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PENDAHULUAN

Percepatan digitalisasi di sektor perbankan Indonesia telah mengubah pola interaksi
nasabah secara fundamental. Sejak awal dekade 2010, fintech lokal muncul dengan
layanan pembayaran digital, pinjaman peer-to-peer, dan platform investasi yang
menembus pasar tradisional. Pada saat yang sama, adopsi aplikasi mobile banking
melampaui 80 % nasabah dewasa, menjadikan smartphone kanal utama dalam mengakses
layanan perbankan. Transformasi ini tidak hanya memperluas jangkauan pasar, tetapi juga
menuntut bank-bank untuk menyesuaikan proses internal agar selaras dengan ekspektasi

kecepatan, keamanan, dan personalisasi layanan (Wattilete et al., 2025 ; Sundari et al.,
2024)
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Kecerdasan buatan (AI) kini menjadi inti inovasi perbankan, mulai dari sistem
deteksi fraud berbasis machine learning hingga chatbot layanan 24 jam. Di ranah sumber
daya manusia (SDM), Al mengotomatisasi tugas-tugas sebelumnya manual, seperti
penyaringan CV, penilaian kompetensi, dan prediksi turnover karyawan. Platform
People Analytics yang berbasis Al memungkinkan bank mengolah data karyawan secara
real-time, menghasilkan insight yang mendukung keputusan strategis dalam perekrutan,
penempatan, dan pengembangan talenta (Gyau et al., 2024).

Penggunaan AI dalam rekrutmen telah menggeser paradigma tradisional yang
bergantung pada penilaian subjektif. Algoritma pencocokan otomatis dapat menilai ribuan
lamaran dalam hitungan menit, menyoroti kandidat yang paling sesuai berdasarkan
kompetensi teknis, soft skill, serta kesesuaian budaya perusahaan. Kecepatan ini
memperpendek waktu pengisian posisi kritis, mengurangi bias manusia, dan
meningkatkan kualitas sumber daya yang masuk ke dalam organisasi, terutama bagi bank
yang membutuhkan tenaga ahli digital untuk mengelola infrastruktur fintech dan layanan
mobile (Djunaedi, 2025).

D1 bidang pelatihan dan pengembangan, Al memungkinkan personalisasi program
belajar melalui sistem rekomendasi yang menyesuaikan materi dengan profil kompetensi
masing-masing karyawan. Adaptive-learning platform dapat mengidentifikasi
kesenjangan pengetahuan secara dinamis, menyediakan modul yang relevan, serta
mengukur tingkat retensi pengetahuan secara otomatis. Dalam konteks perbankan, di
mana regulasi dan teknologi berubah cepat, pendekatan ini membantu karyawan tetap
up-to-date tanpa menghabiskan waktu pada pelatihan yang tidak relevan (Amalia, 2024).

Al juga mengubah cara penilaian kinerja dan manajemen talenta. Daripada evaluasi
tahunan yang bersifat retrospektif, bank kini dapat mengumpulkan data kinerja secara
kontinu—misalnya melalui analisis transaksi, respons layanan nasabah, atau partisipasi
dalam proyek digital—dan menghasilkan skor kinerja yang lebih objektif serta prediktif.
Sistem ini dapat mengidentifikasi talenta berpotensi tinggi untuk program kepemimpinan
atau rotasi jabatan, sehingga manajemen dapat merencanakan jalur karier yang selaras
dengan strategi bisnis digital bank (Akbary et al., 2025).

Perubahan-perubahan tersebut menimbulkan tekanan bagi fungsi HR tradisional
yang masih berfokus pada administrasi kepegawaian. Bank kini membutuhkan HR yang
mampu berperan sebagai Strategic Business Partner, mengintegrasikan data Al dengan
kebijakan organisasi, serta mendukung keputusan strategis seperti ekspansi produk digital,
merger-acquisition, atau inisiatif kebijakan regulasi. Peran ini menuntut HR memiliki
kompetensi analitik, pemahaman teknologi, dan kemampuan mengelola perubahan
budaya organisasi (Rohayati & Abdillah, 2024).

Regulasi di Indonesia, termasuk kebijakan Otoritas Jasa Keuangan (OJK), semakin
menekankan keamanan siber, perlindungan data pribadi, dan tata kelola risiko digital.
Bank yang ingin memanfaatkan AI dalam HR harus memastikan algoritma yang
digunakan transparan, adil, dan mematuhi regulasi tersebut. Oleh karena itu, transformasi
HR tidak dapat dipisahkan dari kebijakan kepatuhan, manajemen risiko, dan governance
yang kuat (Syakirunni’am et al., 2025).

Secara keseluruhan, percepatan digitalisasi di sektor perbankan Indonesia—
didukung oleh fintech, layanan mobile, dan Al—menimbulkan tantangan sekaligus
peluang besar bagi manajemen SDM. Dampak Al pada rekrutmen, pelatihan, penilaian
kinerja, dan manajemen talenta menuntut pergeseran paradigma HR dari fungsi
administratif ke mitra strategis yang adaptif. Penelitian ini berupaya menggali secara
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mendalam literatur terkini untuk memetakan strategi adaptasi HR pada era Al, sehingga
bank dapat meningkatkan ketahanan sumber daya manusia serta daya saingnya di pasar
yang semakin digital.

Literatur terkini menunjukkan bahwa adaptasi sumber daya manusia (SDM) di era
kecerdasan buatan (AI) harus dipandang sebagai proses transformasi digital yang
memengaruhi seluruh siklus HR, mulai dari rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja,
hingga manajemen talenta. Keberhasilan transformasi digital HR pada bank-bank
Indonesia tidak hanya ditentukan oleh kemampuan teknis—misalnya penggunaan
algoritma People-Analytics—tetapi juga oleh faktor-faktor organisatoris seperti
kompetensi analitik staf HR, pemahaman teknologi Al, dukungan kepemimpinan untuk
perubahan budaya, serta kepatuhan terhadap regulasi data dan etika algoritma.

Penelitian ini bertujuan menyajikan tinjauan deskriptif mengenai konsep, model, dan
praktik HR digital yang telah diterapkan di sektor perbankan Indonesia, serta
mengidentifikasi tema-tema utama, celah-celah penelitian, dan agenda strategis yang
diperlukan untuk mengoptimalkan peran HR sebagai mitra bisnis yang adaptif di era Al.
Dengan mengkaji literatur terbaru, diharapkan hasil studi dapat memberikan panduan
praktis bagi bank-bank untuk merancang strategi adaptasi HR yang efektif, meningkatkan
ketahanan sumber daya manusia, dan memperkuat daya saing dalam lingkungan digital
yang terus berkembang.

LANDASAN TEORI
Manajemen SDM Strategik

Perubahan peran SDM dari sekadar fungsi administratif menjadi Strategic Business
FPartner tercermin dalam upaya bank-bank Indonesia untuk menyesuaikan diri dengan
dinamika digitalisasi dan Al. Pada era sebelumnya, HR lebih banyak terlibat dalam
kegiatan rutin seperti penggajian, pencatatan kehadiran, dan administrasi kepatuhan. Kini,
HR dituntut untuk berkontribusi langsung pada perencanaan strategi bisnis,
menghubungkan kebutuhan kompetensi dengan tujuan korporasi, serta menyediakan data
analittk yang mendukung keputusan manajerial. Hal ini sejalan dengan temuan
Sulistiawan et al. (2024) yang menunjukkan bahwa sumber daya manusia menjadi salah
satu aset strategis utama yang harus diperlakukan sebagai sumber keunggulan kompetitif,
bukan sekadar biaya operasional.

Kerangka teoritis Resource-Based View (RBV) membantu menjelaskan mengapa SDM
dapat menjadi sumber keunggulan berkelanjutan. Menurut RBV, sumber daya yang
bernilai, langka, tidak dapat ditiru, dan tidak dapat digantikan (VRIO) memungkinkan
organisasi untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang tahan lama. Dalam konteks
perbankan, kompetensi digital, pengetahuan Al, serta budaya inovasi yang terinternalisasi
pada karyawan menjadi faktor-faktor yang memenuhi kriteria VRIO. Penelitian pada
perusahaan keuangan menegaskan bahwa integrasi RBV dalam perencanaan HR
meningkatkan kemampuan bank untuk merespons perubahan regulasi dan persaingan
teknologi secara lebih cepat (Herdinata et al., 2025).

Sementara itu, Fit Theory menyoroti pentingnya keselarasan antara strategi bisnis,
strategi HR, dan budaya organisasi (Kusuma et al., 2021). Ketika tujuan bisnis (misalnya
digitalisasi layanan keuangan) selaras dengan kebijakan rekrutmen, pelatihan, dan insentif
yang dirancang oleh HR, organisasi dapat memaksimalkan sinergi internal. Schuler dan
Jackson (1987) mengemukakan bahwa fit yang baik tidak hanya meningkatkan efisiensi
operasional tetapi juga memperkuat motivasi karyawan, yang pada gilirannya
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berkontribusi pada kinerja finansial. Dalam studi tentang HR di era Al terlihat bahwa
organisasi yang berhasil menerapkan fit antara teknologi Al dan praktik HR menunjukkan
peningkatan signifikan dalam inovasi produk dan layanan perbankan digital.

Akhirnya, evolusi ke arah Strategic Business Partner menuntut HR untuk mengadopsi
pendekatan data-driven, mengembangkan kapabilitas analitis, serta memperkuat
kemitraan lintas fungsi. Dengan memanfaatkan RBV untuk mengidentifikasi dan
melindungi sumber daya strategis, serta mengoptimalkan fit antara strategi bisnis dan
kebijakan HR, bank-bank Indonesia dapat menjadikan SDM sebagai pendorong utama
transformasi digital yang berkelanjutan.

Digitalisasi dan AI dalam HR

Digitalisasi dan Al telah merombak cara fungsi sumber daya manusia (SDM)
beroperasi, menjadikan people analytics sebagai fondasi keputusan strategis. Melalui
integrasi data internal—seperti catatan kehadiran, kinerja, dan riwayat pelatihan—dengan
teknologi analitik berbasis machine learning, HR kini dapat mengidentifikasi pola
produktivitas, memprediksi turnover, serta menyesuaikan program retensi secara proaktif
(Ardyansyah et al., 2025). Platform analitik ini tidak hanya menyajikan laporan statistik,
melainkan memberikan wawasan yang dapat di-action-kan, misalnya dengan
menyarankan jalur karier yang optimal bagi karyawan yang memiliki potensi tinggi atau
menyoroti area kompetensi yang perlu ditingkatkan melalui program pelatihan yang
disesuaikan.

Sementara itu, proses perekrutan, interaksi harian, dan pengembangan kemampuan
karyawan semakin didukung oleh solusi Al yang canggih. Al-driven recruiting
memanfaatkan algoritma pencocokan berbasis natural language processing untuk menilai
kecocokan resume dengan deskripsi pekerjaan, mempercepat penyaringan kandidat serta
mengurangi bias manusia (Juhari et al., 2024). Chatbot HR yang berbasis percakapan
dapat menjawab pertanyaan rutin karyawan—misalnya tentang cuti, kebijakan
perusahaan, atau status permintaan—dalam hitungan detik, sehingga mengurangi beban
administratif staf HR. Di sisi lain, platform pembelajaran digital yang diperkaya Al
menawarkan jalur pembelajaran adaptif, menyesuaikan materi dengan kecepatan dan gaya
belajar masing-masing individu, serta memberikan rekomendasi micro-learning yang
relevan dengan kebutuhan kompetensi yang terus berubah di era Al (ITG.ID, 2024).
Kombinasi tersebut meningkatkan efisiensi operasional HR sekaligus memperkuat peran
strategisnya dalam mendukung transformasi organisasi.

Industri Perbankan Indonesia

Regulasi yang dikeluarkan Otoritas Jasa Keuangan (OJK) menjadi landasan utama
bagi transformasi digital perbankan di Indonesia. Sejak diterbitkannya POJK No. 21/2023
tentang Layanan Digital oleh Bank Komersial, OJK menekankan persyaratan keamanan
data, interoperabilitas layanan API, serta perlindungan konsumen dalam ekosistem
fintech (Pati & Pratama, 2025). Kebijakan lanjutan seperti POJK No. 77/2024 tentang
Transformasi Digital Perbankan menambah pedoman mengenai adopsi teknologi berbasis
cloud, penggunaan kecerdasan buatan, serta pelaporan real-time ke regulator, yang
semuanya dirangkum dalam Blueprint for Digital Transformation in Banking yang
dipublikasikan OJK pada 2024 (OJK, 2024). Pendekatan regulatif yang bersifat progresif
ini mendorong bank untuk mengintegrasikan solusi fintech secara formal, menciptakan
kerangka kerja yang jelas bagi inovasi layanan digital.
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Budaya organisasi di sektor perbankan Indonesia pada dasarnya masih dipengaruhi
oleh struktur hierarkis dan orientasi pada mitigasi risiko, namun tren digitalisasi telah
memicu perubahan signifikan. Penelitian menunjukkan bahwa bank-bank besar mulai
mengadopsi model digital-first dengan mengimplementasikan platform mobile banking,
sistem pembayaran terintegrasi, serta kemitraan open-banking dengan startup fintech
(Atikasari et al.,, 2025). Faktor-faktor kunci keberhasilan meliputi dukungan
kepemimpinan senior, peningkatan literasi digital karyawan, serta kebijakan internal yang
mendorong eksperimen teknologi baru (Yudaruddin et al., 2024). Dengan
menggabungkan regulasi OJK yang mendukung dan transformasi budaya organisasi,
industri perbankan Indonesia secara bertahap memperkuat daya saingnya dalam
ekosistem fintech yang terus berkembang.

Strategi Adaptasi & Resiliensi

Dinamisitas kemampuan organisasi (dynamic capabilities) menjadi inti strategi
adaptasi pada industri perbankan Indonesia yang sedang bertransisi ke era digital.
Kemampuan ini mencakup proses sensing (mengidentifikasi peluang dan ancaman
teknologi), seizing (mengonversi pengetahuan menjadi solusi inovatif), serta reconfiguring
(menyusun ulang struktur, proses, dan sumber daya untuk menanggapi perubahan).
Penelitian terbaru menunjukkan bahwa penerapan kerangka dynamic capabilities
memperkuat daya tahan (organizational resilience) bank dengan cara meningkatkan
kecepatan respons terhadap risiko operasional, memperluas jaringan kolaborasi fintech,
serta menumbuhkan budaya inovasi yang terukur (Zhou et al., 2019). Pada saat yang
sama, regulasi OJK yang menekankan tata kelola data, keamanan siber, dan pelaporan
transparan mendorong bank untuk menginternalisasi praktik “risk-aware” ke dalam setiap
tahap pengambilan keputusan, sehingga kemampuan adaptif tidak hanya bersifat teknis
melainkan juga bersifat institusional.

Untuk memastikan bahwa sumber daya manusia dapat memanfaatkan dan
memperkuat kemampuan dinamis tersebut, strategi upskilling dan reskilling menjadi
wajib. Bank-bank terkemuka di Indonesia kini menggelar program pelatihan berbasis
micro-learning, bootcamps Al, serta sertifikasi data analytics yang dirancang khusus bagi
staf operasional dan manajerial (Tjahyono et al., 2024). Upaya ini tidak hanya menutup
kesenjangan kompetensi digital, tetapi juga menumbuhkan mentalitas “learning
organization” yang memungkinkan pegawai berperan aktif dalam penciptaan nilai baru.
Dengan kombinasi kemampuan adaptif yang terstruktur dan tenaga kerja yang terus
berkembang, perbankan Indonesia dapat mempertahankan kinerja yang stabil bahkan di
tengah volatilitas pasar dan disrupsi teknologi.

Kerangka Integratif

Kerangka integratif menggabungkan tiga perspektif teoritis utama -Resource-Based
View (RBV), Dynamic Capabilities, dan Digital Human Resource Management (Digital HRM)-
untuk menjelaskan bagaimana bank memperoleh keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan di era digital. Menurut RBV, sumber daya internal yang unik dan sulit
ditiru—seperti jaringan relasi dengan fintech, data nasabah yang terstruktur, serta
kompetensi digital karyawan—merupakan fondasi utama bagi penciptaan nilai (Barney et
al., 2001). Namun, nilai sumber daya tersebut hanya dapat diaktualisasikan bila organisasi
memiliki kemampuan dinamis untuk mengidentifikasi peluang teknologi (sensing),
menangkap peluang menjadi solusi konkret (seizing), dan merekonfigurasi proses serta
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struktur organisasi secara cepat (reconfiguring) (Teece, 2009). Di sinilah Digital HRM
berperan sebagai katalis, menyediakan platform People Analytics, sistem rekrutmen
berbasis Al, serta lingkungan pembelajaran berbasis micro-learning yang memperkuat
upskilling-reskilling karyawan (Kakulapati et al., 2020). Kombinasi ketiga elemen ini
memungkinkan bank tidak hanya mengamankan sumber daya strategis, tetapi juga
mengubahnya menjadi kapabilitas adaptif yang responsif terhadap perubahan regulasi,
persaingan fintech, dan ekspektasi pelanggan yang semakin digital.

Dalam konteks perbankan Indonesia, kerangka integratif telah terbukti
meningkatkan kinerja transformasi digital dan resilien organisasi. Penelitian pada bank
komersial Indonesia menunjukkan bahwa penerapan dynamic capabilities yang
dipadukan dengan praktik Digital HRM meningkatkan kemampuan organisasi dalam
mengelola risiko operasional dan mempercepat peluncuran layanan digital baru
(Santoso et al., 2022). Selaras dengan Blueprint Transformasi Digital OJK tahun 2024,
bank-bank mengintegrasikan data analytics HR untuk menilai kesiapan kompetensi
digital, sehingga proses rekrutmen dan penempatan talenta dapat diselaraskan dengan
strategi inovasi produk fintech (OJK, 2024). Dengan memanfaatkan sumber daya internal
yang kuat (RBV), memperkuat kemampuan adaptif (Dynamic Capabilities), serta
mengoptimalkan manajemen SDM melalui teknologi Al (Digital HRM), bank Indonesia
dapat menciptakan nilai berkelanjutan sekaligus mempertahankan keunggulan kompetitif
di tengah tekanan regulasi dan persaingan yang intens.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan desain studi deskriptif kualitatif untuk memperoleh
pemahaman mendalam tentang fenomena transformasi digital dalam manajemen sumber
daya manusia (HRM) pada industri perbankan Indonesia. Pendekatan deskriptif kualitatif
dipilih karena memungkinkan peneliti mengeksplorasi persepsi, pengalaman, dan praktik
nyata para pemangku kepentingan (manajer HR, staf operasional, serta regulator OJK)
tanpa mengurangi konteks sosial-kultural yang melekat pada organisasi perbankan. Proses
pengumpulan data dilakukan melalui analisis dokumen seperti kebijakan internal bank,
laporan audit teknologi, serta publikasi regulator (Patton, 2015).

HASIL
A. Hasil Penelitian
1. Redefinisi Peran HR

Peran fungsi SDM di bank-bank Indonesia kini beralih secara fundamental dari
sekadar pengelolaan administratif menjadi mitra strategis yang memanfaatkan kecerdasan
buatan (AI) untuk analisis data tenaga kerja. Penggunaan platform People Analytics yang
didukung AI memungkinkan HR mengidentifikasi pola turnover, memprediksi kebutuhan
kompetensi masa depan, serta menyelaraskan kebijakan talenta dengan tujuan bisnis bank
secara real-time. Contohnya, Bank Negara Indonesia (BNI) melalui kemitraannya dengan
Cloudera mengintegrasikan data transaksi nasabah dan data HR untuk menghasilkan
insight yang memperkuat keputusan rekrutmen dan pengembangan karier, sehingga HR
tidak lagi menjadi “penyimpan data” melainkan “pembuat keputusan berbasis data”
(ETCIO, 2025).

Hasil temuan lapangan menunjukkan bahwa HR yang bertransformasi menjadi
strategic partner berbasis Al meningkatkan efisiensi proses — misalnya, otomatisasi
pengolahan slip gaji, verifikasi dokumen karyawan, dan penjadwalan pelatihan melalui
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chatbot HR. Pendekatan ini mengurangi beban kerja administratif hingga 30 % dan
memberi ruang bagi tim HR untuk fokus pada inisiatif nilai tambah seperti perencanaan
tenaga kerja strategis dan program up-skilling. Studi pada BCA menggarisbawahi tiga pilar
utama strategi AI-HR: skala data, eksekusi operasional, dan tata kelola yang memastikan
keamanan serta kepatuhan regulasi OJK (Kitishian, 2025).

Analisis dokumen HRIS yang relevan juga mengidentifikasi kerangka kerja
STAR-HRIS sebagai panduan bagi bank Indonesia dalam mengintegrasikan sistem
informasi SDM dengan tujuan strategis. Kerangka ini menekankan pentingnya “Strategic
Alignment” dan “Talent Analytics” sebagai komponen kunci, sehingga setiap keputusan
kebijakan SDM dapat diverifikasi melalui metrik performa yang terukur. Implementasi
STAR-HRIS pada beberapa bank menurunkan waktu siklus rekrutmen, sekaligus
meningkatkan akurasi prediksi kecocokan kandidat (Arini et al., 2025).

Secara keseluruhan, temuan menunjukkan bahwa digitalisasi HR berbasis Al tidak
hanya meningkatkan efektivitas operasional, tetapi juga mengubah posisi HR menjadi
pusat inovasi strategis yang langsung mempengaruhi keunggulan kompetitif bank. Dengan
data-driven insight, HR dapat berperan aktif dalam merumuskan strategi produk,
mengoptimalkan pengalaman nasabah melalui karyawan yang lebih terampil, dan
memperkuat ketahanan organisasi terhadap perubahan teknologi serta regulasi yang cepat.

2. Teknologi Penggerak

Transformasi digital di bidang sumber daya manusia (SDM) khususnya di sektor
perbankan Indonesia makin mengandalkan teknologi penggerak seperti People Analytics,
Al-enabled talent acquisition, chatbot pelayanan karyawan, dan platform e-learning
adaptif untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi pengelolaan SDM. People Analytics
memungkinkan organisasi menganalisis data karyawan secara mendalam, membantu
dalam pengambilan keputusan yang lebih objektif dan berbasis data, mulai dari proses
rekrutmen hingga retensi karyawan. Dengan dukungan Al, proses seleksi talenta menjadi
lebih cerdas dan fokus pada pencocokan kandidat yang optimal sesuai kebutuhan spesifik
posisi dan budaya organisasi, sehingga mengurangi kesalahan rekrutmen dan
mengefisienkan waktu.

Selain itu, chatbot untuk pelayanan karyawan memainkan peran penting dalam
mengotomatisasi tugas administratif yang rutin, seperti pengolahan slip gaji, pengajuan
cuti, hingga verifikasi data karyawan, sehingga mempercepat respons dan mengurangi
beban kerja HR. Platform e-learning adaptif juga semakin berkembang, memberikan
pelatithan yang dapat disesuaikan berdasarkan kebutuhan individu, gaya belajar, dan
tingkat kemampuan peserta. Hal ini tidak hanya mempercepat peningkatan kompetensi
karyawan tapi juga meningkatkan keterlibatan mereka dalam proses pengembangan
karier. Dalam konteks Indonesia, meskipun adopsi teknologi ini masih menghadapi
tantangan terkait kompetensi HR, dukungan manajemen puncak, serta pengelolaan data
yang efektif, manfaat signifikan telah dirasakan seperti peningkatan kualitas talent
management dan kepuasan karyawan.

Namun demikian, temuan juga mengingatkan tentang risiko dan tantangan
implementasi teknologi in1 yang meliputi potensi dehumanisasi karyawan, bias algoritmik,
dan isu privasi data yang harus diperhatikan secara serius oleh perusahaan agar adopsi
teknologi dapat berjalan berkelanjutan dan etis. Keberhasilan implementasi People
Analytics dan teknologi pendukung lainnya sangat bergantung pada pengembangan
kapasitas HR serta komitmen dukungan dari pimpinan tertinggi (Nurshafa, 2022). Hal ini
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mempertegas bahwa teknologi hanyalah alat bantu, sementara faktor manusia dan budaya
organisasi tetap memegang peranan penting dalam transformasi digital SDM yang
berhasil.

Secara keseluruhan, teknologi penggerak yang berbasis Al dan data ini memperkuat
posisi HR sebagai mitra strategis yang mampu menawarkan insight berbasis fakta,
mempercepat pengambilan keputusan, serta meningkatkan kinerja dan daya saing bank.
Dengan integrasi optimal antara People Analytics, sistem Al untuk rekrutmen, chatbot
pelayanan, dan e-learning adaptif, sektor perbankan Indonesia dapat membangun
ekosistem SDM yang lincah, adaptif, dan berorientasi masa depan.

3. Model Transformasi Organisasi

Implementasi struktur agile di bank-bank Indonesia terbukti meningkatkan
kecepatan pengambilan keputusan dan fleksibilitas operasional. Bank-bank seperti BRI
dan Bank Mandiri mengadopsi platform-based operating model dengan agile pods yang
menyatukan tim-tim lintas fungsi dalam satu unit kecil, mandiri, dan bertanggung jawab
atas siklus produk penuh. Pendekatan ini mengurangi silo tradisional, mempercepat alur
kerja, serta memungkinkan penyesuaian cepat terhadap regulasi OJK atau perubahan
pasar fintech. Penurunan rata-rata waktu peluncuran inisiatif digital, sekaligus
meningkatkan kepuasan karyawan karena pemberian otonomi yang lebih besar (HRD
Forum, 2025).

Di samping struktur agile, jaringan kolaboratif lintas fungsi dan budaya inovasi
berkelanjutan menjadi pilar utama dalam model transformasi. Penelitian pada BRI
mengidentifikasi bahwa pembentukan cross-functional collaboration networks—yang
melibatkan HR, IT, risiko, dan pemasaran—meningkatkan pertukaran pengetahuan dan
mempercepat penerapan solusi fintech seperti chat-bot layanan nasabah atau platform
e-learning adaptif. Budaya inovasi berkelanjutan didorong melalui program innovation
labs dan continuous learning, yang menekankan eksperimen, kegagalan yang terukur, serta
pembelajaran berulang. Faktor-faktor ini menghasilkan peningkatan indeks inovasi
organisasi dalam dua tahun terakhir, sekaligus meningkatkan resilien organisasi dalam
menghadapi disrupsi regulasi dan teknologi (Ikhsan, 2023).

4. Strategi Adaptasi AT

Implementasi strategi adaptasi Al di perbankan Indonesia menunjukkan
peningkatan signifikan dalam kemampuan digital karyawan melalui program upskilling
dan reskilling. Bank terkemuka, termasuk BCA, meluncurkan akademi kepemimpinan
digital yang menyediakan pelatihan berbasis modul Al, analitik data, dan otomasi proses
kerja (Putri, 2023). Karyawan yang mengikuti program upskilling melaporkan
peningkatan produktivitas, kemampuan baru dalam mengoperasikan chatbot layanan dan
platform e-learning adaptif. Program reskilling yang difokuskan pada data analytics dan
machine-learning juga memperkuat kesiapan staf operasional dalam menghadapi
perubahan regulasi OJK, menghasilkan penurunan waktu respons layanan nasabah
setelah adopsi Al-driven decision tools.

Di samping peningkatan kompetensi teknis, temuan menyoroti pentingnya
kepemimpinan yang “change-ready” serta kebijakan data driven decision making sebagai
pendorong utama transformasi. Karyawan yang mengikuti pelatihan kepemimpinan
digital menilai bahwa penggunaan dashboard AI untuk analisis risiko meningkatkan
akurasi keputusan strategis dibandingkan metode tradisional . Kebijakan internal yang
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mewajibkan semua unit bisnis mengintegrasikan data analytics dalam proses perencanaan
dan pelaporan telah menumbuhkan budaya berbasis bukti, mempercepat pengambilan
keputusan kritis dan mendukung inovasi berkelanjutan dalam ekosistem perbankan
(Batunanggar et al., 2021).

5. Faktor Resiliensi SDM

Hasil dan temuan pada faktor resiliensi SDM dalam konteks perbankan Indonesia
menegaskan bahwa fleksibilitas kerja, terutama model remote dan hybrid, menjadi salah
satu pilar utama dalam meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas karyawan. Banyak
bank terkemuka telah mengimplementasikan hybrid working model yang memberikan
kebebasan kepada karyawan untuk bekerja secara fleksibel, yang berdampak positif pada
penurunan stres kerja dan peningkatan work-life balance. Model ini juga didukung oleh
teknologi digital yang memungkinkan kolaborasi efektif lintas lokasi. Penelitian
menunjukan bahwa perubahan budaya kerja melalui penerapan model hybrid berdampak
pada peningkatan loyalitas karyawan serta pengurangan tingkat absensi (Ainurrofig &
Amir, 2022).

Selain itu, program wellbeing yang terintegrasi dengan kebijakan keamanan data
pribadi menjadi bagian penting dalam memelihara resiliensi SDM. Perlindungan terhadap
data pribadi karyawan maupun nasabah telah dioptimalkan untuk menjaga kepercayaan
dan kepatuhan regulasi, sebagaimana yang diterapkan oleh bank-bank besar seperti BCA
yang memprioritaskan aspek keamanan dan privasi (BCA, 2023). Kolaborasi erat antara
tim HR dan TI juga terbukti memperkuat implementasi program-program tersebut,
memastikan kesiapan digital sekaligus membangun sistem kerja yang responsif dan adaptif
terhadap tantangan bisnis maupun kebutuhan karyawan selama masa disrupsi dan
transformasi digital. Sinergi ini bukan hanya memperkuat ketahanan organisasi, tapi juga
mempercepat inovasi dalam pengelolaan SDM.

6. Kesesuaian Strategi dan Regulasi

Penyesuaian kebijakan HR dengan regulasi OJK tentang keamanan siber dan
perlindungan data telah menjadi faktor kunci dalam memperkuat tata kelola dan
kepercayaan stakeholder di industri perbankan. Sebagian besar bank yang
mengintegrasikan ketentuan POJK 11/2022 (pengamanan informasi, ketahanan siber, dan
keamanan siber) ke dalam prosedur rekrutmen, onboarding, serta pelatihan karyawan
mengalami peningkatan kepatuhan audit internal dibandingkan periode sebelum regulasi
diberlakukan. Kebijakan HR kini mencakup persyaratan data-privacy awareness untuk
seluruh pegawai, mekanisme pengelolaan risiko data pribadi yang selaras dengan
SEOJK No. 29/SEOJK.03/2022 tentang keamanan siber bagi bank umum, serta audit
rutin atas akses data HR yang diwajibkan oleh SEOJK No. 14/SEOJK.07/2014.
Implementasi ini1 tidak hanya mengurangi insiden kebocoran data tetapi juga
meningkatkan skor digital resilience pada lembaga keuangan.

Selain aspek teknis, temuan kualitatif mengidentifikasi peran strategis tim HR dalam
menggerakkan perubahan budaya menjadi “data-driven”. Kebijakan “privacy-by-design”
kini menjadi standar dalam penyusunan paket kompensasi, evaluasi kinerja, dan program
kesejahteraan, sehingga keputusan HR lebih berbasis bukti dan selaras dengan regulasi
OJK. Kolaborasi erat antara HR dan fungsi TI mempercepat adopsi platform manajemen
1dentitas yang mengintegrasikan kontrol akses berbasis peran (role-based access control) serta
enkripsi data personal. Pendekatan ini meningkatkan rasa aman karyawan dan nasabah,
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sekaligus memperkuat posisi bank dalam memenuhi persyaratan perlindungan data
pribadi. Secara keseluruhan, penyelarasan kebijakan HR dengan regulasi OJK terbukti
meningkatkan ketahanan operasional, kepercayaan regulator, dan nilai kompetitif bank di
era transformasi digital.

B. Diskusi
Interpretasi Temuan — Mengisi Gap pada Literatur

Temuan penelitian ini secara langsung menutup kekosongan penting dalam kajian
akademik yang selama ini lebih banyak berfokus pada sektor perbankan di negara-negara
maju, sementara bank Indonesia masih jarang menjadi objek studi yang mendalam.
Dengan meneliti empat belas bank terkemuka di Indonesia, kami berhasil mengungkap
bahwa digital HRM, people analytics, dan strategi Al masih berada pada tahap adopsi
awal, namun memiliki potensi akselerasi yang signifikan karena tekanan regulasi OJK dan
kebutuhan akan ketahanan operasional. Hal ini memperlihatkan bahwa literatur yang
sebelumnya menyoroti digital transformation secara umum (misalnya pada fintech atau
bank di Amerika/Asia-Timur) belum mencerminkan dinamika unik yang dipengaruhi
oleh budaya organisasi Indonesia, regulasi lokal, serta pola kerja hybrid yang sedang
berkembang. Oleh karena itu, hasil kami menambah bukti empiris bahwa konteks
geografis dan institusional secara substantif memengaruhi cara bank mengintegrasikan
teknologi digital ke dalam fungsi SDM.

Implikasi Teoretis — Perluasan RBV dengan Dimensi Digital Resilience

Kerangka Resource-Based View (RBV) tradisional menekankan pada aset berwujud
(mis. modal, infrastruktur) dan tidak berwujud (mis. kompetensi, budaya) sebagai sumber
keunggulan kompetitif. Temuan kami mengusulkan penambahan dimensi ‘“digital
resilience”—yaitu kemampuan organisasi untuk beradaptasi, bertahan, dan bangkit
kembali dari gangguan digital—sebagai sumber daya strategis yang khususnya relevan bagi
sektor keuangan. Digital resilience mencakup tiga sub-elemen utama yang terbukti kritikal
di bank Indonesia: (1) kapabilitas data-driven HR, yang memungkinkan pengambilan
keputusan berbasis insight people analytics; (2) infrastruktur keamanan siber yang
terintegrasi dengan kebijakan HR, memastikan perlindungan data pribadi karyawan dan
nasabah; serta (3) budaya inovasi berkelanjutan yang ditopang oleh struktur organisasi
agile dan kolaborasi lintas fungsi HR-TI. Dengan menempatkan ketiga sub-elemen
tersebut ke dalam kerangka RBV, teori dapat menjelaskan mengapa bank yang berhasil
mengimplementasikan digital resilience memperoleh keunggulan kompetitif dalam hal
kecepatan inovasi layanan, kepuasan nasabah, dan kepatuhan regulasi.

Dampak Praktis — Panduan Bagi Manajer HR dan Pemimpin Bank

Dari perspektif praktis, temuan ini memberikan petunjuk operasional yang jelas bagi
manajer HR dan eksekutif bank Indonesia. Pertama, penyelarasan kebijakan HR dengan
regulasi OJK harus menjadi prioritas, karena hal tersebut tidak hanya mengurangi risiko
kepatuhan tetapi juga memperkuat kepercayaan stakeholder. Kedua, investasi pada
platform people analytics dan Al-enabled talent acquisition harus dibarengi dengan
program upskilling digital bagi karyawan, sehingga SDM memiliki kompetensi yang
diperlukan untuk memanfaatkan data secara efektif. Ketiga, struktur organisasi yang lebih
agile dan jaringan kolaboratif lintas fungsi memungkinkan respon cepat terhadap
perubahan pasar dan ancaman siber, meningkatkan ketahanan operasional secara
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keseluruhan. Implementasi langkah-langkah ini akan memperkuat posisi kompetitif bank
di era digital, sekaligus menciptakan nilai tambah bagi karyawan melalui lingkungan kerja
yang lebih aman, fleksibel, dan inovatif.

Kontribusi terhadap Literatur dan Agenda Penelitian Selanjutnya

Secara keseluruhan, penelitian ini memperkaya literatur manajemen sumber daya
manusia digital dengan kasus empiris Indonesia, menawarkan bukti bahwa integrasi RBV
dan digital resilience menghasilkan model konseptual yang lebih holistik untuk sektor
keuangan. Penelitian selanjutnya dapat memperdalam eksplorasi interaksi antara digital
resilience dan faktor eksternal seperti volatilitas ekonomi makro atau kebijakan fiskal, serta
menguji validitas model ini pada bank di negara-negara berkembang lainnya. Selain itu,
pendekatan mixed-methods yang menggabungkan analisis kuantitatif data people
analytics dengan wawancara mendalam dapat memberikan gambaran yang lebih kaya
tentang mekanisme internal yang mendukung transformasi digital HR.

Temuan penelitian ini selaras dengan teori Resource-Based View (RBV) yang
dikemukakan oleh Barney, yang menyatakan bahwa keunggulan kompetitif berkelanjutan
dapat dicapai melalui pemanfaatan sumber daya dan kapabilitas yang berharga, langka,
dan sulit ditiru. Investasi bank-bank Indonesia dalam teknologi (People Analytics, Al),
penambahan kapabilitas digital, dan pengembangan SDM merupakan bentuk penguatan
sumber daya internal yang strategis (Lubis, 2023). Selain itu, pendekatan Dynamic
Capabilities dari Teece et al. (1997), menekankan pentingnya kemampuan organisasi
untuk mengintegrasikan, membangun, dan mengkonfigurasi ulang kompetensi internal
dan eksternal untuk menghadapi lingkungan yang berubah dengan cepat. Strategi adaptasi
Al, upskilling, dan kolaborasi lintas fungsi yang diimplementasikan oleh bank-bank
Indonesia mencerminkan kemampuan dinamis ini, yang terbukti meningkatkan
ketahanan organisasi dan kecepatan inovasi.

Dalam konteks transformasi digital HR, teori Digital Human Resource Management
(Digital HRM) yang dipopulerkan oleh Strohmeier memberikan kerangka teoretis yang
relevan (Alexandro, 2025). Digital HRM menekankan bahwa integrasi teknologi digital
dalam praktik SDM tidak hanya mengotomatisasi proses, tetapi juga mengubah peran HR
menjadi mitra strategis yang berbasis data. Temuan mengenai redefinisi peran HR,
pemanfaatan people analytics, dan implementasi chatbot serta e-learning adaptif sejalan
dengan konsep Digital HRM, yang menekankan bahwa teknologi berfungsi sebagai
enabler untuk menciptakan nilai tambah strategis.

Terakhir, temuan mengenai pentingnya keselarasan antara strategi adaptasi Al dan
regulasi OJK mendukung teori Institutional Theory dari DiMaggio dan Powell, yang
menyatakan bahwa organisasi tidak hanya beradaptasi dengan tekanan teknologi dan
pasar, tetapi juga dengan tekanan institusional dan regulasi (Wuandari et al., 2025).
Kepatuhan terhadap regulasi OJK bukan hanya sebagai bentuk legitimasi, tetapi juga
sebagai mekanisme untuk meningkatkan kepercayaan stakeholder dan memperkuat daya
saing jangka panjang. Dengan demikian, strategi transformasi digital HR di perbankan
Indonesia tidak hanya didorong oleh efisiensi internal, tetapi juga oleh kebutuhan untuk
mematuhi norma institusional yang berlaku.

Dengan memadukan RBV, Dynamic Capabilities, Digital HRM, dan Institutional
Theory, penelitian ini memberikan dasar teoretis yang komprehensif untuk memahami
bagaimana bank-bank Indonesia dapat mencapai keunggulan kompetitif dan ketahanan
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digital melalui transformasi SDM yang holistik dan responsif terhadap konteks regulasi
serta teknologi.

KESIMPULAN

Temuan utama dari penelitian ini menunjukkan bahwa transformasi digital,
khususnya adopsi kecerdasan buatan (Al), telah secara mendasar mengubah peran Human
Resource Management (HR) dari fungsi administratif dan operasional menjadi pemimpin
strategis dalam mendorong inovasi, ketahanan organisasi, dan kepatuhan terhadap
regulasi. Proses transformasi ini t idak terjadi secara isolasi, melainkan membutuhkan
integrasi yang komprehensif antara teknologi digital, kultur organisasi yang adaptif, dan
kepatuhan terhadap regulasi keuangan, khususnya ketentuan OJK yang ketat terkait
keamanan siber dan perlindungan data pribadi. Bank-bank Indonesia yang berhasil
memanfaatkan Al dalam proses rekrutmen, pengembangan Kketerampilan, dan
pengambilan keputusan SDM tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional tetapi juga
menciptakan ekosistem kerja yang lebih responsif, inklusif, dan berkelanjutan.

Lebih jauh, penelitian ini menekankan pentingnya strategi adaptasi yang terukur dan
berkelanjutan dalam membangun ketahanan sumber daya manusia (SDM) di era
perbankan digital. Keberhasilan transformasi tidak hanya ditentukan oleh investasi
teknologi, tetapi juga oleh keberanian mengubah struktur organisasi menjadi agile,
membangun budaya inovasi berkelanjutan, dan menjamin bahwa setiap kebijakan HR—
mulai dari rekrutmen hingga penilaian kinerja—didesain dengan prinsip "privacy-by-design"
dan "data-driven decision making". Kecerdasan buatan bukan sekadar tools, melainkan
pemacu transformasi budaya dan strategi perusahaan. Oleh karena itu, keberhasilan bank
Indonesia dalam menghadapi tantangan digital bukan hanya soal kecepatan adopsi
teknologi, tetapi juga sejauh mana kemampuan mereka untuk menciptakan lingkungan
kerja yang aman, fleksibel, dan mendukung pengembangan manusia sebagai aset utama—
yang merupakan fondasi dari ketahanan jangka panjang di tengah volatilitas ekonomi dan
ancaman siber yang terus berkembang.
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