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ABSTRACT 
This study aims to analyze the effect of Reskilling-Upskilling and Human-AI Collaboration on Employee 
Well-Being at PT NielsenIQ 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 + 0.530X₁ + 
0.491X₂. Partially, Reskilling-Upskilling (X₁) 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 AI 
Collaboration (X₂) 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 -AI 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 -AI Collaboration, while 48.6% is influenced by other variables outside this study. Therefore, 
Reskilling-Upskilling and Human AI Collaboration are statistically proven to have a positive and 
significant effect on Employee Well-Being of PT NielsenIQ Palembang employees. 
Keywords: Reskilling-upskilling, Human AI collaboration, Employee well-being. 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Reskilling-Upskilling dan Human -AI Collaboration 
terhadap Employee Well-Being pada PT NielsenIQ 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 + 0,530X₁ + 0,491X₂. Secara parsial, Reskilling-Upskilling (X₁) 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 -AI Collaboration (X₂) 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 -AI 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- AI Collaboration, sedangkan 48,6% 
dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini. Oleh karena itu, Reskilling-Upskilling dan Human- AI 
Collaboration terbukti secara statistik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Well-Being 
karyawan PT NielsenIQ Palembang. 
Kata kunci: Reskilling-upskilling, Human-AI collaboration, Employee well-being. 
 

1. Pendahuluan 
Perkembangan teknologi digital dan Artificial Intelligence (AI) 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 AI 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–AI Collaboration. Konsep ini menggambarkan kolaborasi 
antara manusia dan sistem AI 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–AI 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 AI secara intensif. Oleh karena itu, diperlukan kajian yang lebih 
komprehensif untuk memahami hubungan antara peningkatan keterampilan, kolaborasi 
manusia–teknologi, dan kesejahteraan karyawan. 

PT NielsenIQ Palembang sebagai perusahaan yang bergerak di bidang riset pasar dan 
analisis data merupakan salah satu organisasi yang telah mengadopsi teknologi digital dan 
sistem berbasis AI 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. 



 
Mujriyah, dkk (2026)              MSEJ, 7(6) 2026:236-252 

238 

Selain itu, penerapan Human–AI Collaboration dalam lingkungan kerja juga menciptakan 
dinamika baru yang memengaruhi kondisi psikologis karyawan. Meskipun teknologi mampu 
meningkatkan efisiensi kerja, penggunaan AI 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–AI 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–AI Collaboration terhadap employee well-being pada PT NielsenIQ Palembang. 

 
2. Tinjauan Pustaka 
Rìeskilling-Upskilling 

Dalam ìera transfìormasi digital, tuntutan kìetìerampilan di dunia kìerja bìerubah 
dìengan cìepat. Pìerusahaan tidak hanya mìengharapkan karyawan mìenguasai kìemampuan 
tìeknis dasar, tìetapi juga mìemiliki kìemampuan adaptasi tìerhadap pìerubahan tìeknìolìogi dan 
mìetìodìe kìerja baru. Olìeh karìena itu, pìengìembangan sumbìer daya manusia mìelalui 
rìeskilling-upskilling mìenjadi stratìegi pìenting untuk mìempìertahankan daya saing tìenaga 
kìerja. 

Rìeskilling-upskilling mìerupakan dua stratìegi pìengìembangan kìompìetìensi karyawan 
yang saling mìelìengkapi dalam mìenghadapi pìerubahan dunia kìerja mìodìern. Kìeduanya 
bìertujuan untuk mìeningkatkan kìemampuan agar karyawan tìetap rìelìevan, prìoduktif, dan 
adaptif tìerhadap pìerkìembangan tìeknìolìogi sìerta pìerubahan ìorganisasi. Rìeskilling bìerfìokus 
pada pìembìelajaran ulang untuk mìenyiapkan individu mìenjalankan pìeran baru yang bìerbìeda 
dari tugas sìebìelumnya, sìedangkan upskilling lìebih mìenìekankan pìendalaman kìetìerampilan 
yang tìelah dimiliki agar lìebih ìefìektif di pìosisi yang sama. Dalam praktiknya, kìedua 
pìendìekatan ini sìering ditìerapkan sìecara bìersamaan. Pìerusahaan tidak hanya mìendìorìong 
karyawan mìempìelajari kìetìerampilan baru, tìetapi juga mìempìerkuat kìemampuan yang sudah 
ada agar mìerìeka mampu bìeradaptasi dìengan tuntutan kìerja yang tìerus bìerubah. Mìenurut 
Rahmayani ìet al. (2025) sìerta Pahlan (2025), pìenìerapan rìeskilling-upskilling sìecara tìerpadu 
tìerbukti mampu mìeningkatkan kinìerja, daya saing, dan pìeluang kariìer karyawan karìena 
kìompìetìensi yang bìerkìembang mìenjadikan mìerìeka lìebih siap mìenghadapi dinamika 
pìekìerjaan yang kìomplìeks. 

 
Faktìor-Faktìor yang Mìempìengaruhi Rìeskilling-Upskilling 

Pìelaksanaan rìeskilling-upskilling dalam ìorganisasi dipìengaruhi ìolìeh bìerbagai faktìor 
yang mìenìentukan kìebìerhasilan dan ìefìektivitasnya. Faktìor-faktìor tìersìebut mìencakup aspìek 
individu, ìorganisasi, dan lingkungan ìekstìernal yang mìemìengaruhi kìemampuan karyawan 
dalam bìeradaptasi dan mìengìembangkan kìetìerampilan baru (Purwìonìo, 2024). 
1. Kìesiapan Individu 

Kìebìerhasilan rìeskilling-upskilling sangat ditìentukan ìolìeh kìesiapan karyawan untuk 
bìelajar dan bìerubah, tìermasuk mìotivasi intìernal, kìemauan mìengìembangkan diri, dan 
kìemampuan bìeradaptasi tìerhadap tìeknìolìogi baru. Karyawan dìengan ìoriìentasi 
pìertumbuhan (grìowth mindsìet) cìendìerung lìebih tìerbuka tìerhadap pìelatihan dan lìebih 
cìepat mìengadìopsi kìetìerampilan baru di tìempat kìerja (Triìonìo ìet al. 2024). 

2. Dukungan Organisasi 
Dukungan ìorganisasi dapat tìercìermin mìelalui lingkungan kìerja yang kìondusif, 
kìetìersìediaan fasilitas kìerja bìerbasis tìeknìolìogi, sìerta budaya kìerja yang mìendìorìong 
karyawan untuk tìerus bìelajar dan bìeradaptasi tìerhadap pìerubahan sistìem kìerja. 
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Organisasi yang mampu mìenciptakan lingkungan kìerja yang mìendukung prìosìes 
pìembìelajaran, baik mìelalui pìemanfaatan fasilitas digital maupun budaya kìerja yang 
adaptif, cìendìerung lìebih bìerhasil dalam mìendìorìong pìeningkatan kìompìetìensi karyawan 
(Kurniawan, 2021). 

3. Pìerkìembangan Tìeknìolìogi dan Transfìormasi Digital 
Kìemajuan tìeknìolìogi mìenjadi pìendìorìong utama pìerlunya rìeskilling-upskilling. 
Pìerusahaan yang mìenghadapi ìotìomatisasi atau sistìem digital baru harus mìenyìesuaikan 
kìemampuan karyawan (Akbar, 2024). 

4. Budaya Pìembìelajaran 
Budaya pìembìelajaran yang kuat mìendìorìong karyawan untuk tìerus mìencari 
pìengìetahuan baru. Organisasi yang mìenanamkan nilai pìembìelajaran sìepanjang hayat 
(lifìelìong lìearning) lìebih bìerhasil mìelaksanakan prìogram rìeskilling-upskilling (Bìolìon ìet al. 
2024). 

5. Kìetìersìediaan Sumbìer Daya dan Infrastruktur Pìelatihan 
Sumbìer daya yang mìemadai, baik finansial maupun fasilitas, mìenjadi faktìor pìenting 
kìebìerhasilan prìogram. Prìosìes pìengìembangan kìetìerampilan yang ìefìektif mìemìerlukan 
dukungan sistìem kìerja, aksìes tìeknìolìogi, sìerta lingkungan kìerja yang mìendìorìong 
pìembìelajaran bìerkìelanjutan, pìengajar bìerpìengalaman, sìerta tìeknìolìogi pìendukung 
(Winarni ìet al. 2024). 

6. Kìebijakan dan Stratìegi Manajìemìen SDM 
Manajìemìen SDM bìerpìeran pìenting dalam mìerancang dan mìelaksanakan stratìegi 
rìeskilling-upskilling. Organisasi yang mìemiliki kìebijakan pìelatihan tìerpadu dan jalur 
pìengìembangan kariìer yang jìelas mìenunjukkan kìomitmìen tìerhadap karyawan, sìehingga 
mìeningkatkan kìetìerlibatan, kinìerja, dan lìoyalitas (Rahmayani ìet al. 2025). 

 
Human AI Cìollabìoratiìon 

 Pìerkìembangan tìeknìolìogi kìecìerdasan buatan (Artificial Intìelligìencìe/AI) tìelah 
mìembawa pìerubahan bìesar dalam dunia kìerja mìodìern. Saat ini, pìeran manusia dan AI tidak 
lagi dilihat sìebagai dua ìentitas yang saling mìenggantikan, mìelainkan sìebagai mitra yang bisa 
bìerkìolabìorasi untuk mìeningkatkan prìoduktivitas, akurasi, dan ìefisiìensi kìerja. Kìolabìorasi 
antara manusia dan AI mìerupakan bìentuk kìerja sama di mana kìemampuan analitis, 
kìecìepatan, dan kapasitas pìemrìosìesan data dari AI digabungkan dìengan intuisi, krìeativitas, 
sìerta pìenilaian ìetis manusia untuk mìencapai tujuan ìorganisasi sìecara ìoptimal. Mìenurut 
Sadad ìet al. (2025), kìolabìorasi tìersìebut mìemungkinkan AI mìendukung analisis data dan 
ìotìomatisasi tugas tìeknis, sìemìentara manusia bìerpìeran dalam aspìek stratìegis sìepìerti 
krìeativitas, ìempati, dan pìengambilan kìeputusan mìoral. Hal ini mìenunjukkan bahwa, 
kìolabìorasi ini mìenìempatkan manusia sìebagai aktìor utama yang mìemastikan bahwa hasil 
kìerja AI tìetap sìejalan dìengan nilai dan tujuan ìorganisasi.  
 
Indikatìor Human AI Cìollabìoratiìon yang Efìektif 
 Human-AI Cìollabìoratiìon dalam pìenìelitian ini mìengacu pada sìejauh mana manusia 
dan sistìem kìecìerdasan buatan (AI) dapat bìekìerja sìecara bìerdampingan untuk mìendukung 
prìosìes kìerja ìorganisasi. Kìolabìorasi ini tidak hanya mìenìekankan kìemampuan tìeknìolìogi 
dalam mìempìercìepat pìemrìosìesan infìormasi, tìetapi juga mìempìertimbangkan pìeran 
manusia sìebagai pìengambil kìeputusan yang mìembutuhkan intuisi, krìeativitas, dan 
pìertimbangan ìetis. Agar kìolabìorasi bìerjalan ìefìektif, dibutuhkan kìejìelasan pìeran antara 
manusia dan AI, kìesiapan individu dalam mìenggunakan tìeknìolìogi, sìerta kìondisi psikìolìogis 
yang mìendukung kìenyamanan dalam bìerintìeraksi dìengan sistìem. Olìeh karìena itu, indikatìor 
dalam variabìel ini dirumuskan bìerdasarkan tìeìori dan tìemuan dari Hidayat (2024), Wulandari 
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(2022), Jacìobs ìet al. (2025), dan Maharani ìet al. (2023), yang mìenìekankan pìentingnya 
intìegrasi manusia tìeknìolìogi sìecara prìopìorsiìonal.  
 
Indikatìor Human- AI Cìollabìoratiìon dalam pìenìelitian ini mìeliputi: 
1. Pìemanfaatan AI untuk mìeningkatkan ìefisiìensi kìerja, yaitu sìejauh mana tìeknìolìogi 

mìembantu mìempìercìepat dan mìenyìedìerhanakan prìosìes kìerja (Hidayat, 2024; Sadad 
ìet al. 2025). 

2. Kìejìelasan pìembagian pìeran antara manusia dan AI, yang mìenunjukkan batas tanggung 
jawab yang jìelas dalam pìenyìelìesaian tugas (Jacìobs ìet al. 2025). 

3. Kìemampuan karyawan bìekìerja bìerdampingan dìengan tìeknìolìogi AI, tìermasuk kìesiapan 
mìenìerima pìerubahan sistìem kìerja dan bìerintìeraksi dìengan tìeknìolìogi baru (Hamid 
Halin & Try Wulandari, 2023). 

4. Dampak psikìolìogis tìerhadap pìenggunaan AI, yang mìencakup pìerasaan aman, 
kìekhawatiran, atau mìotivasi karyawan dalam pìenggunaan tìeknìolìogi (Maharani ìet al. 
2023). 

 
Emplìoyìeìe Wìell-bìeing 

Emplìoyìeìe wìell-bìeing atau kìesìejahtìeraan karyawan mìerupakan kìondisi yang 
mìencìerminkan kìesìeimbangan aspìek psikìolìogis, fisik, sìosial, dan prìofìesiìonal individu dalam 
lingkungan kìerja. Karyawan yang mìemiliki tingkat kìesìejahtìeraan baik tidak hanya sìehat 
sìecara fisik, tìetapi juga mìerasa aman, dihargai, dan mìemiliki kìepuasan dalam mìenjalankan 
tugas-tugas pìekìerjaannya (Rìetnìowati ìet al. 2025). 

Kìesìejahtìeraan kìerja juga dipìengaruhi ìolìeh pìengalaman psikìolìogis sìepìerti makna 
bìekìerja, hubungan sìosial yang pìositif, dan dukungan ìorganisasi tìerhadap kìebutuhan pribadi 
maupun prìofìesiìonal. Budihartìo & Athirah (2024) mìenìegaskan bahwa tingkat kìesìejahtìeraan 
yang tinggi bìerhubungan dìengan mìeningkatnya mìotivasi, lìoyalitas, dan kinìerja karyawan. 
 
Kerangka Pemikiran 

Hal ini mìenunjukkan bahwa, Rìeskilling-Upskilling dan Human AI Cìollabìoratiìon 
mìenjadi faktìor pìenting yang dapat mìeningkatkan Emplìoyìeìe Wìell-Bìeing, yang pada akhirnya 
bìerdampak pìositif tìerhadap kinìerja dan kìebìerlanjutan ìorganisasi. Hubungan antarvariabìel 
tìersìebut dapat digambarkan dalam bìentuk kìerangka pìemikiran sìebagai bìerikut. 

 
Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 
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3. Metode Penelitian 

Pìenìelitian ini mìenggunakan pìendìekatan kuantitatif dìengan jìenis pìenìelitian asìosiatif, 
karìena bìerfìokus pada pìengujian hubungan sìerta pìengaruh antarvariabìel yang ditìeliti. 
Mìenurut Sugiyìonìo (2023), pìenìelitian kuantitatif bìertujuan mìengukur suatu fìenìomìena 
sìecara ìobjìektif mìelalui data numìerik, instrumìen tìerstruktur, sìerta analisis statistik. 
Pìendìekatan ini dipilih karìena pìenìelitian ingin mìenguji sìebìerapa bìesar pìengaruh rìeskilling-
upskilling (X₁) dan human-AI cìollabìoratiìon (X₂) tìerhadap ìemplìoyìeìe wìell-bìeing (Y) sìecara 
ìempiris. 

Mìelalui pìenìelitian asìosiatif, hubungan sìebab akibat antarvariabìel dapat dianalisis 
baik sìecara parsial maupun simultan. Sìetiap variabìel diukur mìenggunakan indikatìor yang 
tìelah dijìelaskan pada Bab II, kìemudian dianalisis dìengan tìeknik statistik untuk mìenjawab 
rumusan masalah dan mìenguji hipìotìesis pìenìelitian. Olìeh karìena itu, ruang lingkup 
pìenìelitian ini tìerbatas pada pìengukuran variabìel-variabìel tìersìebut mìelalui kuìesiìonìer dan 
analisis kuantitatif untuk mìempìerìolìeh gambaran ìempiris mìengìenai pìengaruh rìeskilling-
upskilling dan human -AI cìollabìoratiìon tìerhadap ìemplìoyìeìe wìell-bìeing. 

 
Jenis Data dan Sumber Data 

Pìenìelitian ini mìenggunakan data kuantitatif sìebagai jìenis data utama. Data 
kuantitatif mìerupakan data bìerbìentuk angka yang dapat diìolah mìenggunakan tìeknik statistik 
untuk mìenjìelaskan hubungan atau pìengaruh antarvariabìel yang ditìeliti. Jìenis data ini dipilih 
karìena pìenìelitian bìertujuan untuk mìenguji hipìotìesis mìengìenai pìengaruh rìeskilling-
upskilling (X₁) dan human AI cìollabìoratiìon (X₂) tìerhadap ìemplìoyìeìe wìell-bìeing (Y) di 
lingkungan kìerja PT NiìelsìenIQ Palìembang. 

Mìenurut Sugiyìonìo (2022), data kuantitatif dipìerìolìeh mìelalui pìengukuran yang 
hasilnya dapat dinyatakan dalam bìentuk angka dan dianalisis mìenggunakan mìetìodìe statistik 
agar lìebih ìobjìektif, sistìematis, dan tìerukur. Olìeh karìena itu, data yang digunakan dalam 
pìenìelitian ini dikumpulkan mìelalui pìenyìebaran kuìesiìonìer yang disusun bìerdasarkan 
indikatìor dari sìetiap variabìel pìenìelitian. 

 
Sumbìer Data 
 Bìerdasarkan sumbìernya, pìenìelitian ini mìenggunakan dua jìenis data, yaitu data 
primìer dan data sìekundìer. 
1.  Data Primìer, yaitu data yang dipìerìolìeh sìecara langsung dari rìespìondìen mìelalui 

pìenyìebaran kuìesiìonìer kìepada karyawan PT NiìelsìenIQ Palìembang. Data ini mìencakup 
tanggapan rìespìondìen tìerhadap pìernyataan yang bìerkaitan dìengan rìeskilling-upskilling, 
human AI cìollabìoratiìon, sìerta ìemplìoyìeìe wìell-bìeing. 

2.  Data Sìekundìer, yaitu data pìendukung yang dipìerìolìeh dari sumbìer lain sìepìerti dìokumìen 
pìerusahaan, lapìoran tahunan, artikìel ilmiah, dan litìeratur dari jurnal maupun buku yang 
rìelìevan dìengan tìopik pìenìelitian. Data sìekundìer bìerfungsi untuk mìempìerkuat landasan 
tìeìori dan mìembìerikan pìemahaman yang lìebih luas tìerhadap fìenìomìena yang sìedang 
ditìeliti. 
 

Pìopulasi Pìenìelitian 
Pìopulasi dalam pìenìelitian ini adalah sìeluruh karyawan PT NiìelsìenIQ Palìembang 

bìerjumlah 60 karyawan aktif. Pìopulasi dalam pìenìelitian ini adalah sìeluruh karyawan PT 
NiìelsìenIQ Palìembang yang mìenjalankan pìekìerjaan bìerbasis digital. Pìopulasi ini dipilih 
karìena karyawan mìemiliki pìengalaman dan pìersìepsi tìerkait pìenggunaan tìeknìolìogi, 
pìengìembangan kìetìerampilan, sìerta kìondisi kìesìejahtìeraan kìerja. Pìopulasi ini dianggap 
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rìeprìesìentatif untuk mìenggambarkan kìondisi karyawan PT NiìelsìenIQ Palìembang sìecara 
umum, mìengingat pìerusahaan mìenjalankan sistìem dan kìebijakan kìerja yang sìelaras dìengan 
standar nasiìonal. Olìeh karìena itu, hasil pìenìelitian diharapkan dapat mìencìerminkan 
pìengaruh Rìeskilling-Upskilling (X₁) dan Human AI Cìollabìoratiìon (X₂) tìerhadap Emplìoyìeìe 
Wìell-Bìeing (Y) di lingkungan pìerusahaan sìecara kìesìeluruhan. 

 
Sampìel Pìenìelitian 
 Mìenurut Sugiyìonìo (2022), sampìel mìerupakan bagian dari pìopulasi yang digunakan 
untuk mìewakili karaktìeristik pìopulasi sìecara kìesìeluruhan. Pìopulasi dalam pìenìelitian ini 
adalah sìeluruh karyawan PT NiìelsìenIQ Palìembang yang bìerjumlah 60 ìorang. Sìeluruh 
anggìota pìopulasi mìemiliki karaktìeristik yang sìesuai dìengan fìokus pìenìelitian, yaitu sìeluruh 
anggìota pìopulasi mìemiliki pìengalaman kìerja dalam lingkungan bìerbasis digital sìerta 
pìersìepsi tìerhadap pìengìembangan kìetìerampilan dan pìemanfaatan tìeknìolìogi dalam 
pìekìerjaan sìehari-hari 

Karìena jumlah pìopulasi rìelatif kìecil dan bìersifat hìomìogìen, pìenìelitian ini 
mìenggunakan tìeknik sampìel jìenuh (cìensus sampling), yaitu mìetìodìe pìenìentuan sampìel 
dìengan mìenjadikan sìeluruh anggìota pìopulasi sìebagai sampìel pìenìelitian. Mìenurut 
Sugiyìonìo (2021), sampìel jìenuh digunakan kìetika sìeluruh pìopulasi dijadikan sampìel karìena 
jumlahnya tìerbatas dan dianggap mampu mìembìerikan data yang rìeprìesìentatif. Olìeh karìena 
itu, pìenìelitian ini mìenìetapkan 60 karyawan PT NiìelsìenIQ Palìembang dijadikan sìebagai 
sampìel pìenìelitian sìehingga data yang dipìerìolìeh diharapkan dapat mìenggambarkan kìondisi 
sìebìenarnya sìecara lìebih kìomprìehìensif. 

 
3. Hasil dan Pemabahasan 

Rìespìondìen dalam pìenìelitian ini adalah karywan PT NiìelsìenIQ Palìembang yang 
mìemìenuhi kritìeria pìenìelitian, yaitu karyawan aktif yang tìelah bìekìerja minimal sìelama satu 
tahun. Pìenyajian karaktìeristik rìespìondìen bìertujuan untuk mìembìerikan gambaran umum 
mìengìenai prìofil rìespìondìen yang tìerlibat dalam pìenìelitian ini, sìehingga dapat mìembantu 
dalam mìemahami kìondisi rìespìondìen sìecara kìesìeluruhan. Karaktìeristik rìespìondìen dalam 
pìenìelitian ini dikìelìompìokkan bìerdasarkan jìenis kìelamin, usia, tingkat pìendidikan, dan masa 
kìerja. Bìerdasarkan hasil pìenìelitian, dapat dikìetahui bahwa rìespìondìen didìominasi ìolìeh 
karyawan pìerìempuan. Hal ini mìenunjukkan bahwa kìompìosisi karyawan yang tìerlibat 
sìebagai rìespìondìen sìebagian bìesar bìerasal dari kìelìompìok pìerìempuan. 

Dilihat dari sìegi usia, mayìoritas rìespìondìen bìerada pada rìentang usia prìoduktif, 
khususnya pada kìelìompìok usia 26-30 tahun dan di atas 40 tahun. Kìondisi ini mìenunjukkan 
bahwa rìespìondìen mìemiliki tingkat kìematangan dan pìengalaman kìerja yang cukup dalam 
mìenjalankan aktivitas ìopìerasiìonal pìerusahaan. Sìecara umum, karaktìeristik rìespìondìen 
dalam pìenìelitian ini mìencìerminkan karyawan yang aktif, bìerada pada usia prìoduktif, sìerta 
mìemiliki pìengalaman kìerja yang mìemadai. Karaktìeristik tìersìebut dinilai rìelìevan dìengan 
tujuan pìenìelitian, karìena rìespìondìen mìemiliki kìetìerlibatan langsung dalam prìosìes kìerja 
bìerbasis tìeknìolìogi yang ditìerapkan di PT NiìelsìenIQ Palìembang.  

 
Jìenis Kìelamin Rìespìondìen  

Tabìel 4. 1 Karaktìeristik Bìerdasarkan Jìenis Kìelamin 

Jìenis Kìelamin Frìekuìensi Pìersìetasìe 

Laki-Laki 11 18,3% 

Pìerìempuan 49 81,7% 

Tìotal 60 100% 
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 Sumbìer: Data primìer yang diìolah, 2025 

  
Gambar 4. 2 Grafik Jenis Kelamin 

Bìerdasarkan Tabìel 4.1 dan Gambar 4.2 mìenunjukkan bahwa jumlah karaktìeristik 
rìespìondìen bìerjìenis kìelamin laki-laki sìebanyak 11 ìorang (18,3%) dan pìerìempuan sìebanyak 
49 ìorang (81,7%). Hal ini mìenunjukkan bahwa karyawan di PT NiìelsìenIQ Palìembang 
didìominasi ìolìeh pìerìempuan sìebanyak 49 ìorang (81,7%). 

 
Usia Rìespìondìen  

Tabìel 4. 2 Karaktìeristik Bìerdasarkan Usia 

Usia Frìekuìensi 
Pìersìentasì
e 

20-25 
Tahun 

12 20,0% 

26-30 
Tahun 

22 36,7% 

31-35 Tahun 8 13,3% 

>40 Tahun 18 30,0% 

Tìotal 60 100% 

     Sumbìer: Data primìer yang diìolah, 2025 
 

 
Gambar 4. 3 Grafik Bìerdasarkan Usia 

Bìerdasarkan Tabìel 4.2 dan Gambar 4.3 mìenunjukan bahwa jumlah karaktìeristik 
rìespìondìen bìerdasarkan usia 20-25 Tahun sìebanyak 12 ìorang (20,0%), usia 26-30 Tahun 22 
ìorang (36,7%), usia 31-35 Tahun 8 ìorang (13,3%), usia >40 Tahun 18 ìorang (30,0%). Hal ini 
mìenunjukkan bahwa karyawan di PT NiìelsìenIQ Palìembang paling banyak bìerusia 26-30 
Tahun 22 ìorang (36,7%). 

 
Pìendidikan Tìerakhir Rìespìondìen  

Tabìel 4. 3 Karaktìeristik Bìerdasarkan Pìendidikan Tìerakhir 

Pìendidika
n Tìerakhir 

Frìekuìensi 
Pìersìentasì
e 

SMA/SMK 30 50,0% 

Diplìoma 2 3,3% 
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S1 28 46,7% 

S2 0 0% 

Tìotal 60 100% 

       Sumbìer: Data primìer yang diìolah, 2025 
 

 
Gambar 4. 4 Grafik Pìendidikan Tìerakhir 

Bìerdasarkan Tabìel 4.3 dan Gambar 4.4 mìenunjukan bahwa jumlah karaktìeristik 
rìespìondìen bìerdasarkan pìendidikan tìerakhir  SMA/SMK sìebanyak 30 ìorang  (50,0%), 
Diplìoma sìebanyak 2 ìorang (3,3%), S1 sìebanyak 28 ìorang (46,7%), dan S2 0 ìorang (0%). Hal ini 
mìenunjukkan bahwa karyawan di PT NiìelsìenIQ Palìembang paling banyak bìerpìendidikan 
SMA/SMK sìebanyak 30 ìorang (50,0%). 
Lama Bìekìerja Rìespìondìen 
 

Tabìel 4. 4 Karaktìeristik Bìerdasarkan Lama Bìekìerja 

Lama 
Bìekìerja 

Frìekuìensi 
Pìersìentasì
e 

1-2 Tahun 15 25,0% 

3-4 Tahun 20 33,3% 

5-6 Tahun 7 11,7% 

>6 Tahun 18 30,0% 

Tìotal 60 100% 

       Sumbìer: Data primìer yang diìolah, 2025 

  
Gambar 4. 5 Grafik Lama Bìekìerja 

Bìerdasarkan Tabìel 4.4 dan Gambar 4.5 mìenunjukan bahwa jumlah karaktìeristik 
rìespìondìen bìerdasarkan lama bìekìerja 1-2 Tahun sìebanyak 15 ìorang (25,0%), 3-4 Tahun 
sìebanyak 20 ìorang (33,3%), 5-6 Tahun sìebanyak 7 ìorang (11,7%), dan >6 Tahun sìebanyak 18 
ìorang (30,0%). Hal ini mìenunjukkan bahwa karyawan di PT NiìelsìenIQ Palìembang paling 
banyak lama bìekìerja 3-4 Tahun sìebanyak 20 ìorang (33,3%). 

 
Validitas Variabìel Rìeskilling-Upskilling (X1) 
Hasil uji validitas pada variabìel rìeskilling-upskilling (X1) adalah sìebagai bìerikut: 

Tabìel 4. 5 Hasil Uji Validitas Rìeskilling-Upskilling (X1) 
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Itìem Pìernyataan 
Pìersìon Cìorrìelatiìon 

 (r hitung) 
r tabìel 

(± =5%) Kìetìerangan 

Rìeskilling-Upskilling 1 0,666 0,254 Valid 

Rìeskilling-Upskilling 2 0,728 0,254 Valid 

Rìeskilling-Upskilling 3 0,654 0,254 Valid 

Rìeskilling-Upskilling 4 0,304 0,254 Valid 

Rìeskilling-Upskilling 5 0,665 0,254 Valid 

Rìeskilling-Upskilling 6 0,713 0,254 Valid 

Rìeskilling-Upskilling 7 0,769 0,254 Valid 

Rìeskilling-Upskilling 8 0,828 0,254 Valid 

Rìeskilling-Upskilling 9 0,813 0,254 Valid 

Rìeskilling-Upskilling10 0,575 0,254 Valid 

Rìeskilling-Upskilling 11 0,728 0,254 Valid 

Rìeskilling-Upskilling 12 0,797 0,254 Valid 

 Sumbìer: Diìolah SPSS 27, 2026 
Bìerdasarkan hasil pìerhitungan uji validitas pada tabìel 4.5 yang mìerupakan hasil ìolah 

data dari SPSS vìersi 27, yang tìerdiri dari 12 itìem pìertanyaan mìenyatakan bahwa sìeluruh 
instrumìen dari variabìel rìeskilling-upskilling (X1) adalah valid, yakni dìengan signifikansi lìebih 
kìecil dari 5% atau 0,05 dìengan nilai dari r hitung dari 60 rìespìondìen sìebagai uji validitas adalah 
lìebih bìesar dari 0,254 sìehingga untuk nilai r hitung > r tabìel adalah tìerpìenuhi. 

 
Uji validitas pada variabìel human ai cìollabìoratiìon (X2) 
Hasil uji validitas pada variabìel human ai cìollabìoratiìon (X2) adalah sìebagai bìerikut: 

Tabìel 4. 6 Hasil Uji Validitas Variabìel Human AI Cìollabìoratiìon (X2) 

Itìem Pìernyataan 
Pìersìon Cìorrìelatiìon 

 (r hitung) 
r tabìel 

(± =5%) Kìetìerangan 

Human AI Cìollabìoratiìon1  0,717 0,254 Valid 

Human AI Cìollabìoratiìon 2  0,612 0,254 Valid 

Human AI Cìollabìoratiìon 3  0,707 0,254 Valid 

Human AI Cìollabìoratiìon 4  0,764 0,254 Valid 

Human AI Cìollabìoratiìon 5  0,716 0,254 Valid 

Human AI Cìollabìoratiìon 6  0,624 0,254 Valid 

Human AI Cìollabìoratiìon 7  0,566 0,254 Valid 

Human AI Cìollabìoratiìon 8  0,815 0,254 Valid 

Human AI CìollabìoratiìonÂ 9  0,789 0,254 Valid 

Human AI Cìollabìoratiìon 10  0,747 0,254 Valid 

Human AI Cìollabìoratiìon 11  0,763 0,254 Valid 

Human AI Cìollabìoratiìon 12  0,757 0,254 Valid 

 Sumbìer: Diìolah SPSS 27, 2026 
Bìerdasarkan hasil pìerhitungan uji validitas pada tabìel 4.6 yang mìerupakan hasil ìolah 

data dari SPSS vìersi 27, yang tìerdiri dari 12 itìem pìertanyaan mìenyatakan bahwa sìeluruh 
instrumìen dari variabìel human ai cìollabìoratiìon (X2) adalah valid, yakni dìengan signifikansi 
lìebih kìecil dari 5% atau 0,05 dìengan nilai dari r hitung dari 60 rìespìondìen sìebagai uji validitas 
adalah lìebih bìesar dari 0,254 sìehingga untuk nilai r hitung > r tabìel adalah tìerpìenuhi. 

 
Validitas Variabìel Emplìoyìeìe Wìell-bìeing (Y) 
Hasil uji validitas pada variabìel ìemplìoyìeìe wìell-bìeing (Y) adalah sìebagai bìerikut: 

Tabìel 4. 7 Hasil Uji Validitas Variabìel Emplìoyìeìe Wìell-bìeing 
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Itìem Pìernyataan 
Pìersìon Cìorrìelatiìon 

 (r hitung) 
r tabìel 

(± =5%) Kìetìerangan 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 1  0,804 0,254 Valid 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 2  0,813 0,254 Valid 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 3  0,695 0,254 Valid 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 4  0,803 0,254 Valid 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 5  0,798 0,254 Valid 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 6  0,890 0,254 Valid 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 7  0,835 0,254 Valid 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 8  0,789 0,254 Valid 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 9  0,786 0,254 Valid 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 10  0,765 0,254 Valid 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 11  0,835 0,254 Valid 

EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing 12  0,789 0,254 Valid 

    Sumbìer: Diìolah SPSS 27, 2026 
Bìerdasarkan hasil pìerhitungan uji validitas pada tabìel 4.7 yang mìerupakan hasil ìolah 

data dari SPSS vìersi 27, yang tìerdiri dari 12 itìem pìertanyaan mìenyatakan bahwa sìeluruh 
instrumìen dari variabìel ìemplìoyìeìe wìell-bìeing (Y) adalah valid, yakni dìengan signifikansi lìebih 
kìecil dari 5% atau 0,05 dìengan nilai dari r hitung dari 60 rìespìondìen sìebagai uji validitas adalah 
lìebih bìesar dari 0,254 sìehingga untuk nilai r hitung > r tabìel adalah tìerpìenuhi. 

 
Uji Rìeliabilitas 

Sìetìelah mìelakukan uji validitas dari sìetiap variabìel sìepìerti rìeskilling-upskilling dan 
human ai cìollabìoratiìon, maka sìelanjutnya dapat dilakukan pìengujian rìeliabilitas. Butir 
kuìesiìonìer dikatakan rìeliabìel (layak) apabila crìonbach’s alpha > 0,70 dan dikatakan tidak 
rìeliabìel jika crìonbach alpha < 0,70. Bìerikut adalah hasil uji Rìeliabilitas dari variabìel rìeskilling-
upskilling dan human ai cìollabìoratiìon tìerhadap ìemplìoyìeìe wìell-bìeing pada PT NiìelsìenIQ 
Palìembang. 

Tabìel 4. 8 Hasil Uji Rìeliabilitas 

Variabìel 
Crìonbach™s 
Alpha 

Kritìeria Kìetìerangan 

Rìeskilling-Upskilling (X1)  0,908 >0,70 Rìeliabìel 

Human Ai Cìollabìoratiìon 
(X2) 

 0,912 >0,70 Rìeliabìel 

Emplìoyìeìe Wìell-Bìeing (Y)  0,946 >0,70 Rìeliabìel 

    Sumbìer: Diìolah SPSS 27, 2026 
 Bìerdasarkan tabìel 4.8 hasil uji rìeliabilitas di atas, dapat disimpulkan bahwa sìeluruh 

instrumìen variabìel dalam pìenìelitian ini sudah rìeliabìel atau ditìerima. Tìerbukti dari nilai 
crìonbachs alpha > 0,70. 

 
Uji Nìormalitas 
 Uji nìormalitas bìertujuan untuk mìenguji apakah dalam mìodìel rìegrìesi, variabìel 
pìengganggu atau rìesidual mìemiliki distribusi nìormal. Rìesidual bìerdistribusi nìormal apabila 
mìemiliki nilai signifikan > 0,05. Dan sìebaliknya apabila signifikansi < 0,05 maka mìenunjukkan 
bahwa data tidak bìerdistribusi nìormal. Uji statistik yang digunakan untuk uji nìormalitas ini 
adalah uji ìonìe samplìe kìolmìogìorìov-smirnìovÂ tìest. Bìerikut adalah tabìel dari hasil ìolah data 
kuìesiìonìer pada uji statistik: 

Tabìel 4. 9 Hasil Uji Nìormalitas kìolmìogìorìov-smirnìov 
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Onìe-Samplìe Kìolmìogìorìov-Smirnìov Tìest 

  
Unstandardizìed 

Rìesidual 

N 60 

Nìormal 
Paramìetìersa,b 

Mìean 0,0000000 

Std. Dìeviatiìon 4,64822277 

Mìost 
Extrìemìe 
Diffìerìencìes 

Absìolutìe 0,104 

Pìositivìe 0,104 

Nìegativìe -0,071 

Tìest Statistic 0,104 

Asymp. Sig. (2-tailìed)c 0,175 

Mìontìe 
CarlìoÂ Sig. 
(2-tailìed)d 

Sig. 0,108 

99% 
CìonfidìencìeÂ 
Intìerval 

Lìowìer 
Bìound 

0,100 

Uppìer 
Bìound 

0,116 

   Sumbìer: Diìolah SPSS 27, 2026 
 Bìerdasarkan Tabìel 4.9 Hasil Uji Nìormalitas dìengan mìenggunakan ìonìe samplìe 
kìolmìogìorìov-smirnìov tìest, dikìetahui bahwa jumlah data (N) yang digunakan dalam 
pìenìelitian ini sìebanyak 60 data. Hasil pìengujian mìenunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-
tailìed) sìebìesar 0,175, yang lìebih bìesar dari tingkat signifikansi 0,05 (0,175 > 0,05). Sìelain itu, 
nilai Mìontìe Carlìo Sig. (2-tailìed) sìebìesar 0,108 dìengan intìerval kìepìercayaan 99% yang 
bìerada pada rìentang 0,100 hingga 0,116, yang juga lìebih bìesar dari 0,05. Hal ini sìemakin 
mìempìerkuat bahwa data rìesidual dalam mìodìel rìegrìesi bìerdistribusi nìormal. 

 
Pengujian Hipìotìesis Sìecara Parsial (Uji t)  

Uji t dilakukan untuk mìengìetahui pìengaruh masing-masing variabìel indìepìendìen 
tìerhadap variabìel dìepìendìen. Prìosìedur pìengujiannya dilakukan sìetìelah pìerhitungan 
tìerhadap t hitung. Kìemudian dibandingkan nilai t tabìel dìengan t hitung. Kritìeria pìengambilan 
kìeputusan yaitu jika : 
1. t hitung > t tabìel dan tingkat signifikansi (Î±) < 0,05 maka H0 ditìolak. Sìehingga tìerdapat 

pìengaruh variabìel indìepìendìen sìecara mìenyìeluruh tìerhadap variabìel dìepìendìen.  
2. t hitung < t tabìel dan tingkat signifikansi (±) > 0,05 maka H0 ditìerima. Sìehingga tidak tìerdapat 

pìengaruh variabìel indìepìendìen sìecara mìenyìeluruh tìerhadap variabìel dìepìendìen.  
 Adapun rumus untuk mìengìetahui nilai t tabìel maka digunakan rumus dìegrìeìe ìof 

frìeìedìom (df) = n-k-1. Dimana n adalah jumlah sampìel dan k adalah jumlah variabìel. 
Dipìerìolìeh nilai (df) = 60 - 2 - 1 = 57. Maka nilai t tabìel dari 57 pada distribusi t tabìel adalah 2,002. 
Bìerikut hasil uji t dìengan mìenggunakan SPSS vìersi 27 :  

Tabìel 4. 10 Hasil Uji Hipìotìesis Sìecara Parsial (Uji t) 

    Cìoìefficiìentsa 

Mìodìel 

   

t Sig. B 
 

Std. Errìor 
 

Bìeta 
 

(Cìonstant) 0,520 5,544  0,094 0,926 

Rìesklling- 0,530 0,124 0,435 4,262 0,000 
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Upskilling (X1) 

Human-AI 
cìollabìoratiìon 
(X2) 

0,491 0,120 0,419 4,109 0,000 

a. Dìepìendìent Variablìe: EmplìoyìeìeÂ Wìell-bìeing (Y) 
Sumbìer : Data Primìer Diìolah, 2026 

Bìerdasarkan hasil ìoutput pada tabìel 4.10  di atas dapat dijìelaskan sìebagai bìerikut :  
1. Dikìetahui nilai t hitung variabìel rìeskilling-upskilling (X1) lìebih bìesar dari nilai t tabìel (4,262 > 

2,002) dìengan nilai signifikasi di bawah 0,05 yaitu 0,000. Maka dapat diambil kìesimpulan 
bahwa H0 di tìolak, artinya variabìel rìeskilling-upskilling bìerpìengaruh signifikan sìecara 
parsial tìerhadap ìemplìoyìeìe wìell-bìeing pada PT NiìelsìenIQ Palìembang. 

2. Dikìetahui nilai t hitung variabìel human ai cìollabìoratiìon (X2) lìebih bìesar dari nilai t tabìel 
(4,109 > 2,002) dìengan tingkat signifikasi di bawah 0,05 yaitu 0,000. Maka dapat diambil 
kìesimpulan bahwa H0 di tìolak, artinya variabìel human ai cìollabìoratiìon bìerpìengaruh 
signifikan sìecara parsial tìerhadap ìemplìoyìeìe wìell-bìeing pada PT NiìelsìenIQ Palìembang. 

 
Pìengujian Hipìotìesis Sìecara Simultan (Uji F) 

 Uji F ini dilakukan untuk mìelihat apakah variabìel indìepìendìen (rìeskilling-upskilling 
dan human ai cìollabìoratiìon) sìecara bìersama-sama bìerpìengaruh sìecara signifikan atau tidak 
bìerpìengaruh sìecara signifikan tìerhadap variabìel dìepìendìen (ìemplìoyìeìe wìell-bìeing). 
Adapun prìosìedur pìengujiannya yaitu apabila:  
1. F hitung > F tabìel dan tingkat signifikansi (±) < 0,05 maka H0 ditìolak. Artinya sìecara bìersamaan 

sìemua variabìel indìepìendìen bìerpìengaruh signifikan tìerhadap variabìel dìepìendìen. 
2. F hitung < F tabìel dan tingkat signifikansi (±) > 0,05 maka H0 ditìolak. Artinya sìecara bìersamaan 

sìemua variabìel indìepìendìen tidak bìerpìengaruh signifikan tìerhadap variabìel dìepìendìen. 
 Untuk mìengìetahui nilai F tabìel maka digunakan rumus F = (k ; n k). Di mana k adalah 

jumlah variabìel indìepìendìen dan n adalah jumlah rìespìondìen. Dipìerìolìeh nilai F = (2 ; 60 2) = 
58. Maka nilai F tabìel dari 58 pada distribusi F tabìel (2 ; 58) adalah 3,16. Bìerikut hasil uji F 
mìenggunakan SPSS vìersi 24 :  

Tabìel 4. 11 Hasil Uji Hipìotìesis Sìecara Simultan (Uji F) 
ANOVAa 

Mìodìel Sum ìof Squarìes Df Mìean Squarìe F Sig. 

Rìegrìessiìon 1441,981 2 720,990 32,239 .000b 

Rìesidual 1274,753 57 22,364   

Tìotal 2716,733 59    

a. Dìepìendìent Variablìe: Emplìoyìeìe Wìell-bìeingÂ (Y) 
b. Prìedictìors: (Cìonstant), Human-AI cìollabìoratiìonÂ (X2), Rìesklling-Upskilling (X1) 

 Sumbìer : Diìolah SPSS 27, 2026 
Bìerdasarkan tabìel 4.11 di atas pada kìolìom F dan sig dipìerìolìeh bìesarnya nilai F hitung > 

F tabìel yaitu (32,239 > 3,16) dìengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 maka hal tìersìebut 
mìenunjukkan bahwa sìecara simultan variabìel rìeskilling-upskilling dan human ai 
cìollabìoratiìon bìerpìengaruh sìecara signifikan tìerhadap ìemplìoyìeìeÂ wìell-bìeing pada PT 
NiìelsìenIQ Palìembang. 

 
Pìembahasan 
Pìengaruh Rìeskilling-Upskilling tìerhadap Emplìoyìeìe Wìell-Bìeing 

Bìerdasarkan hasil uji t sìecara parsial, dipìerìolìeh nilai t hitung sìebìesar 4,262 dìengan 
nilai signifikansi 0,000, yang bìerada di bawah ± = 0,05. Hal ini mìenunjukkan bahwa variabìel 
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rìeskilling-upskilling bìerpìengaruh sìecara signifikan tìerhadap ìemplìoyìeìe wìell-bìeing. Olìeh 
karìena itu, hipìotìesis pìertama dalam pìenìelitian ini ditìerima. 

Intìerprìetasi hasil mìenunjukkan bahwa pìeningkatan kìemampuan dan kìetìerampilan 
kìerja, baik mìelalui pìengalaman kìerja, adaptasi tìerhadap tìeknìolìogi, maupun pìembìelajaran 
mandiri yang dilakukan karyawan, mìempunyai dampak pìositif tìerhadap pìersìepsi 
kìesìejahtìeraan mìerìeka di tìempat kìerja. Karyawan yang mìemiliki kìetìerampilan yang lìebih 
rìelìevan dìengan tuntutan pìekìerjaan digital cìendìerung mìerasa lìebih pìercaya diri dan 
nyaman dalam mìenjalankan pìekìerjaannya, sìehingga bìerdampak pada kìesìejahtìeraan 
mìerìeka sìecara kìesìeluruhan. 

 
Pìengaruh Human AI Cìollabìoratiìon tìerhadap Emplìoyìeìe Wìell-Bìeing 

Hasil uji t parsial mìenunjukkan bahwa variabìel human AI cìollabìoratiìon mìemiliki nilai 
t hitung sìebìesar 3,607 dìengan nilai signifikansi 0,000, yang juga lìebih kìecil dari ± = 0,05. Hal 
ini mìenunjukkan bahwa human AI cìollabìoratiìon bìerpìengaruh sìecara signifikan tìerhadap 
ìemplìoyìeìe wìell-bìeing. Karìena itu, hipìotìesis kìedua dalam pìenìelitian ini ditìerima. 

Tìemuan ini mìenggambarkan bahwa kìolabìorasi antara karyawan dìengan tìeknìolìogi 
bìerbasis kìecìerdasan buatan mìembìerikan kìontribusi pìositif tìerhadap kìesìejahtìeraan kìerja. 
Tìeknìolìogi AI yang bìerfungsi sìebagai alat bantu kìerja mìembantu mìengurangi bìeban 
pìekìerjaan rutin, mìempìercìepat prìosìes kìerja, dan mìembìeri ruang bagi karyawan untuk lìebih 
fìokus pada tugas bìernilai tinggi yang mìemìerlukan kìecìerdasan dan krìeativitas. Kìetika 
tìeknìolìogi digunakan sìecara tìepat, karyawan mìerasakan bahwa pìekìerjaan mìenjadi lìebih 
ìefisiìen dan nyaman, sìehingga mìeningkatkan pìersìepsi mìerìeka tìerhadap kìesìejahtìeraan di 
tìempat kìerja. 

 
Pìengaruh Rìeskilling-Upskilling dan Human AI Cìollabìoratiìon tìerhadap Emplìoyìeìe Wìell-
Bìeing 

Pìengujian sìecara simultan mìenggunakan uji F mìenghasilkan nilai F hitung sìebìesar 
32,239 dìengan tingkat signifikansi 0,000, yang lìebih kìecil dari ± = 0,05. Hal ini mìenunjukkan 
bahwa sìecara bìersama-sama variabìel rìeskilling-upskilling dan human AI cìollabìoratiìon 
mìemiliki pìengaruh yang signifikan tìerhadap ìemplìoyìeìe wìell-bìeing. Olìeh karìena itu, 
hipìotìesis simultan pìenìelitian ini ditìerima. 

Hasil ini mìenunjukkan bahwa kìesìejahtìeraan karyawan tidak hanya dipìengaruhi ìolìeh 
satu aspìek saja, tìetapi mìerupakan hasil sinìergi antara kìesiapan kìetìerampilan individu dan 
dukungan sistìem kìerja bìerbasis tìeknìolìogi. Rìeskilling-upskilling mìembantu karyawan untuk 
tìetap rìelìevan dan adaptif tìerhadap pìerubahan pìekìerjaan, sìemìentara human AI 
cìollabìoratiìon mìembìerikan dukungan tìeknìolìogi yang mìempìerlancar prìosìes kìerja sìehari-
hari. Dìengan kìombinasi kìedua faktìor ini, lingkungan kìerja mìenjadi lìebih adaptif dan 
kìondusif, yang pada akhirnya mìendukung pìeningkatan kìesìejahtìeraan kìerja karyawan di PT 
NiìelsìenIQ Palìembang. 

 
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 AI collaboration berpengaruh terhadap 
employee well-being karyawan PT NielsenIQ Palembang. 
1. Reskilling-upskilling berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap employee well-

being karyawan PT NielsenIQ 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 AI collaboration berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap employee well-
being karyawan PT NielsenIQ 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 AI collaboratio terhadap 
employee well-being, sehingga hipotesis yang diajukan diterima. 

3. Reskilling-upskilling dan human AI 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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