Procedia of Social Sciences and Humanities International
Conference of Fostering Sustainable Economic Growth and Innovation through
Research and Community Engagement

AI-Driven Human Capital: BJB University’s Human Resources
Transformation and Adaptation Strategies in the Digital Age

Al-Driven Human Capital: Strategi Transformasi dan Adaptasi SDM
BJB University di Era Digital

Rendy Adi Saputra® M. Hilmi Fajar?, Ariel Yussi Muhammad?, Syahrizal Pahlevi Utomo?, Ika Oktaviyanti®
12,345 Program Studi Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia
Email Penulis Korespondensi: ikaokta@umsida.ac.id

Abstract. Rapid advances in artificial intelligence (A1) and digital transformation have fundamentally changed workforce
needs in the banking sector. This study examines employees’digital competency readiness, adaptation challenges, and HR
transformation initiatives at Bank BJB in response to developments in Al and banking digitalization. The study employs a
qualitative case study approach using primary data collected through semi-structured in-depth interviews with operational
employees, HR development staff, and unit leaders at Bank BJB on April 27, 2026. Data validation was conducted through
non-participatory observation and secondary sources, including Bank BJBs 2024 Annual Report, internal policy
documents, and publications from the OJK and Bank Indonesia.The research findings indicate that the digital skills gap is
influenced by generational differences and the level of engagement of each division in the digitalization process. The
concurrent functioning of traditional infrastructure with newly adopted digital technologies highlights a fundamental
cultural conflict stemming from the slow rate of technological adaptation in organizations. To tackle this challenge, BJB
University serves as a key center for organizational learning by improving Al literacy, bolstering data-related skills, and
fostering flexible thinking approaches among staff. Consequently, the continuous technological change has slowly shifted
employees’ duties from standard administrative tasks to more complex analytical roles. This research highlights that
regional development banks need to engage in thorough and cohesive investments in organized educational programs,
promote the establishment of an adaptive organizational culture, and strengthen human resource skills to guarantee that
sustainable digital transformation is implemented effectively and consistently.
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Abstrak. Kemajuan Kecerdasan Buatan (Al) dan digitalisasi telah secara signifikan mengubah permintaan tenaga kerja di
industri perbankan, sehingga organisasi perlu merevisi strategi pengembangan sumber daya manusia (SDM). Penelitian
ini bertujuan menganalisis kesiapan kompetensi digital pegawai, tantangan adaptasi, dan strategi transformasi SDM Bank
BJB dalam menghadapi perkembangan Al dan digitalisasi perbankan. Pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus
deskriptif digunakan dalam penelitian ini. Data dikumpulkan melalui wawancara mendalam semi-terstruktur dengan
pegawai operasional, staf divisi pengembangan SDM, dan pimpinan unit di BJB University pada 27 April 2026, yang
dilengkapi dengan observasi non-partisipatif serta data sekunder dari Annual Report Bank BJB Tahun 2024, dokumen
kebijakan internal, dan publikasi OJK serta Bank Indonesia. Temuan penelitian menunjukkan bahwa tidak hanya faktor
generasi tetapi juga tingkat keterlibatan divisi dalam proses digitalisasi memengaruhi perbedaan kompetensi digital
pegawai. Fenomena adoption lag penggunaan sistem lama bersamaan dengan sistem berbasis digital baru menghasilkan
resistensi kultural. Analisis data, pelatihan literasi Al, dan penguatan budaya kerja adaptif untuk mendukung peningkatan
kompetensi berkelanjutan adalah semua fungsi BJB University sebagai infrastruktur pembelajaran organisasi.
Implementasi Al juga merestrukturisasi pola kerja operasional, menggeser peran pegawai dari tugas administratif yang
berulang menuju fungsi analitis dan pengambilan keputusan. Penelitian ini menyimpulkan bahwa transformasi digital yang
berkelanjutan pada bank pembangunan daerah memerlukan investasi terpadu dalam kesiapan human capital, budaya
organisasi yang adaptif, dan mekanisme pembelajaran yang terlembagakan.

Kata Kunci: Kecerdasan Buatan, Transformasi Digital, Adaptasi Pegawai, Pembelajaran Organisasi, Bank BJB
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I. PENDAHULUAN

Kemajuan dalam bidang Kecerdasan Buatan (AI) dan transformasi digital telah mengubah sistem
kerja di sektor perbankan. Penggunaan teknologi digital dalam layanan perbankan seperti perbankan
seluler, analitik data, chatbot, dan otomatisasi layanan berarti bahwa perusahaan kini membutuhkan
sumber daya manusia yang mampu beradaptasi dengan kemajuan teknologi [1]. Transformasi digital
juga mendorong perubahan dalam proses bisnis dan pola kerja organisasi, sehingga karyawan tidak lagi
hanya dituntut untuk memiliki keterampilan operasional konvensional, tetapi juga keterampilan digital
dan kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan teknologi [2]

Bank BJB menanggapi kebutuhan yang terus berkembang di sektor perbankan Indonesia masa kini
dengan menerapkan transformasi digital yang terarah. Gabungan layanan TI mutakhir dan peningkatan
sumber daya manusia yang berkelanjutan, lembaga ini secara sengaja berupaya untuk tetap fleksibel
dan kompetitif [3]. Penerapan Al di tempat kerja menghadirkan tantangan operasional yang unik.
Melalui otomatisasi yang menggantikan tugas-tugas tradisional, perusahaan semakin terdorong untuk
meningkatkan literasi digital tenaga kerjanya [4]. Kemajuan teknologi memaksa organisasi untuk
memiliki tenaga kerja yang fleksibel dan inovatif dengan keterampilan digital, sehingga
memungkinkan mereka untuk terus menyesuaikan diri dengan transformasi teknologi yang cepat dan
berkelanjutan [5]. Skenario ini menunjukkan bahwa keberhasilan transformasi digital tidak hanya
dipengaruhi oleh unsur-unsur teknologi, tetapi juga oleh kesiapan personel untuk merangkul dan
memfasilitasi perubahan organisasi.

Meningkatnya penggunaan layanan keuangan digital di kalangan masyarakat telah membantu
mempercepat proses digitalisasi di industri perbankan Indonesia. Transformasi digital dipandang
sebagai strategi penting untuk meningkatkan efisiensi operasional, memperkuat daya saing, serta
mendukung inovasi layanan berbasis teknologi [6]. Di sisi lain, keberhasilan transformasi digital tidak
hanya ditentukan oleh implementasi teknologi, tetapi juga oleh kesiapan sumber daya manusia melalui
peningkatan kompetensi digital, kepemimpinan yang adaptif, dan pemanfaatan kecerdasan buatan
(Artificial Intelligence) dalam proses bisnis maupun pengelolaan SDM [7]. Kondisi-kondisi ini
mendorong perusahaan perbankan untuk terus meningkatkan kesiapan tenaga kerjanya dalam
menghadapi perkembangan di bidang kecerdasan buatan (Al) dan digitalisasi layanan.

Sebagai salah satu bank pembangunan daerah terbesar di Indonesia, Bank BJB juga sedang
menjalani transformasi digital melalui pengembangan layanan digital dan peningkatan keterampilan
karyawan. Menurut Laporan Tahunan Bank BJB tahun 2024, perusahaan ini terus berupaya
membangun ekosistem digital dan menumbuhkan budaya kerja yang adaptif guna mendukung
kelancaran proses transformasinya [8]. Sejalan dengan temuan [9],bahwa keberhasilan transformasi
digital di sektor perbankan dipengaruhi oleh kesiapan organisasi, strategi transformasi, dan kesiapan
sumber daya manusia dalam menghadapi perubahan. Namun, pengamatan awal di lapangan
menunjukkan bahwa sebagian karyawan masih mengalami kesulitan beradaptasi dengan sistem kerja
baru. Lebih lanjut pada penelitian [10], menegaskan bahwa kepemimpinan digital berperan penting
dalam menciptakan budaya organisasi yang mendukung inovasi, kesiapan perubahan, dan keberhasilan
implementasi Al di lingkungan kerja. Kesulitan ini terutama terlihat ketika mereka harus
mengoperasikan teknologi terbaru atau proses kerja yang terkomputerisasi. Mengingat kesenjangan
literasi digital dan perbedaan latar belakang pengalaman kerja, adaptasi karyawan terhadap
transformasi digital belum sepenuhnya terwujud.

Penelitian sebelumnya [11], menunjukkan bahwa digitalisasi dan teknologi finansial telah
mengubah karakteristik modal manusia (human capital) melalui peningkatan kebutuhan akan literasi
digital, kemampuan analitis, dan pemanfaatan Al dalam proses bisnis. Penelitian [4], menjelaskan
bahwa Al memengaruhi perubahan kompetensi karyawan di sektor perbankan. Namun, sebagian besar
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studi sebelumnya berfokus pada aspek teknologi dan kinerja perusahaan serta menggunakan
pendekatan kuantitatif. Penelitian mengenai strategi transformasi SDM sebagai respons terhadap
perkembangan Al di bank khususnya Bank BJB masih relatif terbatas. Selain itu, pengalaman karyawan
dalam beradaptasi dengan perubahan sistem kerja digital belum diteliti secara mendalam menggunakan
pendekatan kualitatif.

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini menawarkan perspektif baru dengan berfokus pada
strategi transformasi sumber daya manusia dan pengalaman adaptasi karyawan dalam menanggapi
perkembangan Kecerdasan Buatan (Al) di bank-bank pembangunan daerah, dengan menggunakan
pendekatan kualitatif. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kesiapan karyawan,
tantangan dalam beradaptasi dengan teknologi, serta strategi transformasi sumber daya manusia yang
diterapkan oleh Bank BJB University sebagai respons terhadap perkembangan Al di era digital

Rumusan Masalah:
1. Bagaimana strategi AI-Driven Human Capital diterapkan di BJB University dalam menghadapi
era digital?
2. Bagaimana proses transformasi dan adaptasi sumber daya manusia di BJB University dalam
menghadapi perkembangan Artificial Intelligence (AI)?
3. Bagaimana peran Al-Driven Human Capital dalam mendukung transformasi dan adaptasi sumber
daya manusia di BJB University?

Pertanyaan Penlitian:
Bagaimana peran Al-Driven Human Capital dalam meningkatkan kesiapan sumber daya manusia BJB
University menghadapi era digital?

Tujuan Penelitian:

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis penerapan Al-Driven Human Capital
sebagai strategi transformasi sumber daya manusia di BJB University dalam menghadapi era digital.
Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk menganalisis proses adaptasi sumber daya manusia
terhadap pemanfaatan teknologi kecerdasan buatan (Artificial Intelligence) dalam mendukung
efektivitas dan produktivitas kerja. Penelitian ini juga bertujuan untuk mengetahui berbagai tantangan
dan peluang yang dihadapi BJB University dalam mengimplementasikan Al pada pengelolaan sumber
daya manusia. Selain itu, penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi strategi yang dapat diterapkan
untuk meningkatkan kompetensi, kesiapan, dan adaptabilitas sumber daya manusia dalam menghadapi
transformasi digital. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran
mengenai bagaimana penerapan Al-Driven Human Capital dan strategi adaptasi sumber daya manusia
dapat mendukung transformasi SDM BJB University secara berkelanjutan di era digital.

I1. KAJIAN PUSTAKA

Al-Driven Human Capital merupakan pendekatan dalam pengelolaan sumber daya manusia yang
memanfaatkan teknologi Artificial Intelligence (Al) untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi
fungsi manajemen SDM melalui otomatisasi serta analisis data [12]. Pendekatan ini mengintegrasikan
Al dalam proses rekrutmen, pengembangan kompetensi, manajemen kinerja, dan pengambilan
keputusan berbasis data sehingga pengelolaan SDM menjadi lebih strategis dan objektif [13]. Dalam
praktiknya, Al mampu membantu proses penyaringan kandidat, memberikan rekomendasi
pembelajaran yang sesuai dengan kebutuhan karyawan, serta mendukung evaluasi kinerja melalui
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people analytics untuk menghasilkan keputusan yang lebih akurat dan berbasis data [14]. Oleh karena
itu, penerapan Al berperan sebagai teknologi pendukung yang memperkuat fungsi strategis SDM tanpa
menggantikan peran manusia dalam pengambilan keputusan.

Transformasi sumber daya manusia merupakan proses perubahan strategi, kebijakan, dan praktik
pengelolaan SDM agar organisasi mampu beradaptasi dengan perkembangan teknologi digital dan
dinamika lingkungan bisnis [15]. Transformasi tersebut mencakup pengembangan kompetensi digital,
perubahan budaya organisasi, serta peningkatan kapabilitas kepemimpinan untuk mendukung
terciptanya organisasi yang adaptif dan berdaya saing [16]. Seiring dengan perkembangan teknologi,
fungsi SDM telah bergeser dari peran administratif menjadi mitra strategis yang mendukung
pengambilan keputusan berbasis data dan peningkatan kinerja organisasi [17]. Implementasi
transformasi SDM dilakukan melalui digitalisasi proses kerja, penguatan kompetensi karyawan, serta
pelaksanaan program upskilling dan reskilling agar tenaga kerja mampu menghadapi perubahan
kebutuhan organisasi[ 18]. Keberhasilan transformasi SDM dipengaruhi oleh kesiapan organisasi dalam
mengintegrasikan teknologi, membangun budaya inovasi, dan mendorong keterlibatan seluruh
karyawan dalam proses perubahan secara berkelanjutan.

Adaptasi sumber daya manusia merupakan kemampuan individu maupun organisasi dalam
menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan kerja yang dipengaruhi oleh perkembangan teknologi
digital sehingga organisasi mampu mempertahankan daya saing di era transformasi digital [19].
Kesiapan sumber daya manusia dalam menghadapi transformasi digital sangat dipengaruhi oleh
penguasaan keterampilan digital yang relevan dengan kebutuhan pekerjaan dan perkembangan
teknologi [20]. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan kompetensi digital, meningkatkan
literasi teknologi, serta memperkuat kemampuan berpikir kritis, kolaborasi, dan pemecahan masalah
agar karyawan mampu beradaptasi dengan perubahan secara berkelanjutan [21]. Selain itu, penerapan
program upskilling dan reskilling secara berkesinambungan menjadi strategi utama untuk membangun
tenaga kerja yang adaptif, kompetitif, dan siap menghadapi tuntutan dunia kerja digital [22].

Corporate University merupakan sistem pembelajaran organisasi yang dirancang untuk
mengembangkan kompetensi karyawan secara berkelanjutan agar selaras dengan strategi bisnis dan
tujuan jangka panjang perusahaan [23]. Corporate University berperan dalam mengelola pengetahuan,
membangun budaya belajar, serta meningkatkan kapabilitas organisasi melalui penerapan konsep
lifelong learning [24]. Dalam menghadapi transformasi digital, Corporate University memanfaatkan
teknologi pembelajaran digital dan model pembelajaran hibrida untuk meningkatkan efektivitas
pengembangan kompetensi karyawan serta memperkuat kesiapan organisasi menghadapi perubahan
[25]. Pada konteks Bank BJB, BJB University menjadi pusat pengembangan kompetensi yang
mendukung transformasi digital perusahaan melalui berbagai program pelatihan, sertifikasi, dan
pengembangan kepemimpinan yang diselaraskan dengan strategi bisnis organisasi.

III. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus deskriptif untuk
memperoleh pemahaman mendalam mengenai fenomena, pengalaman, dan praktik organisasi dalam
konteks tertentu. Pendekatan kualitatif digunakan karena penelitian berfokus pada pemahaman makna
yang dibangun oleh individu atau kelompok terhadap suatu fenomena sosial, sedangkan desain studi
kasus digunakan untuk menganalisis suatu kasus secara mendalam dalam konteks kehidupan nyata
[26]. Dalam penelitian ini, Bank BJB menjadi objek studi kasus untuk menganalisis strategi
transformasi dan adaptasi sumber daya manusia dalam menghadapi perkembangan Artificial
Intelligence (Al) dan digitalisasi perbankan.
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Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara mendalam, observasi, dan dokumentasi.
Pemilihan informan menggunakan teknik purposive sampling, yaitu pemilihan partisipan berdasarkan
pertimbangan tertentu sesuai dengan tujuan penelitian dan keterlibatan mereka terhadap fenomena
yang dikaji [27]. Data primer diperoleh melalui wawancara semi-terstruktur dengan karyawan
operasional, staf pengembangan SDM, dan pimpinan unit yang terlibat dalam transformasi digital
milesBank BJB, sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen perusahaan, laporan tahunan,
publikasi lembaga terkait, dan literatur ilmiah yang relevan.

Analisis data dilakukan menggunakan model analisis interaktif yang meliputi kondensasi data,
penyajian data, serta penarikan dan verifikasi kesimpulan. Proses analisis dilakukan secara
berkelanjutan sejak tahap pengumpulan data hingga penelitian selesai untuk memperoleh pemahaman
yang komprehensif terhadap fenomena penelitian [28]. Validitas data dilakukan melalui triangulasi
sumber dan teknik dengan membandingkan informasi dari hasil wawancara, observasi, dan dokumen
pendukung sehingga meningkatkan kredibilitas hasil penelitian [27].

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
Kesiapan Kompetensi Digital SDM BJB University dalam Menghadapi Implementasi Al

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat kesiapan kompetensi digital karyawan Bank BJB
dalam menghadapi penerapan Artificial Intelligence (Al) memiliki karakteristik yang beragam.
Karyawan yang lebih terbiasa menggunakan teknologi digital cenderung memiliki kemampuan
adaptasi yang lebih cepat terhadap penerapan sistem berbasis Al, seperti chatbot layanan pelanggan,
analisis data otomatis, dan layanan perbankan digital. Sebaliknya, karyawan yang memiliki
pengalaman panjang dalam sistem kerja konvensional menghadapi tantangan lebih besar dalam
beradaptasi dengan perubahan menuju sistem kerja berbasis otomatisasi dan pengolahan data digital.

Transformasi digital pada dasarnya tidak hanya berkaitan dengan penerapan teknologi, tetapi juga
menjadi proses penguatan kemampuan sumber daya manusia sebagai penggerak utama keberhasilan
organisasi. Dalam perspektif Human Capital Theory, pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi
karyawan merupakan aset strategis yang menentukan keberlanjutan dan daya saing organisasi [29].
Sejalan dengan perkembangan era digital, kemampuan literasi digital dan pemahaman terhadap
teknologi Al menjadi bagian penting dari modal manusia karena mendukung kemampuan karyawan
dalam menghadapi perubahan pola kerja dan tuntutan organisasi.

Temuan penelitian sejalan [30], bahwa kompetensi seperti kemampuan analisis data, pemecahan
masalah, dan pembelajaran berkelanjutan menjadi kemampuan utama dalam organisasi berbasis digital.
Namun, penelitian ini menemukan bahwa kesenjangan kompetensi digital di Bank BJB tidak hanya
dipengaruhi oleh faktor usia atau generasi, tetapi juga dipengaruhi oleh tingkat keterlibatan karyawan
dalam penggunaan sistem digital dan partisipasi mereka dalam program transformasi teknologi di unit
kerja masing-masing. Hal ini berbeda penelitian [4], menjelaskan dampak umum penerapan Al tanpa
menguraikan variasi proses adaptasi karyawan dalam konteks organisasi tertentu. Dengan demikian,
kesiapan kompetensi digital tidak dapat dipisahkan dari kemampuan organisasi dalam membangun
lingkungan kerja yang mendukung proses adaptasi teknologi.

Transformasi dan Adaptasi SDM Di BJB University dalam perkembangan Artificial
Intelligence

Proses penerapan Al di Bank BJB menunjukkan adanya tantangan teknis dan budaya yang
berlangsung secara bersamaan. Dari sisi teknis, sebagian karyawan mengalami kesulitan dalam
memahami sistem baru, menggunakan teknologi digital, serta menyesuaikan diri dengan perubahan
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proses kerja berbasis otomatisasi. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa keberhasilan transformasi
digital tidak hanya ditentukan oleh kesiapan teknologi, tetapi juga oleh kesiapan individu dan organisasi
dalam mengelola perubahan digital [2]. Keberhasilan penerapan Al juga sangat dipengaruhi oleh
kemampuan organisasi dalam meningkatkan kompetensi digital karyawan, membangun pola pikir
adaptif, serta menyediakan pembelajaran berkelanjutan agar karyawan mampu beradaptasi dengan
perubahan teknologi [30]. Selain tantangan kompetensi, perubahan teknologi juga dapat memunculkan
resistensi karena karyawan perlu menyesuaikan kembali nilai, kebiasaan, dan pola kerja yang telah
terbentuk sebelumnya. Pada penelitian [31], bahwa resistensi organisasi sering muncul ketika
perubahan dianggap mengancam nilai kerja yang sudah lama berkembang serta mengubah cara kerja
yang telah menjadi kebiasaan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa resistensi karyawan terhadap implementasi Al tidak selalu
muncul dalam bentuk penolakan langsung, tetapi lebih sering terlihat melalui fenomena adoption lag,
yaitu kondisi ketika karyawan masih mempertahankan sistem kerja lama sambil secara bertahap
menggunakan teknologi baru. Fenomena tersebut menunjukkan bahwa transformasi digital
membutuhkan pendekatan yang lebih luas melalui pengelolaan perubahan (change management),
penguatan budaya organisasi, serta strategi pengembangan SDM yang mampu meningkatkan kesiapan
psikologis dan kompetensi karyawan. Oleh karena itu, penerapan Al-Driven Human Capital perlu
menempatkan manusia sebagai pusat perubahan dengan memastikan bahwa teknologi berjalan seiring
dengan peningkatan kemampuan, kesiapan, dan adaptasi karyawan.

Strategi Transformasi SDM BJB University sebagai Infrastruktur Pengembangan Kompetensi

Strategi transformasi digital Bank BJB memperkuat peran BJB University sebagai infrastruktur
pembelajaran organisasi yang mendukung peningkatan kompetensi dan kesiapan SDM. BJB University
tidak hanya berfungsi sebagai pusat pelatihan teknis, tetapi juga sebagai sarana membangun budaya
pembelajaran berkelanjutan melalui pengembangan kompetensi digital, literasi Al, analisis data, serta
kemampuan adaptasi terhadap perubahan teknologi. Pengembangan sumber daya manusia melalui
sistem pembelajaran yang terintegrasi menjadi faktor penting dalam memastikan keberhasilan
transformasi digital karena organisasi membutuhkan karyawan yang mampu memahami dan
memanfaatkan teknologi secara efektif [5].

Strategi transformasi SDM yang diterapkan melalui BJB University menunjukkan bahwa investasi
terhadap pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan karyawan menjadi bagian penting dalam
memperkuat modal manusia organisasi. Dalam perspektif Human Capital Theory, pengembangan
kompetensi melalui pendidikan dan pelatihan merupakan investasi strategis yang dapat meningkatkan
produktivitas, inovasi, serta daya saing organisasi [29]. Sejalan dengan perkembangan teknologi
digital, organisasi perlu mengembangkan pendekatan pembelajaran yang berkelanjutan agar karyawan
mampu meningkatkan kemampuan digital dan beradaptasi terhadap perubahan kebutuhan pekerjaan
[32]. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keberhasilan transformasi SDM tidak hanya bergantung
pada penerapan teknologi, tetapi juga pada kemampuan organisasi menyediakan mekanisme
pembelajaran yang mendukung proses adaptasi karyawan. Temuan ini memperkuat penelitian yang
menjelaskan bahwa transformasi digital membutuhkan integrasi antara teknologi, strategi organisasi,
dan pengembangan kapabilitas manusia agar perubahan dapat berlangsung secara berkelanjutan [2].
Dengan demikian, BJB University berperan sebagai elemen strategis dalam penerapan AI-Driven
Human Capital melalui pengembangan kompetensi, pembentukan budaya kerja adaptif, dan
peningkatan kesiapan SDM dalam menghadapi era digital.
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V. Kesimpulan

Bank BJB merespons perkembangan Artificial Intelligence (Al) tidak hanya melalui penerapan
teknologi digital, tetapi juga dengan memperkuat BJB University sebagai sarana pengembangan
kompetensi dan pembelajaran berkelanjutan bagi karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
keberhasilan transformasi digital tidak hanya bergantung pada kesiapan teknologi, tetapi juga pada
kesiapan sumber daya manusia melalui peningkatan kompetensi digital, budaya kerja yang adaptif, dan
pembelajaran berkelanjutan. Perbedaan tingkat kompetensi digital karyawan dipengaruhi oleh tingkat
keterlibatan masing-masing unit kerja dalam proses transformasi digital perusahaan. Selain itu, budaya
organisasi masih menjadi tantangan dalam implementasi Al, yang ditunjukkan oleh adanya adoption
lag, yaitu kondisi ketika sebagian karyawan masih menggunakan sistem kerja lama secara bersamaan
dengan sistem digital yang baru. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa transformasi digital
memerlukan penguatan kompetensi teknis sekaligus perubahan pola pikir dan budaya kerja agar
karyawan mampu beradaptasi secara efektif terhadap perubahan organisasi.

Penerapan Al di Bank BJB juga mendorong perubahan kompetensi sumber daya manusia serta
proses kerja operasional yang semakin berorientasi pada sistem digital dan analisis data. Dalam konteks
ini, BJB University berperan sebagai infrastruktur pembelajaran yang mendukung pengembangan
kompetensi, pembentukan budaya kerja adaptif, dan peningkatan kesiapan karyawan dalam
menghadapi transformasi digital. Meskipun demikian, penelitian ini memiliki keterbatasan karena
hanya dilakukan pada satu studi kasus di Bank BJB sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan
pada seluruh sektor perbankan. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan menggunakan
pendekatan longitudinal dan melibatkan lebih banyak institusi perbankan agar diperoleh pemahaman
yang lebih komprehensif mengenai dampak jangka panjang penerapan Al terhadap transformasi dan
pengembangan sumber daya manusia.
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