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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of Reskilling-Upskilling and Human-Al Collaboration on Employee
Well-Being at PT NielsenlQ Palembang. This study uses a quantitative approach with a saturated sample
technique on 60 respondents. Data analysis was carried out using multiple linear regression with the help
of SPSS version 27. The results of the study show the following regression equation: Y = 0.520 + 0.530X; +
0.491X,. Partially, Reskilling-Upskilling (X;) has a positive and significant effect on Employee Well-Being
with a calculated t value of 4.262> t table 2.002 and a significance value of 0.000 <0.05. Human Al
Collaboration (Xz) also has a positive and significant effect on Employee Well-Being with a calculated t
value of 4.109> 2.002 and a significance value of 0.000 <0.05. Simultaneously, Reskilling-Upskilling and
Human -Al Collaboration significantly influence Employee Well-Being, with a calculated F-value of
32.239 > F-table 3.16 and a significance value of 0.000 < 0.05. The Adjusted R-Square value of 0.514
indicates that 51.4% of the variation in Employee Well-Being can be explained by Reskilling-Upskilling
and Human -Al Collaboration, while 48.6% is influenced by other variables outside this study. Therefore,
Reskilling-Upskilling and Human Al Collaboration are statistically proven to have a positive and
significant effect on Employee Well-Being of PT NielsenlQ Palembang employees.

Keywords: Reskilling-upskilling, Human Al collaboration, Employee well-being.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Reskilling-Upskilling dan Human -Al Collaboration
terhadap Employee Well-Being pada PT NielsenlQ Palembang. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan teknik sampel jenuh terhadap 60 responden. Analisis data dilakukan menggunakan
regresi linear berganda dengan bantuan SPSS versi 27. Hasil penelitian menunjukkan persamaan regresi
sebagai berikut: Y = 0,520 + 0,530X; + 0,491X,. Secara parsial, Reskilling-Upskilling (X:) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Employee Well-Being dengan nilai t hitung sebesar 4,262 > t tabel 2,002
dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Human -Al Collaboration (X,) juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Well-Being dengan nilai t hitung sebesar 4,109 > 2,002 dan nilai signifikansi 0,000 <
0,05. Secara simultan, Reskilling-Upskillingdan Human -Al Collaboration berpengaruh signifikan terhadap
Employee Well-Being dengan nilai F hitung sebesar 32,239 > F tabel 3,16 dan nilai signifikansi 0,000 <
0,05. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,514 menunjukkan bahwa sebesar 51,4% variasi Employee Well-
Being dapat dijelaskan oleh Reskilling-Upskilling dan Human- Al Collaboration, sedangkan 48,6%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini. Oleh karena itu, Reskilling-Upskilling dan Human- Al
Collaboration terbukti secara statistik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Well-Being
karyawan PT NielsenlQ Palembang.

Kata kunci: Reskilling-upskilling, Human-Al collaboration, Employee well-being.

1. Pendahuluan

Perkembangan teknologi digital dan Artificial Intelligence (Al) dalam beberapa tahun
terakhir telah membawa perubahan signifikan terhadap pola operasional organisasi di
berbagai sektor industri. Transformasi digital tidak hanya berdampak pada sistem produksi dan
layanan, tetapi juga mengubah cara kerja, pola komunikasi, serta proses pengambilan
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keputusan dalam organisasi. Digitalisasi mendorong integrasi yang semakin erat antara
manusia dan teknologi, sehingga menciptakan dinamika kerja baru yang menuntut kecepatan,
ketepatan, dan efisiensi dalam setiap aktivitas organisasi. Dengan demikian, teknologi tidak
lagi sekadar alat bantu, melainkan telah menjadi elemen utama dalam membentuk sistem
kerja modern. Seiring dengan meningkatnya integrasi teknologi, perhatian terhadap
kesejahteraan karyawan (employee well-being) menjadi semakin penting dalam pengelolaan
sumber daya manusia. Kesejahteraan karyawan tidak hanya mencakup aspek fisik, tetapi juga
aspek psikologis, emosional, dan sosial yang berperan penting dalam meningkatkan kinerja,
motivasi, serta loyalitas karyawan terhadap organisasi. Employee well-being yang optimal akan
mendorong terciptanya lingkungan kerja yang produktif dan berkelanjutan. Namun demikian,
percepatan transformasi digital juga menimbulkan tantangan baru bagi karyawan. Penerapan
sistem berbasis Al dan otomatisasi seringkali meningkatkan tuntutan kerja, baik dari segi
kecepatan maupun akurasi, yang pada akhirnya berpotensi memicu tekanan psikologis.

Fenomena technostress muncul sebagai dampak dari penggunaan teknologi yang
intensif, di mana karyawan mengalami stres akibat tuntutan adaptasi terhadap sistem digital
yang terus berkembang. Selain itu, kekhawatiran akan tergantikannya peran manusia oleh
teknologi turut memunculkan job insecurity yang dapat menurunkan kesejahteraan psikologis
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa transformasi digital memiliki dua sisi, yaitu sebagai
peluang peningkatan kinerja sekaligus sebagai sumber tekanan kerja.

Untuk menghadapi tantangan tersebut, organisasi perlu melakukan pengembangan
kompetensi sumber daya manusia melalui proses reskilling dan upskilling. Reskilling berfokus
pada pemberian keterampilan baru kepada karyawan, sedangkan upskilling bertujuan untuk
meningkatkan kemampuan yang telah dimiliki. Proses ini dapat berlangsung melalui pelatihan
formal, pengalaman kerja, maupun pembelajaran mandiri seiring dengan penggunaan
teknologi dalam aktivitas operasional. Peningkatan keterampilan yang berkelanjutan tidak
hanya meningkatkan kompetensi teknis, tetapi juga memperkuat rasa percaya diri,
mengurangi kecemasan terhadap perubahan, serta mendukung kondisi psikologis karyawan.

Di sisi lain, perkembangan teknologi juga melahirkan paradigma baru dalam dunia
kerja yang dikenal sebagai Human-Al Collaboration. Konsep ini menggambarkan kolaborasi
antara manusia dan sistem Al dalam menyelesaikan tugas kerja, di mana teknologi berperan
dalam pengolahan data dan otomatisasi pekerjaan rutin, sementara manusia berfokus pada
aspek analitis, kreativitas, dan pengambilan keputusan strategis. Kolaborasi ini berpotensi
meningkatkan efisiensi dan akurasi kerja, namun juga dapat menimbulkan tekanan apabila
tidak diimbangi dengan kesiapan kompetensi dan pengelolaan yang tepat.

Sejumlah penelitian terdahulu menunjukkan adanya hubungan antara kompetensi
digital, pemanfaatan teknologi, dan kesejahteraan karyawan. Namun demikian, sebagian besar
penelitian masih mengkaji variabel reskilling-upskilling dan human—Al collaboration secara
terpisah. Penelitian yang menguji pengaruh kedua variabel tersebut secara simultan terhadap
employee well-being masih terbatas, khususnya pada perusahaan berbasis riset data yang
mengandalkan teknologi Al secara intensif. Oleh karena itu, diperlukan kajian yang lebih
komprehensif untuk memahami hubungan antara peningkatan keterampilan, kolaborasi
manusia—teknologi, dan kesejahteraan karyawan.

PT NielsenlQ Palembang sebagai perusahaan yang bergerak di bidang riset pasar dan
analisis data merupakan salah satu organisasi yang telah mengadopsi teknologi digital dan
sistem berbasis Al dalam operasionalnya. Dalam menjalankan aktivitasnya, karyawan dituntut
untuk mampu mengelola data secara cepat, akurat, dan adaptif terhadap sistem digital yang
terus berkembang. Namun, peningkatan tuntutan tersebut belum sepenuhnya diimbangi
dengan pelatihan formal yang terstruktur, sehingga sebagian besar proses adaptasi dilakukan
melalui pembelajaran mandiri dan pengalaman kerja. Kondisi ini berpotensi menimbulkan
tekanan kerja, terutama bagi karyawan yang harus beradaptasi dalam waktu relatif singkat.
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Selain itu, penerapan Human-Al Collaboration dalam lingkungan kerja juga menciptakan
dinamika baru yang memengaruhi kondisi psikologis karyawan. Meskipun teknologi mampu
meningkatkan efisiensi kerja, penggunaan Al secara intensif dapat memunculkan kekhawatiran
terkait ketergantungan terhadap sistem, beban kerja digital, serta keamanan pekerjaan. Hal ini
menunjukkan bahwa transformasi digital tidak hanya berdampak pada sistem kerja, tetapi juga
pada kesejahteraan karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa reskilling-upskilling dan
Human-Al Collaboration memiliki peran penting dalam memengaruhi employee well-being,
khususnya dalam organisasi yang berbasis teknologi dan analisis data. Oleh karena itu,
penelitian ini menjadi penting untuk dilakukan guna menganalisis pengaruh reskilling-upskilling
dan Human-Al Collaboration terhadap employee well-being pada PT NielsenlQ Palembang.

2. Tinjauan Pustaka
Rieskilling-Upskilling

Dalam iera transfiormasi digital, tuntutan kietierampilan di dunia kierja bierubah
diengan ciepat. Pierusahaan tidak hanya miengharapkan karyawan mienguasai kiemampuan
tieknis dasar, tietapi juga miemiliki kiemampuan adaptasi tierhadap pierubahan tieknioliogi dan
mietiodie kierja baru. Olieh kariena itu, piengiembangan sumbier daya manusia mielalui
rieskilling-upskilling mienjadi stratiegi pienting untuk miempiertahankan daya saing tienaga
kierja.

Rieskilling-upskilling mierupakan dua stratiegi piengiembangan kiompietiensi karyawan
yang saling mieliengkapi dalam mienghadapi pierubahan dunia kierja miodiern. Kieduanya
biertujuan untuk mieningkatkan kiemampuan agar karyawan tietap rielievan, prioduktif, dan
adaptif tierhadap pierkiembangan tieknioliogi sierta pierubahan lorganisasi. Rieskilling bierfiokus
pada piembielajaran ulang untuk mienyiapkan individu mienjalankan pieran baru yang bierbieda
dari tugas siebielumnya, siedangkan upskilling liebih mieniekankan piendalaman kietierampilan
yang tielah dimiliki agar liebih iefiektif di piosisi yang sama. Dalam praktiknya, kiedua
piendiekatan ini siering ditierapkan siecara biersamaan. Pierusahaan tidak hanya miendioriong
karyawan miempielajari kietierampilan baru, tietapi juga miempierkuat kiemampuan yang sudah
ada agar mierieka mampu bieradaptasi diengan tuntutan kierja yang tierus bierubah. Mienurut
Rahmayani iet al. (2025) sierta Pahlan (2025), pienierapan rieskilling-upskilling siecara tierpadu
tierbukti mampu mieningkatkan kinierja, daya saing, dan pieluang kariler karyawan kariena
kiompietiensi yang bierkiembang mienjadikan mierieka liebih siap mienghadapi dinamika
piekierjaan yang kiomplieks.

Faktior-Faktior yang Miempiengaruhi Rieskilling-Upskilling
Pielaksanaan rieskilling-upskilling dalam lorganisasi dipiengaruhi lolieh bierbagai faktior
yang mienientukan kiebierhasilan dan iefiektivitasnya. Faktior-faktior tiersiebut miencakup aspiek
individu, iorganisasi, dan lingkungan iekstiernal yang miemiengaruhi kiemampuan karyawan
dalam bieradaptasi dan miengiembangkan kietierampilan baru (Purwionio, 2024).
1. Kiesiapan Individu
Kiebierhasilan rieskilling-upskilling sangat ditientukan lolieh kiesiapan karyawan untuk
bielajar dan bierubah, tiermasuk miotivasi intiernal, kiemauan miengiembangkan diri, dan
kiemampuan bieradaptasi tierhadap tieknioliogi baru. Karyawan diengan loriientasi
piertumbuhan (griowth mindsiet) ciendierung liebih tierbuka tierhadap pielatihan dan liebih
ciepat miengadiopsi kietierampilan baru di tiempat kierja (Triionio iet al. 2024).
2. Dukungan Organisasi
Dukungan lorganisasi dapat tierciermin mielalui lingkungan kierja yang kiondusif,
kietiersiediaan fasilitas kierja bierbasis tieknioliogi, sierta budaya kierja yang miendioriong
karyawan untuk tierus bielajar dan bieradaptasi tierhadap pierubahan sistiem Kkierja.
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Organisasi yang mampu mienciptakan lingkungan kierja yang miendukung priosies
piembielajaran, baik mielalui piemanfaatan fasilitas digital maupun budaya kierja yang
adaptif, ciendierung liebih bierhasil dalam miendioriong pieningkatan kiompietiensi karyawan
(Kurniawan, 2021).

3. Plerkiembangan Tieknioliogi dan Transfiormasi Digital
Kiemajuan tieknioliogi mienjadi piendioriong utama pierlunya rieskilling-upskilling.
Plerusahaan yang mienghadapi iotiomatisasi atau sistiem digital baru harus mienyiesuaikan
kiemampuan karyawan (Akbar, 2024).

4. Budaya Piembielajaran
Budaya piembielajaran yang kuat miendioriong karyawan untuk tierus miencari
piengietahuan baru. Organisasi yang mienanamkan nilai piembielajaran siepanjang hayat
(lifieliong liearning) liebih bierhasil mielaksanakan priogram rieskilling-upskilling (Biolion iet al.
2024).

5. Kietiersiediaan Sumbier Daya dan Infrastruktur Pielatihan
Sumbier daya yang miemadai, baik finansial maupun fasilitas, mienjadi faktior pienting
kiebierhasilan priogram. Priosies piengiembangan kietierampilan yang iefiektif miemierlukan
dukungan sistiem Kkierja, aksies tieknioliogi, sierta lingkungan kierja yang miendioriong
piembielajaran bierkielanjutan, piengajar bierpiengalaman, sierta tieknioliogi piendukung
(Winarni iet al. 2024).

6. Kiebijakan dan Stratiegi Manajiemien SDM
Manajiemien SDM bierpieran pienting dalam mierancang dan mielaksanakan stratiegi
rieskilling-upskilling. Organisasi yang miemiliki kiebijakan pielatihan tierpadu dan jalur
piengiembangan kariier yang jielas mienunjukkan kiomitmien tierhadap karyawan, siehingga
mieningkatkan kietierlibatan, kinierja, dan lioyalitas (Rahmayani iet al. 2025).

Human Al Ciollabioratiion

Pierkiembangan tieknioliogi kiecierdasan buatan (Artificial Intielligiencie/Al) tielah
miembawa pierubahan biesar dalam dunia kierja miodiern. Saat ini, pieran manusia dan A/ tidak
lagi dilihat siebagai dua ientitas yang saling mienggantikan, mielainkan siebagai mitra yang bisa
bierkiolabiorasi untuk mieningkatkan prioduktivitas, akurasi, dan iefisiiensi kierja. Kiolabiorasi
antara manusia dan A/ mierupakan bientuk kierja sama di mana kiemampuan analitis,
kieciepatan, dan kapasitas piemriosiesan data dari Al digabungkan diengan intuisi, krieativitas,
sierta pienilaian ietis manusia untuk miencapai tujuan lorganisasi siecara ioptimal. Mienurut
Sadad et al. (2025), kiolabiorasi tiersiebut miemungkinkan A/ miendukung analisis data dan
lotiomatisasi tugas tieknis, siemientara manusia bierpieran dalam aspiek stratiegis siepierti
krieativitas, iempati, dan piengambilan kieputusan mioral. Hal ini mienunjukkan bahwa,
kiolabiorasi ini mieniempatkan manusia siebagai aktior utama yang miemastikan bahwa hasil
kierja Al tietap siejalan diengan nilai dan tujuan iorganisasi.

Indikatior Human Al Ciollabioratiion yang Efiektif

Human-Al Ciollabioratiion dalam pienielitian ini miengacu pada siejauh mana manusia
dan sistiem kiecierdasan buatan (Al) dapat biekierja siecara bierdampingan untuk miendukung
priosies kierja lorganisasi. Kiolabiorasi ini tidak hanya mieniekankan kiemampuan tieknioliogi
dalam miempierciepat piemriosiesan infiormasi, tietapi juga miempiertimbangkan pieran
manusia siebagai piengambil kieputusan yang miembutuhkan intuisi, krieativitas, dan
piertimbangan ietis. Agar kiolabiorasi bierjalan lefiektif, dibutuhkan kiejielasan pieran antara
manusia dan Al, kiesiapan individu dalam mienggunakan tieknioliogi, sierta kiondisi psikioliogis
yang miendukung kienyamanan dalam bierintieraksi diengan sistiem. Olieh kariena itu, indikatior
dalam variabiel ini dirumuskan bierdasarkan tieiori dan tiemuan dari Hidayat (2024), Wulandari
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(2022), Jaciobs iet al. (2025), dan Maharani let al. (2023), yang mieniekankan pientingnya
intiegrasi manusia tieknioliogi siecara priopiorsiional.

Indikatior Human- Al Ciollabioratilon dalam pienielitian ini mieliputi:

1. Piemanfaatan A/ untuk mieningkatkan lefisiiensi kierja, yaitu siejauh mana tieknioliogi
miembantu miempierciepat dan mienyiedierhanakan priosies kierja (Hidayat, 2024; Sadad
let al. 2025).

2. Kiejielasan piembagian pieran antara manusia dan Al, yang mienunjukkan batas tanggung
jawab yang jielas dalam pienyieliesaian tugas (Jaciobs iet al. 2025).

3. Kiemampuan karyawan biekierja bierdampingan diengan tieknioliogi A/, tiermasuk kiesiapan
mienierima pierubahan sistiem kierja dan bierintieraksi diengan tieknioliogi baru (Hamid
Halin & Try Wulandari, 2023).

4. Dampak psikioliogis tierhadap pienggunaan A/, yang miencakup pierasaan aman,
kiekhawatiran, atau miotivasi karyawan dalam pienggunaan tieknioliogi (Maharani iet al.
2023).

Emplioyieie Wiell-bieing

Emplioyieie wiell-bieing atau Kkiesiejahtieraan karyawan mierupakan kiondisi yang
miencierminkan kiesieimbangan aspiek psikioliogis, fisik, siosial, dan priofiesiional individu dalam
lingkungan kierja. Karyawan yang miemiliki tingkat kiesiejahtieraan baik tidak hanya siehat
siecara fisik, tietapi juga mierasa aman, dihargai, dan miemiliki kiepuasan dalam mienjalankan
tugas-tugas piekierjaannya (Rietniowati iet al. 2025).

Kiesiejahtieraan kierja juga dipiengaruhi iolieh piengalaman psikioliogis siepierti makna
biekierja, hubungan siosial yang piositif, dan dukungan iorganisasi tierhadap kiebutuhan pribadi
maupun priofiesiional. Budihartio & Athirah (2024) mieniegaskan bahwa tingkat kiesiejahtieraan
yang tinggi bierhubungan diengan mieningkatnya miotivasi, lioyalitas, dan kinierja karyawan.

Kerangka Pemikiran

Hal ini mienunjukkan bahwa, Rieskilling-Upskilling dan Human Al Ciollabioratiion
mienjadi faktior pienting yang dapat mieningkatkan Emplioyieie Wiell-Bieing, yang pada akhirnya
bierdampak piositif tierhadap kinierja dan kiebierlanjutan iorganisasi. Hubungan antarvariabiel
tiersiebut dapat digambarkan dalam bientuk kierangka piemikiran siebagai bierikut.

Reskilling-Upskilling

(X4) H1
Employee Well-Being
(Y)
Human-AI Collaboration —
(X2)
H3

Keterangan:
— > Uji Secara Parsial

........ »  Uji Secara Simultan

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
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3. Metode Penelitian

Pienielitian ini mienggunakan piendiekatan kuantitatif diengan jienis pienielitian asiosiatif,
kariena bierfiokus pada piengujian hubungan sierta piengaruh antarvariabiel yang ditieliti.
Mienurut Sugiyionio (2023), pienielitian kuantitatif biertujuan miengukur suatu fieniomiena
siecara lobjiektif mielalui data numierik, instrumien tierstruktur, sierta analisis statistik.
Piendiekatan ini dipilih kariena pienielitian ingin mienguji sieblerapa biesar piengaruh rieskilling-
upskilling (X1) dan human-Al ciollabioratiion (X,) tierhadap iemplioyiele wiell-bieing (Y) siecara
lempiris.

Mielalui pienielitian asiosiatif, hubungan siebab akibat antarvariabiel dapat dianalisis
baik siecara parsial maupun simultan. Sietiap variabiel diukur mienggunakan indikatior yang
tielah dijielaskan pada Bab Il, kiemudian dianalisis diengan tieknik statistik untuk mienjawab
rumusan masalah dan mienguji hipiotiesis pienielitian. Olieh kariena itu, ruang lingkup
pienielitian ini tierbatas pada piengukuran variabiel-variabiel tiersiebut mielalui kuiesiionier dan
analisis kuantitatif untuk miempieriolieh gambaran iempiris miengienai piengaruh rieskilling-
upskilling dan human -Al ciollabioratiion tierhadap iemplioyieie wiell-bieing.

Jenis Data dan Sumber Data

Pienielitian ini mienggunakan data kuantitatif siebagai jienis data utama. Data
kuantitatif mierupakan data bierbientuk angka yang dapat diiolah mienggunakan tieknik statistik
untuk mienjielaskan hubungan atau piengaruh antarvariabiel yang ditieliti. Jienis data ini dipilih
kariena pienielitian biertujuan untuk mienguji hipiotiesis miengienai piengaruh rieskilling-
upskilling (X;) dan human Al ciollabioratiion (X;) tierhadap iemplioyiele wiell-bieing (Y) di
lingkungan kierja PT NilelsienlQ Paliembang.

Mienurut Sugiyionio (2022), data kuantitatif dipieriolieh mielalui piengukuran yang
hasilnya dapat dinyatakan dalam bientuk angka dan dianalisis mienggunakan mietiodie statistik
agar liebih objiektif, sistiematis, dan tierukur. Olieh kariena itu, data yang digunakan dalam
pienielitian ini dikumpulkan mielalui pienyiebaran kuiesiionier yang disusun bierdasarkan
indikatior dari sietiap variabiel pienielitian.

Sumbier Data
Bierdasarkan sumbiernya, pienielitian ini mienggunakan dua jienis data, yaitu data
primier dan data siekundier.

1. Data Primier, yaitu data yang dipieriolieh siecara langsung dari riespiondien mielalui
pienyiebaran kuiesilonier kiepada karyawan PT NiielsienlQ Paliembang. Data ini miencakup
tanggapan riespiondien tierhadap piernyataan yang bierkaitan diengan rieskilling-upskilling,
human Al ciollabioratiion, sierta iemplioyieile wiell-bieing.

2. Data Siekundier, yaitu data piendukung yang dipieriolieh dari sumbier lain siepierti diokumien
pierusahaan, lapioran tahunan, artikiel ilmiah, dan litieratur dari jurnal maupun buku yang
rielievan diengan tiopik pienielitian. Data siekundier bierfungsi untuk miempierkuat landasan
tielori dan miembierikan piemahaman yang liebih luas tierhadap fieniomiena yang siedang
ditieliti.

Piopulasi Pienielitian

Piopulasi dalam pienielitian ini adalah sieluruh karyawan PT NiielsienlQ Paliembang
bierjumlah 60 karyawan aktif. Piopulasi dalam pienielitian ini adalah sieluruh karyawan PT
NilelsienlQ Paliembang yang mienjalankan piekierjaan bierbasis digital. Piopulasi ini dipilih
kariena karyawan miemiliki piengalaman dan piersiepsi tierkait pienggunaan tieknioliogi,
piengiembangan kietierampilan, sierta kiondisi kiesiejahtieraan kierja. Piopulasi ini dianggap
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riepriesientatif untuk mienggambarkan kiondisi karyawan PT NiielsienlQ Paliembang siecara
umum, miengingat pierusahaan mienjalankan sistiem dan kiebijakan kierja yang sielaras diengan
standar nasiional. Olieh kariena itu, hasil pienielitian diharapkan dapat miencierminkan
piengaruh Rieskilling-Upskilling (Xi) dan Human Al Ciollabioratiion (X,) tierhadap Emplioyieie
Wiell-Bieing (Y) di lingkungan pierusahaan siecara kiesieluruhan.

Sampiel Pienielitian

Mienurut Sugiyionio (2022), sampiel mierupakan bagian dari piopulasi yang digunakan
untuk miewakili karaktieristik piopulasi siecara kiesieluruhan. Piopulasi dalam pienielitian ini
adalah sieluruh karyawan PT NiielsienlQ Paliembang yang bierjumlah 60 lorang. Sieluruh
anggiota piopulasi miemiliki karaktieristik yang siesuai diengan fiokus pienielitian, yaitu sieluruh
anggiota piopulasi miemiliki piengalaman kierja dalam lingkungan bierbasis digital sierta
piersiepsi tierhadap piengiembangan kietierampilan dan piemanfaatan tieknioliogi dalam
piekierjaan siehari-hari

Kariena jumlah piopulasi rielatif kiecil dan biersifat hiomiogien, pienielitian ini
mienggunakan tieknik sampiel jienuh (clensus sampling), yaitu mietiodie pienientuan sampiel
diengan mienjadikan sieluruh anggiota piopulasi siebagai sampiel pienielitian. Mienurut
Sugiyionio (2021), sampiel jienuh digunakan kietika sieluruh piopulasi dijadikan sampiel kariena
jumlahnya tierbatas dan dianggap mampu miembierikan data yang riepriesientatif. Olieh kariena
itu, pienielitian ini mienietapkan 60 karyawan PT NiielsienlQ Paliembang dijadikan siebagai
sampiel pienielitian siehingga data yang dipieriolieh diharapkan dapat mienggambarkan kiondisi
siebienarnya siecara liebih kiompriehiensif.

3. Hasil dan Pemabahasan

Riespiondien dalam pienielitian ini adalah karywan PT NilelsienlQ Paliembang yang
miemienuhi kritieria pienielitian, yaitu karyawan aktif yang tielah biekierja minimal sielama satu
tahun. Pienyajian karaktieristik riespiondien biertujuan untuk miembierikan gambaran umum
miengienai priofil riespiondien yang tierlibat dalam pienielitian ini, siehingga dapat miembantu
dalam miemahami kiondisi riespiondien siecara kiesieluruhan. Karaktieristik riespiondien dalam
pienielitian ini dikieliompiokkan bierdasarkan jienis kielamin, usia, tingkat piendidikan, dan masa
kierja. Bierdasarkan hasil pienielitian, dapat dikietahui bahwa riespiondien didiominasi iolieh
karyawan pieriempuan. Hal ini mienunjukkan bahwa kiompiosisi karyawan yang tierlibat
siebagai riespiondien siebagian biesar bierasal dari kieliompiok pieriempuan.

Dilihat dari siegi usia, mayioritas riespiondien bierada pada rientang usia prioduktif,
khususnya pada kieliompiok usia 26-30 tahun dan di atas 40 tahun. Kiondisi ini mienunjukkan
bahwa riespiondien miemiliki tingkat kiematangan dan piengalaman kierja yang cukup dalam
mienjalankan aktivitas lopierasiional pierusahaan. Siecara umum, karaktieristik riespiondien
dalam pienielitian ini miencierminkan karyawan yang aktif, bierada pada usia prioduktif, sierta
miemiliki piengalaman kierja yang miemadai. Karaktieristik tiersiebut dinilai rielievan diengan
tujuan pienielitian, kariena riespiondien miemiliki kietierlibatan langsung dalam priosies kierja
bierbasis tieknioliogi yang ditierapkan di PT NiielsienlQ Paliembang.

Jienis Kielamin Riespiondien
Tabiel 4. 1 Karaktieristik Bierdasarkan Jienis Kielamin

Jienis Kielamin Friekuiensi Plersietasie
Laki-Laki 11 18,3%
Pleriempuan 49 81,7%
Tiotal 60 100%
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Sumbier: Data primier yang diiolah, 2025

Disgram Lingkatan Karakteratik Responden Serdesarkan jenis Kelamis

Gambar 4. 2 Grafik Jenis Kelamin
Bierdasarkan Tabiel 4.1 dan Gambar 4.2 mienunjukkan bahwa jumlah karaktieristik
riespiondien bierjienis kielamin laki-laki siebanyak 11 lorang (18,3%) dan pieriempuan siebanyak
49 jorang (81,7%). Hal ini mienunjukkan bahwa karyawan di PT NilelsienlQ Paliembang
didiominasi iolieh pieriempuan siebanyak 49 iorang (81,7%).

Usia Riespiondien
Tabiel 4. 2 Karaktieristik Bierdasarkan Usia

Piersientasi
Usia Friekuiensi e

20-25

12 20,09

Tahun 0,0%
26-30

22 79

Tahun 36,7%

31-35 Tahun 8 13,3%

>40 Tahun 18 30,0%

Tiotal 60 100%

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2025

Dagram Lingkaran Karakterstk Sesponden Berdassrkan Usia

Gambar 4. 3 Grafik Bierdasarkan Usia
Bierdasarkan Tabiel 4.2 dan Gambar 4.3 mienunjukan bahwa jumlah karaktieristik
riespiondien bierdasarkan usia 20-25 Tahun siebanyak 12 iorang (20,0%), usia 26-30 Tahun 22
lorang (36,7%), usia 31-35 Tahun 8 lorang (13,3%), usia >40 Tahun 18 lorang (30,0%). Hal ini
mienunjukkan bahwa karyawan di PT NiielsienlQ Paliembang paling banyak bierusia 26-30
Tahun 22 iorang (36,7%).

Piendidikan Tierakhir Riespiondien
Tabiel 4. 3 Karaktieristik Bierdasarkan Piendidikan Tierakhir

Piendidika N Piersientasi
R R Friekuiensi
n Tierakhir e
SMA/SMK 30 50,0%
Diplioma 2 3,3%
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S1 28 46,7%
S2 0 0%
Tiotal 60 100%

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2025

Duagram Lingkaran Karpkteristik Respoaden Berdasarian Pendiatkan Tekhie

Bierdasarkan Tabiel 4.3 dan Gambar 4.4 mienunjukan bahwa jumlah karaktieristik
riespiondien bierdasarkan piendidikan tierakhir SMA/SMK siebanyak 30 iorang (50,0%),
Diplioma siebanyak 2 iorang (3,3%), S1 siebanyak 28 iorang (46,7%), dan S2 0 iorang (0%). Hal ini
mienunjukkan bahwa karyawan di PT NiielsienlQ Paliembang paling banyak bierpiendidikan
SMA/SMK siebanyak 30 iorang (50,0%).

Lama Biekierja Riespiondien

Tabiel 4. 4 Karaktieristik Bierdasarkan Lama Biekierja

Lama N Piersientasi
N Friekuiensi
Biekierja e
1-2 Tahun 15 25,0%
3-4 Tahun 20 33,3%
5-6 Tahun 7 11,7%
>6 Tahun 18 30,0%
Tiotal 60 100%

Sumbier: Data primier yang diiolah, 2025

Dragram Lingkaran Larakteristic Respondan
Berdasarean Lama Bekona

Gambar 4. 5 Grafik Lama Biekierja
Bierdasarkan Tabiel 4.4 dan Gambar 4.5 mienunjukan bahwa jumlah karaktieristik
riespiondien bierdasarkan lama biekierja 1-2 Tahun siebanyak 15 lorang (25,0%), 3-4 Tahun
siebanyak 20 iorang (33,3%), 5-6 Tahun siebanyak 7 iorang (11,7%), dan >6 Tahun siebanyak 18
lorang (30,0%). Hal ini mienunjukkan bahwa karyawan di PT NiielsienlQ Paliembang paling
banyak lama biekierja 3-4 Tahun siebanyak 20 iorang (33,3%).

Validitas Variabiel Rieskilling-Upskilling (X1)

Hasil uji validitas pada variabiel rieskilling-upskilling (X1) adalah siebagai bierikut:
Tabiel 4. 5 Hasil Uji Validitas Rieskilling-Upskilling (X1)
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Piersion Ciorrielatiion I tabel
Itiem Piernyataan (F hitung) (+=5%) Kietierangan
Rieskilling-Upskilling 1 0,666 0,254 Valid
Rieskilling-Upskilling 2 0,728 0,254 Valid
Rieskilling-Upskilling 3 0,654 0,254 Valid
Rieskilling-Upskilling 4 0,304 0,254 Valid
Rieskilling-Upskilling 5 0,665 0,254 Valid
Rieskilling-Upskilling 6 0,713 0,254 Valid
Rieskilling-Upskilling 7 0,769 0,254 Valid
Rieskilling-Upskilling 8 0,828 0,254 Valid
Rieskilling-Upskilling 9 0,813 0,254 Valid
Rieskilling-Upskilling10 0,575 0,254 Valid
Rieskilling-Upskilling 11 0,728 0,254 Valid
Rieskilling-Upskilling 12 0,797 0,254 Valid

Sumbier: Diiolah SPSS 27, 2026

Bierdasarkan hasil pierhitungan uji validitas pada tabiel 4.5 yang mierupakan hasil iolah
data dari SPSS viersi 27, yang tierdiri dari 12 itiem piertanyaan mienyatakan bahwa sieluruh
instrumien dari variabiel rieskilling-upskilling (X1) adalah valid, yakni diengan signifikansi liebih
kiecil dari 5% atau 0,05 diengan nilai dari r hitung dari 60 riespiondien siebagai uji validitas adalah

liebih biesar dari 0,254 siehingga untuk nilai r hitung > I tabel adalah tierpienuhi.

Uji validitas pada variabiel human ai ciollabioratiion (Xz)
Hasil uji validitas pada variabiel human ai ciollabioratiion (X,) adalah siebagai bierikut:
Tabiel 4. 6 Hasil Uji Validitas Variabiel Human Al Ciollabioratiion (X2)

Piersion Ciorrielatiion I tabel
Itiem Piernyataan (F hitung) (+=5%) Kietierangan
Human Al Ciollabioratiion1 0,717 0,254 Valid
Human Al Ciollabioratiion 2 0,612 0,254 Valid
Human Al Ciollabioratiion 3 0,707 0,254 Valid
Human Al Ciollabioratiion 4 0,764 0,254 Valid
Human Al Ciollabioratiion 5 0,716 0,254 Valid
Human Al Ciollabioratiion 6 0,624 0,254 Valid
Human Al Ciollabioratiion 7 0,566 0,254 Valid
Human Al Ciollabioratilon 8 0,815 0,254 Valid
Human Al CiollabioratiionA 9 0,789 0,254 Valid
Human Al Ciollabioratilon 10 0,747 0,254 Valid
Human Al Ciollabioratiion 11 0,763 0,254 Valid
Human Al Ciollabioratiion 12 0,757 0,254 Valid

Sumbier: Diiolah SPSS 27, 2026

Bierdasarkan hasil pierhitungan uji validitas pada tabiel 4.6 yang mierupakan hasil iolah
data dari SPSS viersi 27, yang tierdiri dari 12 itiem piertanyaan mienyatakan bahwa sieluruh
instrumien dari variabiel human ai ciollabioratiion (Xz) adalah valid, yakni diengan signifikansi
liebih kiecil dari 5% atau 0,05 diengan nilai dari r witung dari 60 riespiondien siebagai uji validitas
adalah liebih biesar dari 0,254 siehingga untuk nilai r hitung > I tabel adalah tierpienuhi.

Validitas Variabiel Emplioyieie Wiell-bieing (Y)
Hasil uji validitas pada variabiel iemplioyieie wiell-bieing (Y) adalah siebagai bierikut:
Tabiel 4. 7 Hasil Uji Validitas Variabiel Emplioyieie Wiell-bieing
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Piersion Ciorrielatiion I tabel
Itiem Piernyataan (F hitung) (+=5%) Kietierangan
EmplioyieieA Wiell-bieing 1 0,804 0,254 Valid
EmplioyieieA Wiell-bieing 2 0,813 0,254 Valid
EmplioyieieA Wiell-bieing 3 0,695 0,254 Valid
EmplioyieieA Wiell-bieing 4 0,803 0,254 Valid
EmplioyieieA Wiell-bieing 5 0,798 0,254 Valid
EmplioyieieA Wiell-bieing 6 0,890 0,254 Valid
EmplioyieieA Wiell-bieing 7 0,835 0,254 Valid
EmplioyieieA Wiell-bieing 8 0,789 0,254 Valid
EmplioyieieA Wiell-bieing 9 0,786 0,254 Valid
EmplioyieieA Wiell-bieing 10 0,765 0,254 Valid
EmplioyieieA Wiell-bieing 11 0,835 0,254 Valid
EmplioyieieA Wiell-bieing 12 0,789 0,254 Valid

Sumbier: Dilolah SPSS 27, 2026
Bierdasarkan hasil pierhitungan uji validitas pada tabiel 4.7 yang mierupakan hasil iolah
data dari SPSS viersi 27, yang tierdiri dari 12 itiem piertanyaan mienyatakan bahwa sieluruh
instrumien dari variabiel lemplioyieie wiell-bieing (Y) adalah valid, yakni diengan signifikansi liebih
kiecil dari 5% atau 0,05 diengan nilai dari r hitung dari 60 riespiondien siebagai uji validitas adalah
liebih biesar dari 0,254 siehingga untuk nilai r hitung > I tabel adalah tierpienuhi.

Uji Rieliabilitas

Sietielah mielakukan uji validitas dari sietiap variabiel siepierti rieskilling-upskilling dan
human ai ciollabioratiion, maka sielanjutnya dapat dilakukan piengujian rieliabilitas. Butir
kuiesilonier dikatakan rieliabiel (layak) apabila crionbach’s alpha > 0,70 dan dikatakan tidak
rieliabiel jika crionbach alpha < 0,70. Bierikut adalah hasil uji Rieliabilitas dari variabiel rieskilling-
upskilling dan human ai ciollabioratiion tierhadap lemplioyieie wiell-bieing pada PT NilelsienlQ
Paliembang.

Tabiel 4. 8 Hasil Uji Rieliabilitas

. Crionbach™'s - NN
Variabiel Alpha Kritieria Kietierangan
Rieskilling-Upskilling (X1) 0,908 >0,70 Rieliabiel
Human Ai Ciollabioratiion 0,912 50,70 Rieliabiel
(X2)

Emplioyieie Wiell-Bieing (Y) 0,946 >0,70 Rieliabiel

Sumbier: Diiolah SPSS 27, 2026
Bierdasarkan tabiel 4.8 hasil uji rieliabilitas di atas, dapat disimpulkan bahwa sieluruh
instrumien variabiel dalam pienielitian ini sudah rieliabiel atau ditierima. Tierbukti dari nilai
crionbachs alpha > 0,70.

Uji Niormalitas

Uji niormalitas biertujuan untuk mienguji apakah dalam miodiel riegriesi, variabiel
piengganggu atau riesidual miemiliki distribusi niormal. Riesidual bierdistribusi niormal apabila
miemiliki nilai signifikan > 0,05. Dan siebaliknya apabila signifikansi < 0,05 maka mienunjukkan
bahwa data tidak bierdistribusi niormal. Uji statistik yang digunakan untuk uji niormalitas ini
adalah uji ionie samplie kiolmiogioriov-smirniovA tiest. Bierikut adalah tabiel dari hasil iolah data
kuiesiionier pada uji statistik:

Tabiel 4. 9 Hasil Uji Niormalitas kiolmiogioriov-smirniov
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Onie-Samplie Kiolmiogioriov-Smirniov Tiest

Unstandardizied

Riesidual
N 60
Niormal Miean 0,0000000
PR a,b
Paramietiers™ iy Dieviatiion 4,64822277
Miost Absiolutie 0,104
Extriemie Plositivie 0,104
Diffieriencies - —
Niegativie -0,071
Tiest Statistic 0,104
Asymp. Sig. (2-tailied)* 0,175
Miontie Sig. 0,108
CarlioA Sig. ~gg9; Liowier 0,100
(2-tailied) CionfidiencieA Biound
Intierval Uppier 0,116
Biound

Sumbier: Dilolah SPSS 27, 2026

Bierdasarkan Tabiel 4.9 Hasil Uji Niormalitas diengan mienggunakan ionie samplie
kiolmiogioriov-smirniov tiest, dikietahui bahwa jumlah data (N) yang digunakan dalam
pienielitian ini siebanyak 60 data. Hasil piengujian mienunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-
tailied) siebiesar 0,175, yang liebih biesar dari tingkat signifikansi 0,05 (0,175 > 0,05). Sielain itu,
nilai Miontie Carlio Sig. (2-tailied) siebiesar 0,108 diengan intierval kiepiercayaan 99% yang
bierada pada rientang 0,100 hingga 0,116, yang juga liebih biesar dari 0,05. Hal ini siemakin
miempierkuat bahwa data riesidual dalam miodiel riegriesi bierdistribusi niormal.

Pengujian Hipiotiesis Siecara Parsial (Uji t)

Uji t dilakukan untuk miengietahui piengaruh masing-masing variabiel indiepiendien
tierhadap variabiel diepiendien. Priosiedur piengujiannya dilakukan sietielah pierhitungan
tierhadap t hiung. Kiemudian dibandingkan nilai t el diengan t hiwung. Kritieria piengambilan
kieputusan yaitu jika :

1. t hiwng > t woe dan tingkat signifikansi (i+) < 0,05 maka HO ditiolak. Siehingga tierdapat
piengaruh variabiel indiepiendien siecara mienyieluruh tierhadap variabiel diepiendien.

2. 1t hitung < T tabel dan tingkat signifikansi () > 0,05 maka HO ditierima. Siehingga tidak tierdapat
piengaruh variabiel indiepiendien siecara mienyieluruh tierhadap variabiel diepiendien.

Adapun rumus untuk miengietahui nilai t wwe maka digunakan rumus diegrieie iof
frieiediom (df) = n-k-1. Dimana n adalah jumlah sampiel dan k adalah jumlah variabiel.
Dipieriolieh nilai (df) =60 - 2 - 1 = 57. Maka nilai t e dari 57 pada distribusi t tawel adalah 2,002.
Bierikut hasil uji t diengan mienggunakan SPSS viersi 27 :

Tabiel 4. 10 Hasil Uji Hipiotiesis Siecara Parsial (Uji t)
Cioiefficiients®

Miodiel B Std. Errior Bieta t Sig.
(Cionstant) 0,520 5,544 0,094 0,926
Riesklling- 0,530 0,124 0,435 4,262 0,000
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Upskilling (X1)
Human-Al 0,491 0,120 0,419 4,109 0,000
ciollabioratiion
(X2)
a. Diepiendient Variablie: EmplioyieieA Wiell-bieing (Y)
Sumbier : Data Primier Diiolah, 2026
Bierdasarkan hasil ioutput pada tabiel 4.10 di atas dapat dijielaskan siebagai bierikut :

1. Dikietahui nilai t nitung Variabiel rieskilling-upskilling (X1) liebih biesar dari nilai t tapel (4,262 >
2,002) diengan nilai signifikasi di bawah 0,05 yaitu 0,000. Maka dapat diambil kiesimpulan
bahwa HO di tiolak, artinya variabiel rieskilling-upskilling bierpiengaruh signifikan siecara
parsial tierhadap lemplioyieie wiell-bieing pada PT NilelsienlQ Paliembang.

2. Dikietahui nilai t nitung variabiel human ai ciollabioratilon (X2) liebih biesar dari nilai t tapel
(4,109 > 2,002) diengan tingkat signifikasi di bawah 0,05 yaitu 0,000. Maka dapat diambil
kiesimpulan bahwa HO di tiolak, artinya variabiel human ai ciollabioratiion bierpiengaruh
signifikan siecara parsial tierhadap iemplioyieie wiell-bieing pada PT NilelsienlQ Paliembang.

Piengujian Hipiotiesis Siecara Simultan (Uji F)

Uji F ini dilakukan untuk mielihat apakah variabiel indiepiendien (rieskilling-upskilling
dan human ai ciollabioratilon) siecara biersama-sama bierpiengaruh siecara signifikan atau tidak
bierpiengaruh siecara signifikan tierhadap variabiel diepiendien (iemplioyieie wiell-bieing).
Adapun priosiedur piengujiannya yaitu apabila:

1. F hitung > F tabier dan tingkat signifikansi () < 0,05 maka HO ditiolak. Artinya siecara biersamaan
siemua variabiel indiepiendien bierpiengaruh signifikan tierhadap variabiel diepiendien.

2. F hitung < F taber dan tingkat signifikansi () > 0,05 maka HO ditiolak. Artinya siecara biersamaan
siemua variabiel indiepiendien tidak bierpiengaruh signifikan tierhadap variabiel diepiendien.

Untuk miengietahui nilai F taber maka digunakan rumus F = (k ; n k). Di mana k adalah
jumlah variabiel indiepiendien dan n adalah jumlah riespiondien. Dipieriolieh nilai F = (2 ; 60 2) =
58. Maka nilai F tabel dari 58 pada distribusi F wbel (2 ; 58) adalah 3,16. Bierikut hasil uji F
mienggunakan SPSS viersi 24 :

Tabiel 4. 11 Hasil Uji Hipiotiesis Siecara Simultan (Uji F)

ANOVA?

Miodiel Sum iof Squaries Df Miean Squarie F Sig.
Riegriessiion 1441,981 2 720,990 32,239 .000°
Riesidual 1274,753 57 22,364
Tiotal 2716,733 59

a. Diepiendient Variablie: Emplioyieie Wiell-bieingA (Y)
b. Priedictiors: (Cionstant), Human-Al ciollabioratiionA (X2), Riesklling-Upskilling (X1)
Sumbier : Diiolah SPSS 27, 2026
Bierdasarkan tabiel 4.11 di atas pada kioliom F dan sig dipieriolieh biesarnya nilai F pitung >
F wbel Yaitu (32,239 > 3,16) diengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 maka hal tiersiebut
mienunjukkan bahwa siecara simultan variabiel rieskilling-upskilling dan human ai
ciollabioratilon bierpiengaruh siecara signifikan tierhadap iemplioyieieA wiell-bieing pada PT
NiielsienlQ Paliembang.

Piembahasan
Piengaruh Rieskilling-Upskilling tierhadap Emplioyieie Wiell-Bieing

Bierdasarkan hasil uji t siecara parsial, dipieriolieh nilai t hitung siebiesar 4,262 diengan
nilai signifikansi 0,000, yang bierada di bawah * = 0,05. Hal ini mienunjukkan bahwa variabiel
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rieskilling-upskilling bierpiengaruh siecara signifikan tierhadap lemplioyieie wiell-bieing. Olieh
kariena itu, hipiotiesis piertama dalam pienielitian ini ditierima.

Intierprietasi hasil mienunjukkan bahwa pieningkatan kiemampuan dan kietierampilan
kierja, baik mielalui piengalaman kierja, adaptasi tierhadap tieknioliogi, maupun piembielajaran
mandiri yang dilakukan karyawan, miempunyai dampak piositif tierhadap piersiepsi
kiesiejahtieraan mierieka di tiempat kierja. Karyawan yang miemiliki kietierampilan yang liebih
rielievan diengan tuntutan piekierjaan digital ciendierung mierasa liebih piercaya diri dan
nyaman dalam mienjalankan piekierjaannya, siehingga bierdampak pada kiesiejahtieraan
mierieka siecara kiesieluruhan.

Piengaruh Human Al Ciollabioratiion tierhadap Emplioyieie Wiell-Bieing

Hasil uji t parsial mienunjukkan bahwa variabiel human Al ciollabioratiion miemiliki nilai
t hitung siebiesar 3,607 diengan nilai signifikansi 0,000, yang juga liebih kiecil dari + = 0,05. Hal
ini mienunjukkan bahwa human Al ciollabioratiion bierpiengaruh siecara signifikan tierhadap
lemplioyieie wiell-bieing. Kariena itu, hipiotiesis kiedua dalam pienielitian ini ditierima.

Tiemuan ini mienggambarkan bahwa kiolabiorasi antara karyawan diengan tieknioliogi
bierbasis kiecierdasan buatan miembierikan kiontribusi piositif tierhadap kiesiejahtieraan kierja.
Tieknioliogi Al yang bierfungsi siebagai alat bantu kierja miembantu miengurangi bieban
piekierjaan rutin, miempierciepat priosies kierja, dan miembieri ruang bagi karyawan untuk liebih
fiokus pada tugas biernilai tinggi yang miemierlukan kiecierdasan dan krieativitas. Kietika
tieknioliogi digunakan siecara tiepat, karyawan mierasakan bahwa piekierjaan mienjadi liebih
iefisilen dan nyaman, siehingga mieningkatkan piersiepsi mierieka tierhadap kiesiejahtieraan di
tiempat kierja.

Piengaruh Rieskilling-Upskilling dan Human Al Ciollabioratiion tierhadap Emplioyieie Wiell-
Bieing

Piengujian siecara simultan mienggunakan uji F mienghasilkan nilai F hitung siebiesar
32,239 diengan tingkat signifikansi 0,000, yang liebih kiecil dari £ = 0,05. Hal ini mienunjukkan
bahwa siecara biersama-sama variabiel rieskilling-upskilling dan human Al ciollabioratiion
miemiliki piengaruh yang signifikan tierhadap iemplioyiele wiell-bieing. Olieh kariena itu,
hipiotiesis simultan pienielitian ini ditierima.

Hasil ini mienunjukkan bahwa kiesiejahtieraan karyawan tidak hanya dipiengaruhi iolieh
satu aspiek saja, tietapi mierupakan hasil siniergi antara kiesiapan kietierampilan individu dan
dukungan sistiem kierja bierbasis tieknioliogi. Rieskilling-upskilling miembantu karyawan untuk
tietap rielievan dan adaptif tierhadap pierubahan piekierjaan, siemientara human Al
ciollabioratiion miembierikan dukungan tieknioliogi yang miempierlancar priosies kierja siehari-
hari. Diengan kiombinasi kiedua faktior ini, lingkungan kierja mienjadi liebih adaptif dan
kiondusif, yang pada akhirnya miendukung pieningkatan kiesiejahtieraan kierja karyawan di PT
NiielsienlQ Paliembang.

5. Penutup
Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh dari kuesioner yang telah diisi oleh
responden dan diolah menggunakan program SPSS versi 27, maka peneliti dapat menarik
kesimpulan bahwa reskilling-upskilling dan human Al collaboration berpengaruh terhadap
employee well-being karyawan PT NielsenlQ Palembang.
1. Reskilling-upskilling berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap employee well-
being karyawan PT NielsenlQ Palembang. Berdasarkan hasil analisis regresi dan uji hipotesis
secara parsial (uji t), diperoleh nilai t hitung sebesar 4,262 dengan tingkat signifikansi 0,000
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< 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara reskilling-upskilling
terhadap employee well-being, sehingga hipotesis yang diajukan diterima.

2. Human Al collaboration berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap employee well-
being karyawan PT NielsenlQ Palembang. Berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial (uji
t), diperoleh nilai t hitung sebesar 3,607 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara human Al collaboratio terhadap
employee well-being, sehingga hipotesis yang diajukan diterima.

3. Reskilling-upskilling dan human Al collaboration secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee well-being. Berdasarkan hasil uji hipotesis secara simultan (uji
F), diperoleh nilai F hitung sebesar 32,239 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa kedua variabel independen secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap employee well-being karyawan.
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