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preserving Nias culture in the Nias Islands. Apart from that, the
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Lodging (Guesthouse), Café Museum, Rental hall (meeting room),
production of Nias traditional medicine, zoo (mini zoo), so that
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. conducted is qualitative research and is descriptive in nature,
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weaknesses in certain business units.

Corresponding author:

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana
pelatihan dalam pengembangan sumber daya manusia yang
dilakukan oleh Museum Pusaka Nias. Lembaga ini merupakan
Museum satu-satunya yang menjadi wadah pelestarian budaya
Nias yang ada dikepulauan Nias. Selain itu, Museum Pusaka Nias
juga memiliki beberapa unit usaha seperti : Penginapan
(Guesthouse), Café Museum, Penyewaan aula (meeting room),
produksi obat tradisional Nias, kebun binatang (mini zoo),
sehingga orang-orang didalamnya berperan dalam memberikan
pelayanan terhadap tamu/pengunjung. Maka dalam penelitian ini
akan dianalisis urgensi pelatihan dalam pengembangan sumber
daya manusia di Museum Pusaka Nias. Jenis penelitian yang
dilakukan adalah penelitian kualitatif dan bersifat deskripstif yaitu
penelitian yang menggambarkan urgensi pelatihan dalam
pengembangan sumber daya manusia. Data yang dikumpulkan
dengan cara wawancara, observasi, dan dokumentasi. Teknik
analisis data yang digunakan yaitu reduksi data, penyajian data
dan penarikan kesimpulan. Hasil dari penelitian menunjukkan
bahwa pelatihan dalam pengembangan sumber daya manusia di
Museum Pusaka Nias cenderung dilakukan dalam bentuk briefing
atau sharing session, namun hal tersebut tidak maksimal dalam
mengembangkan sumber daya manusia di Museum Pusaka Nias,
sedangkan pelaksanaan pelatihan formal dilaksanakan dalam
situasi tertentu ketika manajemen mengidentifikasi adanya
kelemahan yang serius di unit-unit usaha tertentu.
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PENDAHULUAN

Peran museum dalam pariwisata dan pengembangan ekonomi juga sangat signifikan. Koleksi yang
unik dan menarik di museum dapat menjadi daya tarik wisata yang mampu menarik kunjungan
wisatawan lokal maupun internasional. Hal ini memberikan manfaat ekonomi bagi daerah, seperti
pendapatan dari penjualan tiket, souvenir, atau layanan pendukung lainnya di sekitar museum. Untuk
memastikan keberhasilan fungsi-fungsi dari museum, kualitas dari sumber daya khususnya sumber daya
manusia, maka perencanaan sumber daya manusia yang efektif, serta pelatihan yang baik, dan
pengembangan yang tepat sangat diperlukan di dalam museum. Sebaliknya, suatu organisasi juga akan
semakin maju dan berkembang apabila sumber daya yang dimiliki oleh karyawannya baik dan
berkualitas, sebagaimana hal ini dikuatkan dengan penelitian Leni (2018: 114-136) yang berjudul
"Pengaruh era revolusi industri 4.0 terhadap kompetensi sumber daya manusia." Hasil penelitian ini
mengungkapkan bahwa sebuah organisasi akan berkembang dengan cepat apabila memiliki sumber daya
manusia yang berkapasitas dan kompeten dalam bidangnya serta memiliki pengetahuan yang baik.
Karyawan dalam suatu organisasi memiliki kemampuan yang beragam, dilihat dari sektor-sektor
ataupun divisi yang ditempatinya. Perkembangan dibidang teknologi dan ilmu pengetahuan membuat
organisasi harus semakin peka dalam peningkatan kualitas sumber daya yang dimilikinya.

Museum Pusaka Nias mengambil peran menjadi salah satu lembaga pelestari ikon budaya dan
peningggalan bersejarah yang ada di Kepulauan Nias serta satu-satunya museum etnografi yang terletak
di Kota Gunungsitoli, Nias, Sumatera Utara. Museum Pusaka Nias disisi lain sebagai wadah pelestarian
pusaka alam juga terdiri dari berbagai unit usaha seperti penyediaan sewa tempat penginapan
(guesthouse), Café Museum, Kebun Binatang (mini zoo), dan Penyewaan Gedung (meeting room),
dimana pada praktiknya, memerlukan sumber daya manusia yang baik dan terlatih, demi mencapai
tujuan dan target organisasi.

Beberapa pelatihan yang pernah dilakukan oleh Museum Pusaka Nias tidak sinkron dengan arah
pengembangan SDM sebuah organisasi. Karena prinsip pengembangan organisasi melalui pelatihan
adalah proses berkesinambungan, melihat SDM yang potensial, reward dan punishment yang jelas,
kebutuhan organisasi itu sendiri, perkembangan zaman dan teknologi informasi di era modern.
Sebagaimana hal ini dikuatkan oleh pernyataan Huzain (2021) pemberian penghargaan (reward) adalah
suatu upaya dalam mendorong keberlangsungan pengembangan suatu organisasi dan peningkatan mutu
kinerja karyawan didalamnya, pemberian penghargaan disesuaikan pada keperluan organisasi itu sendiri
dan tingkat pemahaman tentang edukasi digital modern yang terus berkembang. Pelatihan yang pernah
dilakukan oleh Museum Pusaka Nias tidak sinkron dengan arah pengembangan SDM sebuah organisasi.
Karena prinsip pengembangan organisasi melalui pelatihan adalah proses berkesinambungan, melihat
SDM yang potensial, reward dan punishment yang jelas, kebutuhan organisasi itu sendiri, perkembangan
zaman dan teknologi informasi di era modern. Sebagaimana hal ini dikuatkan oleh pernyataan Huzain
(2021) pemberian penghargaan (reward) adalah suatu upaya dalam mendorong keberlangsungan
pengembangan suatu organisasi dan peningkatan mutu kinerja karyawan didalamnya, pemberian
penghargaan disesuaikan pada keperluan organisasi itu sendiri dan tingkat pemahaman tentang edukasi
digital modern yang terus berkembang.

Ketidakseimbangan ini menghadirkan tantangan yang serius bagi efisiensi dan kualitas pekerjaan
di Museum Pusaka Nias sesuai dengan pra-penelitian yang dilakukan. Adapun konsekuensi apabila
fenomena ini tidak diteliti maka akan memberi dampak terhadap para pegawai yang tidak mendapatkan
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pelatihan dimana cukup cenderung mengalami kesulitan dalam menghadapi perubahan tuntutan
pekerjaan, terutama dalam era yang terus berkembang seperti sekarang. Hal ini bisa berdampak negatif
pada pengalaman pengunjung museum dan citra lembaga secara keseluruhan. Oleh karena itu, penting
bagi Museum Pusaka Nias untuk mengubah pendekatan mereka terhadap pelatihan dalam
pengembangan pegawai. Perlu dilakukan evaluasi menyeluruh untuk mengidentifikasi kebutuhan
individu dan tim serta menyusun program pelatihan yang sesuai sebagaimana hal ini dikemukakan oleh
Haryati, R. A. (2019) dalam penelitiannya dengan judul penelitian “Analisis Pelaksanaan Program
Pelatihan dan Pengembangan Karyawan: Studi Kasus Pada PT Visi Sukses Bersama”. Dalam penelitian
nya Hayati mengungkapkan bahwa setiap individu dalam sebuah lingkungan kerja berhak mendapatkan
kesempatan untuk mengikuti tahapan pelatihan dan pengembangan kompetensi dirinya guna
peningkatan kemampuan untuk memperoleh kesempatan kenaikan jenjang karir untuk menunjang
daripada keberlangsungan proses kerja dengan baik. Selain itu, manajemen harus meyakinkan bahwa
semua pegawai memiliki kesempatan yang sama untuk mengikuti pelatihan dan mengembangkan
keterampilan mereka. Melibatkan pegawai yang merupakan pelaku utama dalam melaksanakan tugas
kerja setiap harinya dalam pelatihan juga penting. Dengan memberikan kesempatan kepada mereka
untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan, Museum Pusaka Nias dapat mendorong inovasi,
meningkatkan produktivitas, dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih berdaya guna dan memadai.
Sebagai lembaga budaya, Museum Pusaka Nias memiliki peran penting dalam mempromosikan dan
melestarikan budaya Nias, serta meningkatkan pariwisata di daerah Kepulauan Nias.

KAJIAN PUSTAKA
Sumber Daya Manusia

Manusia adalah bagian penting dari organisasi yang akan bergerak dan melakukan hal-hal untuk
mencapai tujuan mereka. Orang-orang dalam suatu organisasi menentukan keberhasilannya.
Pengembangan SDM berbasis kompetensi biasanya akan mempertinggi produktivitas karyawan
sehingga kualitas kerja lebih tinggi, yang berarti pelanggan lebih puas dan organisasi lebih beruntung.
Dengan demikian, SDM akan bekerja secara optimal. Semua orang yang bekerja untuk suatu organisasi
untuk mencapai tujuan tersebut disebut Sumber Daya Manusia.

Menurut Ajabar (2020 : 4) sumber daya manusia merupakan kunci pokok bagi organisasi dalam
menjalankan tujuannya. Menurut Riniwati (2016:1) manusia yang bekerja di lingkungan suatu
organisasi personil, tenaga kerja, karyawan atau pegawai. Menurut Veithzal Rivai (2018), SDM adalah
orang yang siap, mau, dan mampu berkontribusi pada upaya untuk mencapai tujuan organisasi. Selain
itu, sumber daya manusia adalah salah satu elemen masukan (input). Dengan bantuan elemen lain seperti
modal, bahan, mesin, metode, dan teknologi, elemen ini diubah menjadi proses manajemen yang
menghasilkan keluaran (output) dalam bentuk barang atau jasa yang digunakan untuk mencapai tujuan
perusahaan.

Sumber daya manusia, menurut Hasibuan (2016), adalah bidang dan seni yang mengatur hubungan
dan peran tenaga kerja agar mereka dapat membantu mencapai tujuan perusahaan, pegawai, dan
masyarakat dengan cara yang efisien. Sumber daya manusia (SDM) adalah komponen organisasi yang
paling penting dibandingkan dengan komponen lain seperti modal, teknologi, dan uang. Ini karena
manusia mengendalikan orang lain. Menurut Purnaya (2016:3) sumber daya manusia adalah faktor
sentral dalam satu organisasi, apapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai
visi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaannya, misi tersebut dikelola oleh manusia. Jadi,
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manusia merupakan faktor strategis dalam semua kegiatan organisasi. Sumber daya manusia adalah
manusia yang bekerja di lingkungan suatu organisasi atau sering juga disebut tenaga kerja, pekerja atau
pegawai.

Pelatihan
Menurut Dessler (2020), pelatihan adalah proses memperoleh pengetahuan dan keterampilan

yang diperlukan oleh karyawan untuk melakukan tugas mereka. Pelatihan memberikan pengetahuan
yang dapat diterapkan dalam lingkungan kerja perusahaan untuk meningkatkan produktivitas kerja dan
mencapai tujuan perusahaan. Namun, menurut Ajabar (2020:22), pelatihan adalah proses yang
dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja karyawan atau meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
teknis mereka. Menurut Ivancevich dalam Edy Sutrisno (2016:67), pelatihan adalah upaya untuk
meningkatkan prestasi kerja (kinerja) seorang pekerja dalam pekerjaannya saat ini atau dalam pekerjaan
lain yang akan datang. Sedarmayanti (2015:164) menyatakan bahwa pelatihan adalah bagian dari
pendidikan, yang mencakup proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar
sistem pendidikan yang berlaku, dalam waktu yang relatif singkat, dan dengan metode yang lebih
menekankan praktek dari pada teori.
Indikator Pelatihan

Menurut (Wahyuningsih, 2019: 6) terdapat 5 indikator dalam pelatihan, yakni:
1. Tujuan Pelatihan

Tujuan pelatihan wajib realistis serta dapat disampaikan sedemikian rupa sehingga pelatihan
dilakukan untuk mengembangkan keterampilan kerja sehingga peserta dapat meningkatkan kesadaran
akan pekerjaan yang harus dilakukan oleh para peserta.
2. Materi

Dalam bentuk manajemen kerja, esai, korespondensi kerja, psikologi kerja, disiplin kerja dan etika,
serta pelaporan kerja, bahan ajar dapat digunakan.
3. Metode yang digunakan

Dalam pelatihan, metode yang dipakai merupakan cara pengajaran dengan pendekatan partisipatif
seperti pembahasan kelompok, seminar, latihan, praktek (demonstrasi) serta permainan, acara
pendidikan, tes, kunjungan kerja kelompok serta studi (studi banding).
4. Kualifikasi Peserta

Peserta merupakan karyawan yang telah melewati persyaratan kualifikasi, seperti karyawan tetap
dan karyawan dengan rekomendasi dari pemimpin.
5. Kualifikasi pelatih

Pelatih / pemberi pelatihan kepada peserta harus memenuhi persyaratan kualifikasi seperti:
memiliki keterampilan terkait materi pelatihan, mampu menghasilkan inspirasi dan motivasi pada
peserta dan menggunakan metode partisipatif.

Pengembangan

Menurut Noe (2020), pengembangan mengacu pada pelatihan, pendidikan formal, pengalaman
kerja, hubungan, dan penilaian kepribadian, keterampilan, dan kemampuan yang membantu karyawan
mempersiapkan diri untuk menghadapi pekerjaan atau posisi di masa yang akan datang. Dan menurut
Jackson et al. (2018), pengembangan mengacu pada kegiatan yang dimaksudkan untuk meningkatkan
kompetensi untuk mengantisipasi kebutuhan masa depan organisasi. Untuk itu, kegiatan pengembangan
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sering disebut sebagai pengembangan karir atau pengembangan kepemimpinan. Sedangkan menurut
Mondy & Martocchio (2016), pengembangan SDM adalah salah satu fungsi manajemen SDM yang
fokus pada perencanaan karier dan kegiatan pengembangan, pengembangan organisasi dan manajemen
kinerja, serta penilaian.

Menurut Kurniawati (2020) pengembangan SDM merupakan upaya terencana dari organisasi
untuk meningkatkan kompetensi SDM yang dilakukan secara terus-menerus dalam jangka panjang, yang
dilakukan untuk menjamin ketersediaan SDM sesuai dengan kebutuhan jabatan, serta ditujukan untuk
peningkatan kinerja individu yang bermuara pada kinerja organisasi.

Indikator Pengembangan

Menurut Krismiyati (2017) ada beberapa indikator pengembangan SDM yang perlu diperhatikan
yaitu sebagai berikut :
1. Motivasi.

Suatu dorongan atau penyemangat kepada seseorang agar orang tersebut dapat berusaha untuk
melakukan apa yang diinginkan itu tercapai dengan baik. Motivasi yang didapatkan bisa berasal dari
atasan maupun dari dalam diri, ada hal yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu yaitu: yang
didapatkan bisa berasal dari atasan seperti motivasi terhadap kekuasaan (dorongan hati untuk
mempengaruhi perilaku orang lain serta mengontrol dan memanipulasi lingkungan) maupun dari dalam
diri seperti motivasi terhadap prestasi (dorongan hati untuk memberikan sumbangan/kontribusi nyata
dalam setiap kegiatan).

2. Kepribadian.

Kepribadian mencakup kebiasaan, sikap, sifat, yang dimiliki seseorang yang berkembang ketika
seseorang berhubungan dengan orang lain. Kepribadian sangat kaitannya dengan nilai, norma, dan
perilaku. Kepribadian menyangkut kemampuan untuk menjaga integritas,termasuk sikap, tingkah laku,
etika, dan moralitas.

3. Keterampilan

Keterampilan merupakan kecakapan untuk menyelesaikan tugas. Atau kecakapan yang
disyaratkan. Dengan adanya pelatihan, keterampilan karyawan akan semakin membaik. Keterampilan
yang baik dapat didapatkankan dari dalam diri atau dengan pelatihan.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian dalam penelitian ini yaitu kualitatif dengan metode deskriptif. Penelitian ini
bermaksud memberikan gambaran secara mendalam terkait dengan objek penelitian yaitu pelatihan
dalam pengembangan SDM pada Museum Pusaka Nias. Dalam Penelitian ini, jenis penelitian yang
digunakan adalah metode penelitian kualitatif, yaitu bertemu langsung dengan pegawai untuk melakukan
wawancara. Penelitian kualitatif menurut Hendryadi, et. al, (2019:218) merupakan proses penyelidikan
naturalistik yang mencari pemahaman mendalam tentang fenomena sosial secara alami.

Penelitian ini dilakukan pada bulan Agustus 2023, dimana informan dalam penelitian ini terdiri
dari 12 karyawan Museum Pusaka Nias. Dalam penelitian ini peneliti mengumpulkan data dengan
menggunakan teknik wawancara, dokumentasi dan observasi. Teknik analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah teknik analisis data model Miles dan Huberman (1992:16), yaitu reduksi data,
penyajian data dan penarikan kesimpulan.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Pelatihan Sumber Daya Manusia Di Museum Pusaka Nias

Apabila suatu organisasi atau instansi menyelenggarakan pelatihan bagi para karyawan, maka
perlu lebih dahulu dijelaskan apa yang menjadi tujuan instansi dan bila tidak dijelaskan maka apa yang
akan dicapai tidak akan efektif dan tidak mencapai sasaran yang optimal. Oleh karena itu pelatihan tidak
terlepas dari suatu perencanaan yang matang dan seksama karena menyangkut masalah pengembangan
karyawan dan mempunyai dampak terhadap produktivitas kinerja karyawan itu sendiri.

Pelatthan mengacu pada upaya terencana perusahaan untuk memfasilitasi pembelajaran
kompetensi, pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan karyawan,
yang bertujuan agar karyawan menguasai pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang ditekankan
dalam pelatihan dan menerapkannya dalam aktivitas sehari-hari (Noe, 2020). Menurut Jackson et al.
(2018), pelatihan memiliki tujuan utama untuk meningkatkan kinerja dalam waktu dekat dan dalam
pekerjaan tertentu dengan meningkatkan kompetensi karyawan.

Berdasarkan hasil wawancara terhadap informan, peneliti menyimpulkan beberapa hasil penelitian
terkait pelatihan sumber daya manusia di Museum Pusaka Nias:

1. Pelaksanaan pelatihan di Museum Pusaka Nias masih belum mencapai tujuan yang diharapkan
oleh lembaga Museum Pusaka Nias hal ini dinilai pada perkembangan dari karyawan masih belum
maksimal dalam menerapkan apa yang telah didapatkan selama pelatihan.

2. Materi pelatihan yang telah diterapkan dalam pelatihan sumber daya manusia di Museum Pusaka
Nias sudah cukup sesuai dengan bidang usaha yang ditekuni oleh masing-masing karyawan.

3. Museum Pusaka Nias lebih menerapkan metode pelatihan on the job training dimana pada
pelaksanaan metode pelatihan di Museum Pusaka Nias berupa bimbingan atau briefing oleh kepala-
kepala unit terhadap unit-unit usaha yang mereka bawahi masing-masing, serta menginstruksikan
karyawan untuk berlatih dan belajar dari senior, dan metode off the job training memang sudah
pernah terlaksana akan tetapi untuk saat ini sudah jarang di terapkan.

4. Regulasi sebagai peserta pelatihan dalam pengembangan sumber daya manusia di Museum Pusaka
Nias yaitu : apabila pelatihannya formal maka dipertimbangkan dari lamanya bekerja serta minat
karyawan tersebut dan apabila pelatihan tersebut tidak formal maka pelatihan tersebut terbuka untuk
seluruh karyawan di Museum Pusaka Nias.

5. Kaualifikasi pelatih di Museum Pusaka Nias, belum memenuhi persyaratan pelatih yang baik dan
profesional, dimana hal ini terlihat pada pernyataan dari wawancara tersebut bahwa pelatihan yang
terlaksana lebih banyak dalam bentuk briefing oleh kapal-kepala unit ataupun dibimbing oleh
karyawan senior, dimana pelatih tersebut tidak memiliki pengetahuan yang luas tentang
perkembangan dunia kepariwisataan, baik itu pengetahuan tentang perhotelan yang diperlukan
dibagian Guesthouse Museum, penyajian food and beverage dibagian Café Museum, pengetahuan
tentang perawatan satwa dan penanganan penyakit pada satwa dibagian Mini Zoo dan berbagai
pelatihan penting di unit-unit lainnya, sehingga dapat disimpulkan bahwa pengetahuan yang
ditransfer oleh pelatih internal tidak cukup untuk memperluas pengetahuan, keahlian dan
keterampilan karyawan, selain itu pelatih external yang memiliki keahlian khusus di bidang
tersebut, sangat jarang didatangkan.

Urgensi Pelatihan Dalam Pengembangan SDM Di Museum Pusaka Nias
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Pentingnya investasi dalam pelatihan karyawan tidak hanya menguntungkan individu, tetapi juga
berdampak positif pada pertumbuhan dan kesuksesan jangka panjang organisasi. Hal ini sesuai dengan
pendapat Karim (2019), bahwa organisasi yang menginvestasikan keterampilan karyawannya melalui
kegiatan pelatihan dan pengembangan akan menuai keuntungan melalui produktivitas karyawan,
sehingga sangat penting bagi perusahaan untuk terus mengembangkan keterampilan karyawan untuk
meningkatkan kinerjanya.

Selain itu urgensi pelatihan dalam pengembangan SDM di Museum Pusaka Nias akan membantu
karyawan untuk menghadapi berbagai tuntutan pekerjaan dan perubahan kedepannya. Hal ini sesuai
dengan pendapat Veithzal Rivai dalam Susanti (2018), bahwa pentingnya kebutuhan pelatihan tersebut
yaitu :

1. Kebutuhan memenuhi tuntutan sekarang. Kebutuhan ini biasanya dapat dikenali dari prestasi
karyawannya yang tidak sesuai dengan standar hasil kerja yang dituntut pada jabatan itu. Meskipun tidak
selalu penyimpangan ini dapat dipecahkan dengan pelatihan.

2. Memenuhi kebutuhan tuntutan jabatan lainnya. Pada tingkat hirarki maupun dalam instansi
sering dilakukan rotasi jabatan. Alasannya bermacam-macam, ada yang menyebutkan untuk generalis.
Seorang manajer keuangan, sebelum dipromosikan menjadi general manajer tentunya perlu melewati
jabatan fungsional lainnya.

3. Untuk memenuhi tuntutan perubahan. Perubahan-perubahan, baik intern (perubahan sistem,
struktur organisasi) maupun eksternal (perubahan teknologi, perubahan orientasi instansi) sering
memerlukan adanya tambahan pengetahuan baru. Meskipun pada saat ini tidak ada persoalan antara
kemampuan orangnya dengan tuntutan jabatannya, tetapi dalam rangka menghadapi perubahan diatas
dapat di antisipasi dengan adanya pelatihan yang bersifat potensial.

Berdasarkan hal tersebut, maka peneliti menyimpulkan bahwa secara keseluruhan, urgensi
pelatihan dalam pengembangan SDM di Museum Pusaka Nias adalah kunci untuk meningkatkan
motivasi, memperbaiki kepribadian, dan mengasah keterampilan karyawan. Hal ini tidak hanya akan
berdampak pada efektivitas internal organisasi, tetapi juga pada kualitas pelayanan dan pengalaman
pengunjung. Dengan fokus yang tepat pada pelatihan yang relevan, Museum Pusaka Nias dapat
mencapai tujuan-tujuan tersebut dan meningkatkan keberhasilan operasionalnya secara menyeluruh
serta memberikan kemampuan pada karyawan untuk menyesuaikan diri terhadap berbagai tuntutan
pekerjaan.

Hambatan Pelatihan Dalam Pengembangan Sumber Daya Manusia Di Museum Pusaka Nias

Berdasarkan hasil wawancara, maka peneliti menyimpulkan bahwa hambatan pelatihan dalam
pengembangan sumber daya manusia di Museum Pusaka Nias yaitu :

1. Dukungan Manajemen : Ketidakpahaman akan nilai pelatihan, prioritas yang berubah,
keterbatasan anggaran, serta kurangnya komunikasi dan pemahaman mengenai manfaat jangka panjang
dari investasi dalam pelatihan karyawan.

2. Motivasi : Tidak semua karyawan mungkin memiliki motivasi yang tinggi untuk mengikuti
pelatihan. Beberapa mungkin merasa sudah cukup kompeten dalam pekerjaan mereka saat ini atau
merasa bahwa pelatihan tidak akan memberikan dampak signifikan pada kinerja mereka.

3. Kepribadian : Perbedaan kepribadian antar karyawan dapat mempengaruhi cara mereka
merespons pelatihan. Beberapa karyawan mungkin lebih terbuka untuk belajar dan beradaptasi,
sementara yang lain mungkin lebih enggan untuk mengubah rutinitas atau menghadapi situasi yang baru.
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4. Keterampilan : Karyawan mungkin tidak memiliki dasar keterampilan atau pengetahuan yang
cukup untuk mengikuti pelatihan tertentu. Ini bisa menghambat kemampuan mereka untuk mengikuti
materi yang diajarkan dan memahami konsep yang lebih kompleks.

Hal ini juga didukung oleh penelitian Agus Dwi Cahya Dkk (2021) yang menyatakan bahwa faktor
penghambat yang muncul adalah kurangnya perhatian pemilik pada karyawan setelah pelatihan dan
kurangnya motivasi karyawan untuk mengikuti pelatihan. Untuk evaluasi dari kegiatan tidak dilakukan
secara formal melainkan hanya dengan sharing session antara karyawan dan pemilik. Penting bagi
perusahaan untuk mengidentifikasi hambatan-hambatan ini dan mengambil langkah-langkah untuk
mengatasinya. Ini bisa melibatkan perencanaan anggaran yang baik, pemberian insentif untuk
meningkatkan motivasi karyawan, memilih metode pelatihan yang sesuai dengan berbagai tipe
kepribadian, dan menyusun program pelatihan yang memperhitungkan tingkat keterampilan yang
berbeda. Secara keseluruhan, untuk meminimalkan hambatan ini, perencanaan pelatihan harus
mempertimbangkan motivasi, kepribadian, dan keterampilan karyawan. Pendekatan yang sesuai dengan
preferensi belajar individu dan konten yang relevan akan membantu meningkatkan efektivitas pelatihan
serta keterlibatan karyawan dalam proses tersebut.

Strategi Pelatihan Dalam Pengembangan Sumber Daya Manusia Di Museum Pusaka Nias

Strategi pelatihan dalam pengembangan sumber daya manusia adalah rencana terencana dan
terstruktur untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan karyawan dalam suatu
organisasi. Tujuan utamanya adalah meningkatkan kinerja individu dan kolektif, serta mendukung
pertumbuhan dan pencapaian tujuan perusahaan. Strategi ini mencakup identifikasi kebutuhan pelatihan,
perencanaan program, pelaksanaan, evaluasi, dan pengukuran dampak jangka panjang dari pelatihan
tersebut. Dengan mengadopsi strategi pelatihan yang efektif, perusahaan dapat memastikan bahwa
sumber daya manusia mereka memiliki keterampilan yang relevan dan diperlukan untuk menghadapi
tuntutan lingkungan kerja yang terus berubah.

Berdasarkan wawancara tersebut, peneliti menyimpulkan bahwa strategi pelatihan di Museum
Pusaka Nias, dilaksanakan dengan metode on the job training, dimana strategi ini lebih mengacu pada
pendekatan pelatihan yang lebih tidak terstruktur dan spontan dalam pengembangan keterampilan
karyawan di lingkungan kerja sehari-hari, dan karyawan lebih banyak belajar dari senior atau atasan
dalam menguasai pekerjaan. Hal ini juga dikuatkan oleh pendapat Dessler (2020) dalam Riska Gustiana
(2022), salah satu implementasi pengembangan dengan penerapan strategi yaitu Managerial On The
Job Training and Rotation, yaitu pengembangan di dalam lingkungan kerja yang dapat dilakukan
melalui metode coaching (pendampingan), action learning, stretch assignment (mendorong pegawai
menyelesaikan pekerjaan melampaui zona nyaman mereka).

KESIMPULAN
Hasil dari data yang diperoleh dalam penelitian yang berjudul “Urgensi Pelatihan Dalam

Pengembangan Sumber Daya Manusia Di Museum Pusaka Nias”, antara lain sebagai berikut :

1. Pelaksanaan pelatihan dalam pengembangan sumber daya manusia di Museum Pusaka Nias
cenderung dilaksanakan dalam bentuk briefing ataupun sharing session yang dilakukan oleh kepala-
kepala unit di masing-masing unit yang dibawahinya, namun hal tersebut tidak maksimal dalam
mengembangkan sumber daya manusia di Museum Pusaka Nias, karena tenaga pelatih yang tidak
memiliki keahlian yang luas seputar edukasi yang berhubungan dengan unit-unit usaha yang ada di
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Museum Pusaka Nias, sedangkan pelaksanaan pelatihan formal yang biasanya melibatkan tenaga
pelatih yang memiliki keahlian khusus seputar unit-unit usaha yang dimiliki oleh Museum Pusaka
Nias hanya dilaksanakan dalam situasi-situasi tertentu. Biasanya, pelatihan ini diadakan ketika
manajemen mengidentifikasi adanya kelemahan yang serius di unit-unit usaha tertentu.

2. Hambatan-hambatan pelatihan dalam pengembangan sumber daya manusia di Museum Pusaka Nias,
diantaranya, kurangnya dukungan manajemen, serta kurangnya evaluasi dan umpan balik dimana hal
ini terlihat pada kurangnya motivasi dalam diri karyawan untuk mengembangkan dan memberikan

feedback dengan pelatihan yang telah didapatkan dari program pelatihan.

3. Strategi pelatihan dalam mengembangkan sumber daya manusia di Museum Pusaka Nias dengan
metode on the job training dan dalam pelaksanaannya mengarah pada informal on the job training,
dimana karyawan dibimbing dan dilatih oleh kepala-kepala unit usaha dimasing-masing bidang, serta
belajar dari karyawan senior.

SARAN

1. Museum Pusaka Nias sebaiknya menyelenggarakan program pelatihan dengan mempertimbangkan
tujuan, materi yang relevan, metode yang baik, menentukan peserta yang sesuai kriteria serta memilih
pelatih yang ahli dalam pelatihan yang akan disampaikan, serta melaksanakan pelatihan secara
berkesinambungan dan merata pada seluruh karyawan di Museum Pusaka Nias.

2. Memberikan ikatan kerja terhadap karyawan yang dianggap mampu dan berprestasi dalam mengikuti
program pelatihan sehingga manfaat dalam pelaksanaan pelatihan tidak sia-sia dan dapat
memberikan umpan balik pada kinerja organisasi.

3. Membangun kerjasama dengan lembaga-lembaga lain dalam pelaksanaan pelatihan SDM, supaya
kelangsungan program pelatihan dapat meringankan dukungan finansial dan saling memberikan
feedback diantara kedua belah pihak.
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