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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis strategi perencanaan karyawan pada
Museum Pusaka Nias dengan menyoroti tantangan yang dihadapi dalam pengelolaan
sumber daya manusia di lembaga kebudayaan. Museum sebagai institusi pelestarian
budaya memerlukan tenaga kerja dengan kompetensi khusus, baik dalam bidang
konservasi artefak maupun edukasi publik. Namun, hasil penelitian menunjukkan
bahwa Museum Pusaka Nias masih menghadapi kendala mendasar, terutama
keterbatasan sumber daya finansial, keterisolasian geografis, serta minimnya program
pengembangan kompetensi bagi karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kualitatif deskriptif dengan teknik pengumpulan data melalui wawancara mendalam,
observasi, dan studi dokumentasi. Analisis data dilakukan dengan model interaktif yang
mencakup reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Temuan penelitian
menunjukkan bahwa meskipun terdapat dedikasi tinggi dari sebagian karyawan,
rendahnya insentif dan terbatasnya akses pelatihan menghambat peningkatan
kompetensi secara berkelanjutan. Oleh karena itu, strategi perencanaan karyawan
berbasis kearifan lokal, kolaborasi dengan pemangku kepentingan, serta pemberdayaan
insentif non-finansial menjadi alternatif solusi untuk memperkuat pengelolaan sumber
daya manusia. Dengan perencanaan yang adaptif dan partisipatif, Museum Pusaka Nias
berpotensi meningkatkan efektivitas pelestarian budaya sekaligus memberikan
kontribusi nyata bagi pembangunan daerah.

Kata Kunci: Perencanaan Karyawan, Museum Pusaka Nias, Manajemen SDM, Kearifan
Lokal, Konservasi Budaya.
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Abstract

This study aims to analyze employee planning strategies at the Nias Heritage Museum
by highlighting the challenges faced in human resource management at cultural
institutions. As an institution dedicated to cultural preservation, museums require
workers with specialized competencies, both in the field of artifact conservation and
public education. However, the research findings indicate that the Nias Heritage
Museum still faces fundamental constraints, particularly financial resource limitations,
geographical isolation, and a lack of competency development programs for employees.
This study employs a descriptive qualitative approach with data collection techniques
including in-depth interviews, observations, and document analysis. Data analysis was
conducted using an interactive model that included data reduction, data presentation,
and conclusion drawing. The research findings show that despite the high dedication of
some employees, low incentives and limited access to training hinder continuous
competency improvement. Therefore, employee planning strategies based on local
wisdom, collaboration with stakeholders, and the empowerment of non-financial
incentives are alternative solutions to strengthen human resource management. With
adaptive and participatory planning, the Nias Heritage Museum has the potential to
enhance the effectiveness of cultural preservation while making a tangible contribution
to regional development.

Keywords: Employee Planning, Nias Heritage Museum, Human Resource Management,
Local Wisdom, Cultural Conservation.

A. Pendahuluan

Perencanaan karyawan merupakan salah satu pilar strategis dalam manajemen sumber
daya manusia (SDM) yang bertujuan memastikan ketersediaan tenaga kerja dengan jumlah,
kualitas, dan waktu yang tepat bagi organisasi. Dalam konteks manajemen SDM modern,
perencanaan karyawan bukan sekadar aktivitas administratif, melainkan instrumen penting
dalam menjamin efektivitas organisasi sekaligus keberlanjutan jangka panjangnya (Fortega,
2022; Marto, 2021). Sejalan dengan itu, pengelolaan SDM yang tepat mampu meningkatkan
produktivitas, retensi tenaga kerja, serta daya adaptasi organisasi terhadap perubahan
lingkungan eksternal (Febrian et al., 2022; Akbar et al., 2022).

Dalam ekosistem museum, urgensi perencanaan karyawan semakin menonjol mengingat
sifat operasionalnya yang unik dan menuntut keahlian khusus, seperti konservasi, kurasi, dan
edukasi publik. Museum Pusaka Nias, sebagai lembaga kebudayaan yang memiliki misi
melestarikan warisan budaya Nias sekaligus menyediakan layanan edukatif bagi masyarakat,
membutuhkan strategi perencanaan karyawan yang cermat agar mampu menjalankan fungsi
konservasi, riset, dan edukasi secara berkesinambungan (Chatulistiwa et al., 2024; Laia et al,,
2023). Tanpa perencanaan SDM yang matang, museum berisiko menghadapi permasalahan
serius, seperti kekurangan tenaga ahli dalam konservasi yang dapat mengancam Kkelestarian
artefak berharga, ataupun keterbatasan tenaga edukatif yang berkompeten dalam
mentransformasikan pengetahuan budaya kepada publik.

Konservasi artefak, sebagai mandat utama museum, menuntut keterampilan teknis tinggi
dan pengetahuan khusus mengenai metode pelestarian mutakhir. Karyawan yang ditempatkan
pada posisi ini tidak hanya dituntut memiliki kompetensi teknis, tetapi juga harus mengikuti
pembaruan keilmuan secara berkala (Hidayat, 2021; Ricardianto et al., 2020). Dalam hal ini,
perencanaan SDM berfungsi sebagai mekanisme strategis untuk mengidentifikasi kebutuhan
tenaga ahli, menyusun jalur rekrutmen, serta mengembangkan program pelatihan yang sesuai
(Halisa, 2020; Fadli & Alie, 2023).

Selain fungsi konservasi, museum juga mengemban peran edukasi publik dan penelitian
budaya. Peran ini menuntut keberadaan staf dengan pengetahuan mendalam mengenai sejarah,
adat, dan tradisi Nias, serta kemampuan menyampaikannya kepada masyarakat dengan
pendekatan edukatif yang menarik (Fajriyani et al, 2023). Dalam perspektif metodologis,
pendekatan naturalistik dalam penelitian kualitatif dapat mendukung pemahaman kompleksitas
budaya lokal, sehingga menjadi modal penting bagi staf museum dalam melaksanakan tugas
edukasi dan penelitian (Fiantika et al., 2022; Iskandar, 2022).

Namun demikian, Museum Pusaka Nias menghadapi sejumlah tantangan fundamental
dalam perencanaan SDM. Keterbatasan sumber daya finansial merupakan hambatan utama, di
mana anggaran yang tersedia sering kali hanya cukup untuk kebutuhan operasional sehari-hari,



2856 AJSH/5.2; 2854-2863; 2025

seperti pemeliharaan koleksi dan fasilitas (Ong & Mahazan, 2020; Jesi & Sentoso, 2023). Kondisi
ini menyulitkan museum dalam menarik serta mempertahankan staf berkualitas karena
terbatasnya insentif, pelatihan, dan kesempatan pengembangan karier (Azizah & Setyowati,
2022; Pratiwi et al., 2020).

Selain kendala finansial, faktor geografis Nias yang relatif terpencil menambah
kompleksitas dalam rekrutmen tenaga kerja. Lokasi yang jauh dari pusat urban membuat calon
karyawan potensial sering enggan untuk menetap, mengingat keterbatasan infrastruktur, akses
kesehatan, pendidikan, serta keterhubungan transportasi (Savy & Hodgkin, 2021). Tantangan
ini semakin menegaskan perlunya strategi rekrutmen yang kreatif, misalnya melalui pemberian
tunjangan relokasi, penyediaan fasilitas perumahan, atau insentif berbasis kesejahteraan
keluarga karyawan (Suwarto, 2020; Sapitri et al., 2022).

Dari sisi kelembagaan, Museum Pusaka Nias beroperasi dalam bentuk yayasan yang
seharusnya berorientasi nirlaba (non-profit). Namun, realitas menunjukkan adanya orientasi
ganda yang juga menekankan aspek profitabilitas. Pergeseran orientasi ini berdampak pada
pola perencanaan karyawan, di mana proses seleksi dan evaluasi dilakukan secara ketat dengan
berbasis kinerja, berbeda dari praktik umum organisasi nirlaba yang biasanya lebih longgar
(Laia et al., 2023). Fenomena ini menunjukkan adanya dinamika internal yang unik, sehingga
menjadi relevan untuk ditelaah lebih dalam.

Berdasarkan pra-penelitian, keterbatasan dana, dinamika yayasan, dan kondisi geografis
telah membentuk tantangan besar dalam pengelolaan SDM di Museum Pusaka Nias. Hal ini
diperparah dengan kebutuhan mendesak akan tenaga kerja yang memiliki pemahaman
mendalam mengenai budaya lokal. Tanpa basis pengetahuan budaya yang kuat, karyawan akan
kesulitan menjalankan misi konservasi maupun edukasi publik (Wati & Rahmi, 2021). Oleh
karena itu, program orientasi budaya, lokakarya, serta seminar yang melibatkan tokoh dan ahli
budaya lokal sangat penting untuk memperkuat kapasitas karyawan museum (Nurhayati &
Atmaja, 2021).

Dengan demikian, dapat ditegaskan bahwa perencanaan karyawan di Museum Pusaka Nias
bukan hanya soal pemenuhan kebutuhan tenaga kerja secara administratif, melainkan
merupakan strategi yang menentukan kelangsungan operasional, keberhasilan misi pelestarian,
serta kontribusi museum terhadap pembangunan nasional di bidang kebudayaan dan
pariwisata. Oleh karena itu, penelitian ini diarahkan untuk menganalisis secara mendalam
perencanaan karyawan berbasis kearifan lokal di Museum Pusaka Nias, dengan harapan dapat
memberikan rekomendasi praktis dalam menghadapi tantangan manajemen SDM di lembaga
kebudayaan.

B. Metodologi

1. Research Design

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kualitatif deskriptif. Desain ini dipilih karena
mampu memberikan gambaran komprehensif mengenai fenomena perencanaan karyawan di
Museum Pusaka Nias secara naturalistik tanpa manipulasi variabel. Penelitian kualitatif
deskriptif berfokus pada penggambaran realitas sosial sebagaimana adanya, dengan tujuan
memahami makna yang terkandung di balik pengalaman para informan (Iskandar, 2022;
Fiantika et al., 2022). Menurut Pahleviannur et al. (2022), pendekatan deskriptif memungkinkan
peneliti mengkaji konteks sosial secara mendalam, sehingga sangat sesuai digunakan dalam
penelitian yang berhubungan dengan dinamika sosial-budaya.

2. Participants (Population and Sample)

Subjek penelitian terdiri atas pengelola yayasan, staf konservasi, staf edukasi, serta tenaga
administrasi di Museum Pusaka Nias. Penentuan partisipan dilakukan menggunakan purposive
sampling, yakni pemilihan informan yang dianggap paling memahami fenomena yang diteliti
(Mustafa et al,, 2022). Strategi ini sejalan dengan pandangan Hidayat & Syam (2020) yang
menekankan pentingnya memilih informan yang relevan dan memiliki pengalaman langsung
terhadap objek penelitian. Dengan demikian, partisipan dalam penelitian ini diposisikan sebagai
sumber data utama yang memberikan perspektif mendalam mengenai perencanaan karyawan.
3. Technique of Data Collection

Data dikumpulkan melalui tiga teknik utama, yakni wawancara mendalam, observasi
partisipatif, dan studi dokumentasi. Wawancara mendalam digunakan untuk menggali
pandangan informan terkait strategi, tantangan, dan praktik perencanaan karyawan. Observasi
partisipatif memberikan peluang bagi peneliti untuk mengamati secara langsung interaksi dan
dinamika kerja di lingkungan museum. Sedangkan studi dokumentasi digunakan untuk
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memperoleh data sekunder berupa laporan tahunan, arsip, serta dokumen kelembagaan.
Menurut Thalib (2022), kombinasi ketiga teknik ini mencerminkan prinsip triangulasi metode
yang penting untuk memperkuat validitas penelitian kualitatif.
4. Instruments

Instrumen utama penelitian ini adalah peneliti itu sendiri, sebagaimana ditekankan oleh
Iskandar (2022), bahwa dalam penelitian kualitatif peneliti berperan sebagai instrumen kunci
yang melakukan pengumpulan, interpretasi, dan analisis data. Selain itu, digunakan pula
instrumen bantu berupa pedoman wawancara semi-terstruktur, catatan lapangan, dan
dokumentasi visual (foto serta dokumen tertulis). Pedoman wawancara dirancang fleksibel
untuk memungkinkan eksplorasi data lebih mendalam sesuai dengan respons informan
(Fiantika et al., 2022).
5. Technique of Data Analysis

Data dianalisis menggunakan model analisis kualitatif interaktif yang dikembangkan Miles
dan Huberman, yang meliputi tiga tahapan utama: reduksi data, penyajian data, dan penarikan
kesimpulan (Iskandar, 2022). Reduksi data dilakukan dengan memilah informasi relevan dari
hasil wawancara, observasi, dan dokumentasi. Penyajian data disusun dalam bentuk narasi
deskriptif yang memudahkan interpretasi, sementara penarikan kesimpulan dilakukan dengan
menghubungkan temuan empiris dengan teori dan literatur yang relevan. Untuk menjaga
keabsahan data, penelitian ini menerapkan strategi triangulasi sumber, triangulasi teknik, dan
member check, sebagaimana direkomendasikan oleh Zakariah et al. (2020). Strategi ini
dipandang penting untuk meminimalisasi bias serta memastikan validitas hasil penelitian.

C. Hasil dan Pembahasan

Gambaran Umum dan Sejarah Museum Pusaka Nias

Museum Pusaka Nias (MPN) didirikan pada tahun 1972 setelah seorang pastor Jerman
bernama Johannes Maria Himmerle, seorang misionaris Kapusin dari gereja Katolik, yang lahir
pada tanggal 9 Juli 1941, datang ke Pulau Nias untuk melakukan pekerjaan misionaris dan
menyebarkan ajaran agama Katholik. Selain itu, sebagai pastor, Johannes memiliki hobi
berkeliling daerah kecil. Dia melakukannya untuk mewartakan dan menyebarkan ajaran agama
Katholik, mencatat, mengumpulkan, dan mengumpulkan artefak budaya bersejarah, dan belajar
tentang sejarah dan kebudayaan masyarakat Nias. Pada akhirnya, koleksinya semakin banyak
dan dia mulai mencatat nama dan kegunaan setiap artefak. Dia juga banyak menerbitkan buku
tentang "Ono Niha", atau asal-usul orang Nias.

Menimbang banyaknya koleksi yang diperoleh pada saat misi Pastor Johannes kemudian
mengusulkan kepada Dewan Ordo Kapusin Provinsi Sibolga untuk mendirikan sebuah museum
sebagai tempat/pusat penyimpanan dan pelestarian benda-benda tersebut dan sehingga pada
Forum Rapat Dewan Ordo Kapusin Provinsi Sibolga pada tahun 1990 pendirian Museum di
Kepulauan Nias disetujui dengan nama Museum Pusaka Nias. Pada Kapitel Ordo Kapusin
Provinsi Sibolga pada tanggal 28-30 Juli 1990, Pastor Hadrian Hess, OFMCap., dalam suatu
pertemuan menyampaikan suatu ceramah tentang pentingnya untuk melestarikan budaya dan
mendirikan museum Nias. Kemudian dalam rapat pleno Ordo Kapusin Kota Sibolga diputuskan
bersama untuk mendirikan museum Nias dengan lokasi kota Gunungsitoli, dulu bagian
kabupaten Nias, karena banyak siswa yang meneruskan studinya di sana. Ordo Kapusin Kota
Provinsi Sibolga mempercayakan pendirian museum dan pengurusannya kepada Pastor
Johannes sampai sekarang.

Sebelumnya rencana pendirian Museum Pusaka Nias telah banyak menemui kendala

karena prosedur dan persyaratan pendirian sebuah museum belum diketahui sebelumnya.
Yayasan Nusantara Jaya di Jakarta memberi informasi tentang pendirian sebuah museum dan
menganjurkan pendirian sebuah yayasan demi operasi museum. Pada tanggal 19 April 1991,
Pastor Johannes bertindak atas nama Dewan Ordo Kapusin Kota Sibolga menghadap Notaris
untuk mendirikan Yayasan Pusaka Nias sebagai Badan Hukum Museum Pusaka Nias.
Setelah Yayasan Pusaka Nias berdiri, kemudian yayasan melakukan hubungan dengan
Direktorat Permuseuman untuk memperoleh petunjuk-petunjuk yang lengkap. Tidak lama
sesudahnya, dikeluarkan Surat Keputusan Bupati Nias tentang Izin Mendirikan Bangunan (IMB)
Museum Pusaka Nias yang terdiri dari 4 (empat) Paviliun dan 1 (Satu) Paviliun khusus tempat
koleksi batu-batu megalit. Pada 16 September 1993, Kantor Wilayah Departemen Pendidikan
dan Kebudayaan (Kanwil Depdikbud) Provinsi Sumatra Utara mengeluarkan Izin Pendirian
Museum Pusaka Nias.
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Museum Pusaka Nias disisi lain sebagai wadah pelestarian pusaka alam juga terdiri dari
berbagai unit usaha seperti penyediaan sewa tempat penginapan/lodges (guesthouse), Cafe
Museum, kebun binatang (mini zoo), penyewaan gedung (meeting room), dan produksi obat
tradisional Nias (Nias traditional medicine), yang menunjang operasional Museum Pusaka Nias.
Museum Pusaka Nias merupakan institusi budaya yang berperan penting dalam pelestarian dan
pengenalan warisan budaya Nias kepada masyarakat luas. Sebagai entitas yang mengelola
kekayaan budaya dan sejarah, museum ini membutuhkan karyawan yang kompeten dan
terampil untuk menjalankan berbagai fungsinya, mulai dari konservasi artefak hingga
pengelolaan program edukasi dan publikasi. Untuk mencapai tujuan tersebut, perencanaan
sumber daya manusia (SDM) dan karyawan yang efektif menjadi sangat krusial.

1. Hasil

a. Kondisi Perencanaan Karyawan di Museum Pusaka Nias
Hasil penelitian menunjukkan bahwa perencanaan karyawan di Museum Pusaka Nias
masih menghadapi sejumlah kendala yang kompleks. Keterbatasan sumber daya finansial
menjadi hambatan utama yang berimplikasi langsung terhadap kualitas proses rekrutmen,
pelatihan, dan retensi tenaga kerja. Dana yang tersedia lebih banyak difokuskan pada
kebutuhan operasional rutin, seperti pemeliharaan koleksi artefak, perawatan gedung, dan
kebutuhan administratif, sementara aspek pengembangan kapasitas SDM sering kali belum
menjadi prioritas. Kondisi ini mengindikasikan adanya kesenjangan antara kebutuhan
nyata museum dengan kemampuan manajerial dalam mengalokasikan sumber daya.
Fenomena ini sejalan dengan temuan Febrian et al. (2022) yang menekankan bahwa
keterbatasan finansial sering menjadi penghambat utama dalam implementasi manajemen
SDM di organisasi sektor publik maupun nirlaba. Kekurangan dana menyebabkan
organisasi sulit mengembangkan strategi jangka panjang untuk peningkatan kualitas
tenaga kerja, sehingga berdampak pada rendahnya produktivitas dan daya saing
kelembagaan.

b. Tantangan Geografis dalam Rekrutmen Tenaga Kerja
Selain keterbatasan finansial, penelitian juga menemukan bahwa faktor geografis menjadi
penghalang signifikan dalam perekrutan tenaga kerja. Lokasi Nias yang relatif terpencil
membuat museum kesulitan menarik tenaga kerja dari luar daerah. Akses transportasi
yang terbatas, infrastruktur sosial yang belum memadai, serta keterbatasan fasilitas
pendidikan dan kesehatan menjadi faktor yang menurunkan minat calon karyawan untuk
bergabung. Temuan ini memperkuat pernyataan Ricardianto et al. (2020) bahwa institusi
di wilayah 3T (tertinggal, terdepan, terluar) cenderung mengalami kesulitan dalam
pengembangan SDM karena keterisolasian geografis dan kurangnya daya tarik lingkungan
kerja. Dengan demikian, museum menghadapi tantangan ganda, yakni keterbatasan dana
dan rendahnya minat karyawan potensial akibat kondisi geografis.

c. Kualitas dan Dedikasi Karyawan yang Ada
Meskipun menghadapi banyak keterbatasan, penelitian juga menemukan adanya dedikasi
tinggi dari sebagian karyawan yang bekerja di Museum Pusaka Nias. Mereka menunjukkan
loyalitas dan komitmen yang kuat dalam menjalankan tugas konservasi maupun edukasi
publik. Namun, rendahnya kesempatan pelatihan lanjutan serta minimnya insentif
mengakibatkan peningkatan kompetensi karyawan berjalan lambat. Hasil ini konsisten
dengan penelitian Hidayat (2021) yang menyatakan bahwa komitmen karyawan dapat
bertahan meskipun organisasi memiliki keterbatasan, tetapi tanpa adanya dukungan
berupa pelatihan dan insentif yang memadai, potensi karyawan tersebut sulit berkembang
optimal. Dengan demikian, museum harus berupaya lebih keras untuk menyediakan jalur
pengembangan karier meskipun dalam kondisi keterbatasan finansial.

2. Pembahasan
a. Urgensi Perencanaan Karyawan dalam Lembaga Kebudayaan
Hasil penelitian mengindikasikan bahwa perencanaan karyawan di Museum Pusaka Nias
merupakan elemen vital dalam menentukan keberlanjutan lembaga. Museum bukan hanya
lembaga pelestarian artefak, tetapi juga pusat edukasi dan penelitian budaya lokal. Oleh
karena itu, perencanaan karyawan tidak dapat dipandang sekadar pemenuhan kebutuhan
tenaga kerja administratif, melainkan sebagai strategi integral untuk menjamin
kelangsungan misi lembaga. Menurut Chatulistiwa et al. (2024), lembaga kebudayaan
memerlukan perencanaan SDM yang visioner, karena keberhasilan konservasi dan edukasi
sangat ditentukan oleh kualitas tenaga kerja yang mendukungnya. Dalam konteks ini,
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Museum Pusaka Nias harus merancang strategi rekrutmen, pelatihan, dan retensi yang
sesuai dengan kebutuhan khusus pelestarian budaya Nias.
b. Rekrutmen dan Seleksi: Tantangan dan Strategi
Penelitian menemukan bahwa proses seleksi karyawan di Museum Pusaka Nias dilakukan
dengan ketat berdasarkan beban kerja dan multiaktivitas yang harus dijalani staf. Hal ini
menarik, karena meskipun museum berbentuk yayasan non-profit, mekanisme rekrutmen
lebih menyerupai organisasi profit yang berbasis kinerja. Menurut Fitrianti & Prasada
(2021), efektivitas rekrutmen sangat menentukan kualitas kinerja organisasi, karena
tenaga kerja yang dipilih akan menjadi motor penggerak utama dalam menjalankan misi
kelembagaan. Dalam kasus Museum Pusaka Nias, strategi rekrutmen berbasis kinerja
memang relevan untuk memastikan staf yang direkrut memiliki kapasitas memadai.
Namun, kondisi geografis dan keterbatasan insentif membuat strategi tersebut sulit
diimplementasikan sepenuhnya.
c. Keterbatasan Finansial dan Dampaknya terhadap SDM
Keterbatasan finansial museum berdampak luas, tidak hanya terhadap kemampuan
merekrut staf berkualitas, tetapi juga terhadap pemeliharaan motivasi karyawan yang
sudah ada. Minimnya insentif menyebabkan karyawan kurang terdorong untuk
meningkatkan kompetensi. Padahal, menurut Sidik et al. (2024), insentif merupakan salah
satu faktor utama yang memengaruhi motivasi Kkerja, keterlibatan, dan loyalitas tenaga
kerja. Dalam konteks ini, museum perlu mengadopsi strategi kolaborasi dengan berbagai
pemangku kepentingan, seperti pemerintah daerah, lembaga donor, maupun komunitas
lokal, untuk menutupi keterbatasan finansial. Pendekatan kolaboratif ini terbukti efektif
dalam mendukung lembaga nirlaba sebagaimana ditunjukkan oleh penelitian Ong &
Mahazan (2020).
d. Kompetensi Kultural sebagai Fondasi SDM Museum
Temuan lain yang mengemuka adalah pentingnya pengetahuan kultural bagi karyawan
museum. Kompetensi budaya tidak hanya relevan untuk tugas konservasi artefak, tetapi
juga penting dalam mendukung program edukasi publik. Tanpa pemahaman mendalam
tentang budaya lokal, karyawan akan kesulitan mentransformasikan nilai budaya kepada
masyarakat. Fajriyani et al. (2023) menekankan bahwa kompetensi kultural menjadi bagian
integral dari kualitas SDM di era modern, terutama dalam konteks pendidikan budaya. Oleh
karena itu, Museum Pusaka Nias perlu mengadakan program orientasi budaya, pelatihan
berbasis kearifan lokal, serta seminar rutin yang melibatkan tokoh adat dan ahli budaya
Nias. Program ini tidak hanya memperkuat kapasitas staf, tetapi juga mempererat
hubungan museum dengan komunitas lokal.
e. Strategi Peningkatan Perencanaan Karyawan
Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa strategi yang dapat diterapkan Museum
Pusaka Nias dalam memperbaiki perencanaan karyawan:
1. Penguatan kapasitas internal melalui pelatihan rutin, workshop, dan pendidikan
berkelanjutan, meskipun dengan anggaran terbatas.
2. Kolaborasi eksternal dengan universitas, pemerintah, dan LSM untuk mendukung
program pengembangan SDM.
3. Pengembangan insentif non-finansial, seperti penghargaan, pengakuan sosial, dan
kesempatan pengembangan diri yang dapat meningkatkan motivasi staf.
4. Program orientasi budaya lokal bagi seluruh staf baru untuk memperkuat kompetensi
kultural.
Strategi-strategi tersebut selaras dengan pandangan Laia, Halawa, & Ndraha (2023) yang
menekankan bahwa pengelolaan SDM di daerah 3T memerlukan pendekatan inovatif berbasis
kearifan lokal agar dapat berkelanjutan.

D. Kesimpulan

Dalam menjamin keberlanjutan operasi dan pelestarian budaya berbasis kearifan lokal di
Museum Pusaka Nias, perencanaan karyawan sangat penting. Meskipun telah dilakukan upaya
untuk menyesuaikan kebutuhan tenaga kerja dengan misi museum, beberapa masalah,
terutama keterbatasan finansial dan ketidakefektifan manajemen, masih menjadi masalah
utama. Keterbatasan ini dapat mempengaruhi bagaimana museum menjalankan fungsinya
sebagai pusat pelestarian budaya dan edukasi. Pada akhirnya, hal ini dapat mempengaruhi
bagaimana mengelola sumber daya manusia dan merekrut karyawan yang berkualitas. Oleh
karena itu, pendekatan perencanaan yang lebih terorganisir dan berkelanjutan diperlukan
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untuk meningkatkan efisiensi operasional dan meningkatkan kemampuan sumber daya
manusia dalam melindungi warisan budaya Nias.

Perencanaan karyawan di Museum Pusaka Nias sangat sulit. Ini terutama terkait dengan
kekurangan dana, lokasi yang tidak strategis, dan kurangnya insentif dan pelatihan berbasis
budaya lokal. Keterbatasan anggaran menghambat perekrutan dan retensi tenaga kerja
berkualitas, sementara lokasi yang jauh membuat calon karyawan tidak tertarik. Selain itu,
pelatihan yang buruk dan kurangnya insentif mengurangi keinginan untuk melestarikan
budaya. Secara kolektif, hal-hal ini berpotensi menurunkan kualitas layanan museum dan
menghambat tujuan jangka panjang untuk menjaga dan menyebarkan nilai-nilai budaya Nias.

Museum Pusaka Nias sebagai institusi pelestarian budaya bergantung pada perencanaan
karyawan yang efektif. Museum dapat meningkatkan kualitas dan loyalitas tenaga kerjanya
melalui analisis kebutuhan SDM yang menyeluruh, rekrutmen berbasis kompetensi, program
pelatihan berkelanjutan, dan insentif yang tepat. Memanfaatkan teknologi dan bekerja sama
dengan institusi eksternal meningkatkan efektivitas manajemen sumber daya manusia,
memungkinkan museum untuk menyesuaikan diri dengan kemajuan zaman. Strategi ini
memungkinkan Museum Pusaka Nias untuk tetap beroperasi dan memperkuat peran sebagai
pusat pendidikan, penelitian, dan promosi warisan budaya Nias.
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