Support 

Turnover 

Intention 

FSPR3 0.509 0.833 0.572 0.127 0.634 

FSPR4 0.318 0.623 0.493 0.109 0.469 

FSRIB1 0.487 0.828 0.582 0.131 0.649 

FSRIB2 0.444 0.828 0.556 0.091 0.626 

FSRIB3 0.463 0.815 0.545 0.134 0.629 

FSRIB4 0.493 0.830 0.578 0.116 0.648 

JIQL1 0.442 0.582 0.831 0.198 0.644 

JIQL2 0.477 0.603 0.857 0.120 0.638 

JIQL3 0.466 0.537 0.829 0.120 0.581 

JIQL4 0.429 0.524 0.772 0.112 0.551 

JIQT1 0.503 0.569 0.846 0.111 0.595 

JIQT2 0.471 0.554 0.828 0.120 0.589 

JIQT3 0.451 0.532 0.781 0.093 0.611 

POS1 0.327 0.064 0.127 0.845 0.070 

POS2 0.330 0.125 0.140 0.880 0.096 

POS3 0.287 0.061 0.069 0.817 0.101 

POS4 0.315 0.131 0.140 0.849 0.121 

POS5 0.353 0.142 0.138 0.862 0.128 

POS6 0.308 0.076 0.127 0.821 0.109 

POS7 0.356 0.094 0.135 0.819 0.143 

TI1 0.541 0.662 0.627 0.022 0.832 

TI2 0.473 0.665 0.621 0.069 0.853 

TI3 0.504 0.688 0.670 0.080 0.889 

TI4 0.553 0.514 0.539 0.314 0.786 

Berdasarkan Tabel 4, seluruh indikator memiliki nilai loading factor antara 0,623-

0,889 sehingga dinyatakan valid. Mayoritas indikator memiliki nilai di atas 0,70, 

sedangkan AIASB2 (0,658) dan FSPR4 (0,623) tetap dapat dipertahankan karena 

masih berada di atas batas minimum 0,60. Dengan demikian, seluruh indikator 

mampu merepresentasikan konstruk yang diukur secara memadai. 

Uji Reliabilitas 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 
Keterangan 

Al Anxiety 0.936 0.944 Reliabel 
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Variabel 
Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 
Keterangan 

Financial Stress 0.949 0.956 Reliabel 

Job Insecurity 0.919 0.935 Reliabel 

Perceived Organizational 

Support 
0.932 0.945 Reliabel 

Turnover Intention 0.861 0.906 Reliabel 

Berdasarkan Tabel 5, seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 

0,70, sehingga dapat dinyatakan reliabel dan memiliki konsistensi internal yang 

baik dalam mengukur konstruk penelitian. 

Uji Model Fit 

Tabel 6. Hasil Uji Model Fit 

Parameter Saturated Model Estimated Model Keterangan 

SRMR 0,065 0,097 Fit 

NFI 0,828 0,822 Fit 

Kecocokan model dievaluasi menggunakan SRMR dan NFI. SRMR pada saturated 

model sebesar 0,065 termasuk good fit, sedangkan estimated model sebesar 0,097 

masih berada dalam kategori acceptable fit. Nilai NFI sebesar 0,828 pada saturated 

model dan 0,822 pada estimated model menunjukkan kecocokan relatif yang 

mendekati nilai ideal 1. Secara keseluruhan, hasil tersebut menunjukkan kecocokan 

model yang memadai untuk melanjutkan evaluasi model structural (Bentler & 

Bonett, 1980; Hair et al., 2021; Schermelleh-Engel et al., 2003). 

Uji Inner Model 

Tabel 7. Hasil R-Square dan Q-Square 

Konstruk 

Endogen 
R² 

R² 

Adjusted 
Ket Q²predict RMSE MAE Ket 

Financial 

Stress 
0,338 0,335 Moderat 0,330 0,822 0,657 Moderat 

Job Insecurity 0,323 0,320 Moderat 0,314 0,832 0,666 Moderat 

Turnover 

Intention 
0,683 0,680 Kuat 0,381 0,790 0,631 Kuat 

Tabel 7 menunjukkan bahwa AI anxiety dan perceived organizational support 

menjelaskan 33,8% variasi financial stress dan 32,3% variasi job insecurity. 

Sementara itu, AI anxiety, perceived organizational support, job insecurity, dan 
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financial stress secara bersama-sama menjelaskan 68,3% variasi turnover intention. 

Nilai Q² predict seluruh konstruk endogen berada di atas nol, sehingga model 

memiliki relevansi prediktif. Turnover intention memperoleh Q² predict tertinggi 

sebesar 0,381 dengan RMSE dan MAE terendah dibandingkan konstruk endogen 

lainnya. 

Tabel 8. Hasil Effect Size (f²) 

Jalur f² Kategori 

AI Anxiety → Financial Stress 0,488 Besar 

AI Anxiety → Job Insecurity 0,443 Besar 

AI Anxiety → Turnover Intention 0,066 Kecil 

Financial Stress → Turnover Intention 0,258 Sedang 

Job Insecurity → Turnover Intention 0,188 Sedang 

Perceived Organizational Support → Financial 

Stress 
0,017 Dapat diabaikan 

Perceived Organizational Support → Job 

Insecurity 
0,008 Dapat diabaikan 

Perceived Organizational Support → Turnover 

Intention 
0,006 Dapat diabaikan 

 

Nilai F-square (F²) digunakan untuk menilai besarnya kontribusi variabel eksogen 

terhadap variabel endogen. Kriterianya adalah F² < 0,02 = dapat diabaikan, 0,02–

<0,15 = kecil, 0,15–<0,35 = sedang, dan ≥0,35 = besar (Cohen, 2013; Hair et al., 

2021). 

Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan melalui bootstrapping. Seluruh hipotesis pengaruh 

langsung H1–H8 diterima. H1–H5, H7, dan H8 memenuhi taraf signifikansi 5%, 

sedangkan H6 memenuhi taraf signifikansi 10% dengan koefisien negatif sesuai 

arah hipotesis. Hasil tersebut menunjukkan bahwa AI anxiety meningkatkan job 

insecurity, financial stress, dan turnover intention; perceived organizational 

support menurunkan ketiga konstruk tersebut; serta job insecurity dan financial 

stress meningkatkan turnover intention. 

PLAGIASI MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUJI 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

repository.stieykpn.ac.id 



21 
 

Tabel 9. Hasil Uji Direct Effect 

Hipotesis Jalur Koefisien 
t-

statistic 
p-value Keputusan 

H1 
AI Anxiety → Job 

Insecurity 
0,594 13,469 0,000 Diterima 

H2 
Perceived Organizational 

Support → Job Insecurity 
-0,079 1,920 0,027 Diterima 

H3 
AI Anxiety → Financial 

Stress 
0,617 15,083 0,000 Diterima 

H4 

Perceived Organizational 

Support → Financial 

Stress 

-0,116 2,800 0,003 Diterima 

H5 
AI Anxiety → Turnover 

Intention 
0,200 4,770 0,000 Diterima 

H6 

Perceived Organizational 

Support → Turnover 

Intention 

-0,048 1,498 0,067* Diterima 

H7 
Job Insecurity → Turnover 

Intention 
0,348 7,078 0,000 Diterima 

H8 
Financial Stress → 

Turnover Intention 
0,412 8,473 0,000 Diterima 

* Signifikan pada taraf 10%; hipotesis lainnya signifikan pada taraf 5%. Pengujian 

dilakukan secara one-tailed. 

Tabel 10. Hasil Uji Indirect Effect 

Hipotesis Jalur Mediasi Koefisien 
t-

statistic 

p-

value 

Jenis 

Mediasi 
Keputusan 

H9 

AI Anxiety → Job 

Insecurity → 

Turnover Intention 

0,207 6,476 0,000 
Partial 

mediation 
Diterima 

H10 

Perceived 

Organizational 

Support → Job 

Insecurity → 

Turnover Intention 

-0,027 1,822 0,034 
Partial 

mediation 
Diterima 

PLAGIASI MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUJI 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

repository.stieykpn.ac.id 



22 
 

Hipotesis Jalur Mediasi Koefisien 
t-

statistic 

p-

value 

Jenis 

Mediasi 
Keputusan 

H11 

AI Anxiety → 

Financial Stress 

→ Turnover 

Intention 

0,254 7,497 0,000 
Partial 

mediation 
Diterima 

H12 

Perceived 

Organizational 

Support → 

Financial Stress 

→ Turnover 

Intention 

-0,048 2,563 0,005 
Partial 

mediation 
Diterima 

 

Seluruh pengaruh tidak langsung H9-H12 juga diterima. Job insecurity dan 

financial stress secara signifikan memediasi pengaruh AI anxiety dan perceived 

organizational support terhadap turnover intention. Karena pengaruh langsung AI 

anxiety maupun perceived organizational support terhadap turnover intention tetap 

signifikan, keempat jalur mediasi dikategorikan sebagai partial mediation. 

Pembahasan 

Hasil H1, H3, dan H5 menunjukkan bahwa AI anxiety menjadi faktor risiko yang 

konsisten dalam model. Pengaruh terbesar AI anxiety terlihat pada financial stress 

(koefisien 0,617) dan job insecurity (0,594), sedangkan pengaruh langsung 

terhadap turnover intention lebih kecil (0,200). Pola ini mendukung COR theory 

karena kecemasan terhadap AI terlebih dahulu berkaitan kuat dengan ancaman atas 

sumber daya pekerjaan dan ekonomi sebelum bermuara pada niat keluar. Temuan 

ini sejalan dengan Koo et al. (2021), Chen et al. (2025), Shin & Kang (2026), serta 

penelitian AI dan turnover intention oleh Li et al. (2019) dan Uygungil-Erdogan et 

al. (2025). 

Pengaruh AI anxiety terhadap job insecurity menunjukkan bahwa kecemasan 

teknologi tidak sekadar mencerminkan ketidaknyamanan menggunakan AI, tetapi 

berhubungan dengan penilaian terhadap keberlanjutan pekerjaan, relevansi 

kompetensi, dan prospek karier. Kondisi tersebut relevan dalam lingkungan kerja 

yang mengalami perubahan tugas dan kebutuhan keterampilan. Ketika AI 

dipersepsikan dapat mengurangi nilai keterampilan atau mengambil alih sebagian 

pekerjaan, ancaman sumber daya menjadi lebih konkret dan memicu rasa tidak 

aman. 

Pengaruh AI anxiety terhadap financial stress memperluas penjelasan 

mengenai konsekuensi AI pada karyawan. Kecemasan terhadap penggantian 
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pekerjaan atau perubahan peran dapat berkembang menjadi kekhawatiran terhadap 

pendapatan, kemampuan memenuhi kebutuhan, dan stabilitas ekonomi. Temuan ini 

melengkapi Choi et al. (2020) yang menghubungkan job insecurity dengan 

financial stress serta Kleine et al. (2024) dan Selenko et al. (2025) yang 

menunjukkan keterkaitan tekanan finansial dengan niat keluar. Dengan demikian, 

konsekuensi AI tidak hanya bersifat psikologis dan karier, tetapi juga menyentuh 

sumber daya finansial. 

H2, H4, dan H6 menunjukkan bahwa perceived organizational support 

memiliki arah pengaruh protektif, meskipun ukuran efek langsungnya relatif kecil. 

Dukungan organisasi menurunkan job insecurity, financial stress, dan turnover 

intention. H2 mendukung JD-R karena dukungan organisasi menyediakan job 

resources yang membantu karyawan menghadapi tuntutan AI. H4 mendukung COR 

theory karena dukungan organisasi membantu mempertahankan sumber daya 

pekerjaan dan ekonomi. H6 mendukung Social Exchange Theory karena perhatian 

dan penghargaan organisasi mendorong respons timbal balik berupa keinginan 

untuk bertahan (Blau, 1964; Rhoades & Eisenberger, 2002). Meskipun effect size 

langsung POS relatif kecil, arah pengaruhnya konsisten pada ketiga konstruk 

endogen. 

H7 dan H8 menunjukkan bahwa job insecurity dan financial stress 

merupakan prediktor penting turnover intention. Koefisien financial stress terhadap 

turnover intention (0,412) lebih besar daripada job insecurity (0,348), dan kedua 

jalur memiliki effect size sedang. Temuan ini menunjukkan bahwa keputusan 

karyawan untuk mempertimbangkan keluar tidak hanya dipicu oleh ketidakpastian 

pekerjaan, tetapi juga oleh penilaian atas keberlanjutan sumber daya ekonomi. 

Dalam COR theory, kedua kondisi tersebut menggambarkan ancaman sumber daya 

yang dapat mendorong strategi protektif berupa pencarian pekerjaan yang dinilai 

lebih aman. 

H9 dan H10 membuktikan bahwa job insecurity berfungsi sebagai mediator 

parsial. AI anxiety meningkatkan turnover intention secara langsung sekaligus 

melalui meningkatnya job insecurity. Sebaliknya, perceived organizational support 

menurunkan turnover intention secara langsung sekaligus melalui penurunan job 

insecurity. Hasil ini menunjukkan bahwa rasa aman terhadap keberlanjutan 

pekerjaan merupakan salah satu mekanisme penting yang menghubungkan tekanan 

dan dukungan organisasi dengan niat keluar. Temuan tersebut sejalan dengan 

Cheng & Jin (2024), Effendi & Suharnomo (2025), serta Salvador et al. (2022). 

H11 dan H12 menunjukkan bahwa financial stress juga menjadi mediator 

parsial. AI anxiety dapat meningkatkan niat keluar melalui tekanan terhadap sumber 

daya finansial, sedangkan perceived organizational support dapat menurunkan niat 

keluar dengan membantu mengurangi tekanan tersebut. Temuan ini menjadi salah 
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satu kontribusi utama penelitian karena financial stress masih terbatas digunakan 

sebagai mekanisme yang menghubungkan AI anxiety dan perceived organizational 

support dengan turnover intention. Hasil ini memperluas COR theory dengan 

menunjukkan bahwa ancaman teknologi dapat bergerak dari ranah pekerjaan 

menuju ranah finansial sebelum memengaruhi keputusan untuk bertahan atau 

meninggalkan organisasi. 

Secara keseluruhan, integrasi COR theory, JD-R Model, dan Social Exchange 

Theory memberikan penjelasan yang saling melengkapi. COR theory menjelaskan 

proses ancaman dan perlindungan sumber daya; JD-R Model menjelaskan 

keseimbangan antara tuntutan perubahan AI dengan sumber daya organisasi; 

sedangkan Social Exchange Theory menjelaskan respons timbal balik karyawan 

terhadap dukungan organisasi. Dari sisi praktis, organisasi perlu menerjemahkan 

dukungan ke dalam komunikasi perubahan yang transparan, kejelasan peran, 

program AI literacy, reskilling dan upskilling, pengembangan karier, serta 

dukungan kesejahteraan finansial agar transformasi AI tidak berkembang menjadi 

ketidakamanan kerja dan niat keluar. 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa AI anxiety meningkatkan job insecurity, 

financial stress, dan turnover intention, sedangkan perceived organizational 

support menurunkan ketiga kondisi tersebut. Job insecurity dan financial stress 

juga meningkatkan turnover intention serta terbukti menjadi mediator parsial pada 

hubungan AI anxiety dan perceived organizational support dengan turnover 

intention. Temuan ini menegaskan bahwa niat keluar pada era AI dibentuk melalui 

kombinasi ancaman terhadap keamanan pekerjaan dan sumber daya finansial, 

sementara dukungan organisasi dapat berfungsi sebagai sumber daya protektif. 

Secara praktis, organisasi disarankan menerapkan transformasi AI yang 

berorientasi pada manusia melalui komunikasi perubahan yang jelas, pelatihan, 

reskilling dan upskilling, kejelasan jalur karier, penempatan ulang ketika 

diperlukan, serta program kesejahteraan finansial. Dukungan yang konkret penting 

untuk mengurangi ketidakpastian pekerjaan dan tekanan finansial sekaligus 

memperkuat keinginan karyawan untuk bertahan. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan karena menggunakan desain cross-

sectional dan purposive sampling, sehingga hubungan yang diamati merefleksikan 

satu periode dan sampel belum sepenuhnya mewakili seluruh karyawan di 

Indonesia. Responden juga didominasi industri teknologi digital serta keuangan, 

sementara data diperoleh secara self-reported melalui kuesioner daring. Penelitian 

berikutnya dapat menggunakan desain longitudinal, memperluas distribusi 

responden antarindustri dan tingkat paparan AI, menguji mediasi berurutan AI 

anxiety → job insecurity → financial stress → turnover intention, mengembangkan 
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konstruk dukungan organisasi yang lebih spesifik terhadap AI, serta memasukkan 

perilaku perpindahan aktual sebagai luaran penelitian. 
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