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PENDAHULUAN

Industri pariwisata termasuk dalam kategori industri terbesar di dunia dan sangat
banyak memberi kontribusi dalam bentuk jasa maupun barang yang dibutuhkan masyarakat
dalam memenuhi keinginannya untuk berwisata atau hiburan [1] . Seiring berjalannya waktu
dan mengikuti zaman, pariwisata semakin tumbuh dan berkembang pesat hingga bisa
menduduki peringkat kedua, setelah migas sebagai nomor satu kontributor dunia. Salah satu
tempat yang dikenal sebagai destinasi pariwisata yang penuh hiburan yaitu Bintan.

Bintan adalah pulau terbesar dari total 3,214 pulau di Provinsi Kepulauan Riau. Pulau
Bintan ditetapkan menjadi Kabupaten Bintan sejak 23 Februari 2006 dan memiliki lokasi
yang cukup strategis. Sejak awal, Bintan memang memiliki potensi untuk diproyeksikan
sebagai tempat pariwisata [2] . Dan hal ini membuat Kabupaten Bintan untuk terus
mengembangkan hal ini menjadi sektor pariwisata. Bintan dikatakan sebagai kawasan
industri pariwisata internasional karena telah memadai beberapa hal diantaranya resor,
hotel, wisata alam, pantai, taman safari, tempat perbelanjaan, kuliner, rekreasi, dan lain-lain.
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Daya tarik dari wisata bisa dilihat dari faktor eksternal dan internal, seperti apakah
fasilitas dan layanan kepada masyarakat sudah sesuai dan lengkap. Dengan adanya daya
tarik, masyarakat, pemerintah, atau pengusaha akan merasa bahwa wisata ini bisa dijadikan
peluang untuk mendapatkan keuntungan dengan harapan bisa memberikan jasa atau barang
yang diinginkan masyarakat seperti hiburan atau menjadi tempat wisata yang paling dicari.
Hal ini secara tidak langsung bisa membantu pariwisata berkembang dengan cepat baik
dalam hal meningkatkan perekonomian dengan adanya kegiatan pariwisata dan bisa
menimbulkan permintaan atau investasi yang memunculkan kegiatan produksi atau barang
seperti merch atau oleh-oleh khas daerah itu sendiri [3] .

Selain membantu meningkatkan perekonomian, pariwisata juga berhubungan dengan
aspek sosial, budaya, dan politik. Karena pertumbuhan pariwisata ini semakin luas dan
menyangkut berbagai bidang, membuat bidang pariwisata bisa menjadi lahan industri
karena berhubungan dengan ekonomi, fasilitas pendukung, permudahan penjangkauan, dan
penyediaan tempat dan alat. Majunya industri pariwisata dilihat dari jumlah visitor atau
tourist, karena hal ini yang menjadi kunci keberhasilan seberapa menariknya pariwisata ini,
dan bisa dijadikan pendukung untuk berkembang lebih baik. Maka dari itu, setiap industri
pariwisata berlomba membuat banyak macam objek wisata sesuai tujuan pembangunan
wisata di daerah masing-masing. Salah satu tempat yang banyak objek wisatanya adalah
Pulau Bintan. Bintan adalah pulau yang ada di provinsi kepulauan riau yang dikenal memiliki
banyak potensi alamnya. Bintan memiliki potensi wisata karena beberapa hal seperti lokasi
yang strategis, iklim yang bersahabat, dan dekat dengan Kota Batam yang juga bisa menarik
wisatawan mancanegara seperti Singapura dan Malaysia.

Penelitian yang dilakukan pun membahas seputar industri pariwisata yang berada di
Bintan yaitu penelitian akan talent acquisition dan talent on boarding, yang dimana materinya
meliputi akan talent management model, talent management strateqgy dan talent mapping
pada resor yang ada berada di pulau Bintan.

LANDASAN TEORI
2.1 Talent

Bakat adalah kemampuan yang melekat pada individu sejak lahir dan dapat
digunakan untuk menyelesaikan suatu kegiatan dengan efektif dan efisien. Bakat terdiri dari
dua jenis yaitu bakat umum dan bakat khusus. Bakat umum merupakan kemampuan yang
hamper dimiliki setiap individu seperti berbicara, berpikir dan bergerak. Bakat khusus
merupakan bakat yang tidak dimiliki oleh setiap individu seperti bernyanyi dengan nada
tinggi. Menurut Gelens et al [4] karyawan tanpa bakat yang unik cenderung tidak
berkomitmen terhadap perusahaannya. Oleh sebab itu, bakat memiliki peran yang penting
dalam meningkatkan kinerja kerja. Perusahaan harus mengidentifikasi bakat dari setiap
karyawannya dan mengembangkan bakat tersebut dengan tujuan untuk meningkatkan
produktivitas perusahaan.
2.2  Talent Management

Manajemen bakat merupakan proses pengelolaan bakat meliputi pemilihan,
pengembangan dan retensi individu dengan metode yang strategis [5] . Pada sektor bisnis
manajemen bakat dianggap penting karena dapat membantu perusahaan dalam mengelola
kandidat-kandidat sesuai dengan bakat yang dimiliki. Dengan manajemen bakat yang baik,
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suatu perusahaan berpotensi untuk ikut bersaing dalam pasar global dan menciptakan
keberlangsungan hidup perusahaan (sustainability). Hal ini disebabkan oleh sumber daya
manusia pada perusahaan yang memadai dan penempatan posisi yang tepat (the right man
on the right place). Ada beberapa manfaat dari penerapan talent management antara lain
sebagai berikut :
e Menciptakan talent sesuai dengan kriteria yang diinginkan perusahaan.
e Mengurangi tingkat turnover pada perusahaan.
e Meningkatkan keunggulan kompetitif perusahaan.
e Meningkatkan komitmen dan motivasi karyawan.
e Mengembangkan nilai yang dimiliki karyawan.
2.2.1 Talent Management Model
Merupakan suatu model yang digunakan perusahaan dalam menerapkan manajemen
bakat. Talent management model terdiri dari beberapa komponen yaitu :
a. Planning, merupakan perencanaan yang disusun dari tahap awal sampai akhir proses
manajemen bakat.
b. Attracting, yaitu melakukan branding pada perusahaan untuk mengatraksi talent
yang diinginkan.
c. Developing, melibatkan kegiatan-kegiatan yang dapat mengembangkan bakat
karyawan seperti pelatihan.
d. Retaining, berupa langkah-langkah yang diambil perusahaan untuk mempertahankan
kandidatnya.
e. Transitioning, adalah mempromosikan atau memindahkan kandidat ke departemen
yang lain.

” Retain
Talent

Gambar 2.2.1 Talent Management Model

2.2.2 Talent Management Strategy

Strategi merupakan suatu teknik yang digunakan untuk mencapai tujuan [6] . Talent
Management Strategy adalah metode-metode yang meliputi proses perencanaan sampai
akhir dalam mencari kandidat dengan keahlian tertentu sesuai kriteria perusahaan.
Perusahaan yang tidak menerapkan strategi manajemen bakat akan lebih sulit dalam
menemukan kandidat yang diinginkan dan membutuhkan waktu yang cukup lama dalam
menemukannya. Sedangkan perusahaan yang menerapkan strategi manajemen bakat lebih
mudah dalam mendapatkan karyawan sesuai kriteria perusahaan. Secara umum ada 3 jenis
strategi yang dapat digunakan perusahaan :
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e Hire only top employees, perusahaan hanya mencari karyawan dengan talent terbaik
(top talent).

e Hire promising specialists and develop them, mempekerjakan dan mengembangkan
para spesialis dimana ketika spesialis tidak dapat menangani tugasnya perusahaan
harus mencari spesialis lain.

e (Combine strategies 1 and 2, perusahaan mempekerjakan top talent dan spesialis
dimana kedua pihak dapat bekerja sama untuk meningkatkan produktivitas
perusahaan.

2.2.3 Talent Mapping
Merupakan suatu pemetaan yang mengklasifikasikan talent sesuai dengan performa

dan potensial yang dimiliki kandidat tersebut. Menurut Santoso [7] pemetaan bakat

berfungsi sebagai penyeimbang sumber daya bakat untuk mencapai kesuksesan.

Perusahaan yang menggunakan peta bakat dapat mengidentifikasi dan memanfaatkan

bakat dari karyawannya untuk meningkatkan kinerja perusahaan secara kompleks. Dari

9 Box Talent Mapping berikut, dapat dikategorikan sebagai 9 bagian sebagai berikut:

1. Stars : Dengan High Performance dan High Potential, merupakan top talent dari
perusahaan. Berupa kandidat yang pasti akan mendapatkan promosi pekerjaan.

2. High Potentials : Dengan Moderate Performance dan High Potential, dapat mencapai
semua target perusahaan dan kandidat yang kemungkinan akan mendapatkan
promosi pekerjaan.

3. Dysfunctional Geniuses : Dengan Low Performance dan High Potential, merupakan
underperformer yang memiliki banyak potensi.

4. High Performers : Dengan High Performance dan Moderate Potential. Memberikan
development pada perusahaan dan mencapai target yang maksimal,

5. Core Players : Dengan Moderate Performance dan Moderate Potential, merupakan
talent biasa yang mencapai target dengan sesuai dan memiliki potensi untuk
berkembang.

6. Up or Out Dilemmas : Dengan Low Performance dan Moderate Potential, merupakan
underperformer yang tidak begitu cocok diperusahaan.

7. Workhorses : Dengan High Performance dan Low Potential, memberikan performa
yang over namun tidak ambitius.

8. Up or Out Grinders : Dengan Moderate Performance dan Low Potential, merupakan
average talent, dengan sedikit ambisi dan mencapai ketentuan dasar atau basic.

9. Bad Hires : Dengan Low Performance dan Low Potential, merupakan underperformer
yang lebih baik keluar dari perusahaan jika sudah berjalan 3 bulan bekerja namun
tidak ada perkembangan.
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Gambar 2.2.3 Talent Mapping

METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian
Metode penelitian adalah jenis deskriptif [8], yang dimana penggunaan data-data
yang lebih condong pada analisa dan hasilnya bisa didapat langsung dari lapangan.
Metode ini juga merupakan metode riset yang menjelaskan lebih rinci mengenai
peristiwa yang terjadi dalam kehidupan masyarakat.

3.2  Sumber Data
Dalam penelitian ini, digunakannya sumber dari data sekunder yang dimana data
didapatkan dari studi perpustakaan yang berkaitan dengan penelitian yang sedang
dikerjakan [6] . Yang menjadi sumber data ini adalah jurnal, artikel, buku, internet, atau
literatur yang berhubungan.

3.3 Teknik Pengumpulan Data
Dalam analisa ini terdapat data yang akan dikumpulkan yang dimana
pengumpulannya berdasarkan jurnal, artikel, dan internet yang berhubungan langsung
dengan yang diteliti.

HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Talent Management Model
Pada bagian ini, penggunaan komponen yang disebutkan untuk menganalisis
bagaimana Resor di Bintan mengelola talent-nya. Adapun yang dilakukan Resor di Bintan
dalam menerapkan manajemen bakat adalah sebagai berikut:
a. Planning
Sebelum menyusun perencanaan pengelolaan talent dari awal hingga akhir, bagian
human resource (HR) Resor akan terlebih dulu melakukan identifikasi terhadap
strategi yang dijalankan. Pengidentifikasian strategi ini diperlukan agar mampu
merumuskan deskripsi pekerjaan secara menyeluruh, mulai dari tugas, peran, hingga
tanggung jawab posisi tersebut. Dengan begitu, mereka bisa mengembangkan
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rencana praktis yang dapat mendorong perusahaan untuk menemukan talent sesuai
dengan kebutuhan organisasi.

b. Attracting

Setelah melakukan proses perencanaan, maka langkah selanjutnya yang diambil oleh
HR Resor adalah menjangkau SDM berpotensial. Pada tahapan ini, HR Resor dapat
memilih untuk melakukan rekrutmen secara internal maupun eksternal, yang mana
keputusan rekrutmen didasarkan pada pemenuhan persyaratan sesuai perencanaan
tenaga kerja. Untuk rekrutmen eksternal, HR biasanya memanfaatkan platform
eksternal seperti media sosial ataupun situs lowongan kerja agar memperluas
jangkauan lowongan perusahaan ke kandidat - kandidat talent yang lebih banyak lagi.
c. Developing

Pada tahapan ini, HR Resor mengambil langkah - langkah yang diperlukan untuk
membantu mengembangkan talent yang direkrut perusahaan. Pengembangan
karyawan ini dilakukan melalui training, mentoring, pembimbingan, dan penyuluhan
yang diselaraskan dengan etika, profil, dan budaya perusahaan berlaku. Dengan
adanya pengembangan ini, diharapkan karyawan yang menjadi bagian Resor dapat
tumbuh bersama organisasi dan memberikan kontribusi pada kesuksesan bisnis.

d. Retaining

Sebagai langkah untuk mempertahankan talent, Resor tidak hanya menawarkan
lingkungan kerja yang nyaman dan menarik saja, tetapi juga memberikan peluang
bagi mereka untuk berkembang dan ikut terlibat dalam proyek khusus serta
pengambilan keputusan di Resor.

e. Transitioning

Tahapan ini direncanakan agar Resor memiliki pengelolaan talenta yang lebih ekektif.
Dengan transitioning talent, perusahaan mampu menempatkan dan mempromosikan
talent ke departemen atau peranan yang lebih sesuai dengan keterampilan yang
dikuasai individu. Ini akan memberikan peluang pengembangan yang baik bagi
karyawan untuk maju dan memenuhi kebutuhan organisasi dalam jangka waktu lebih
panjang.

4.2  Talent Management Strategy

Dalam talent management strategy, Resor di Bintan menggunakan kombinasi dari 2
strategi, yaitu hire only top employees dan hire promising specialists and develop them. Dari
hire only top employees, Resor mencari calon karyawan dengan kemampuan atau keahlian
yang terbaik yang dimulai dari penyebaran iklan lowongan kerja dengan spesifikasi dan
kriteria tertentu yang diinginkan oleh perusahaan, kemudian setelah itu, perusahaan
menyaring para kandidat dengan proses interview untuk mengetahui kesiapan kandidat
dalam menjalani posisi yang akan diberikan.

Dikarenakan salah satu kriteria kandidat yang dibutuhkan oleh perusahaan adalah
dedikasi karyawan untuk tetap mengerjakan pekerjaan yang telah diberikan tanpa diawasi
oleh atasan, maka dalam sesi interview, pihak HR akan memberikan pertanyaan berupa
pengalaman bekerja karyawan sebelumnya untuk mengetahui apakah sebelumnya para
karyawan dapat mengelola waktu mereka dengan baik untuk menyelesaikan pekerjaan yang
telah diberikan, apabila kandidat tersebut berupa fresh graduate, maka HR akan menanyakan
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bagaimana kandidat tersebut menyelesaikan tugas skripsi dia dengan tepat waktu selama
masa kuliah, setelah itu, maka para kandidat yang memenuhi kriteria akan ditempatkan pada
posisi yang dibutuhkan.

Kemudian pada strategi hire promising specialists and develop them, Resor mencari
kandidat yang memiliki keahlian khusus dalam satu bidang dan kemudian mengembangkan
kandidat tersebut menjadi top talent yang dimana selama proses pelatihan, para kandidat
specialist bekerja sama dengan karyawan top talent untuk meningkatkan tingkat
produktivitas perusahaan, akan tetapi apabila para kandidat specialist tidak menunjukkan
adanya peningkatan keahlian atau kinerja selama proses pengembangan, maka perusahaan
akan mengeluarkan kandidat tersebut dan mencari pengganti yang baru.

4.3 Talent Mapping

Berikut merupakan 9 box dari talent mapping yang akan digunakan untuk
menganalisis talent dari resor. Terdapatnya range persentase standar untuk memenuhi
Kkriteria tiap box yaitu:

1. Stars : Dengan High Performance dan High Potential, memiliki range persentase dari

97% hingga 100%.

2. High Potentials : Dengan Moderate Performance dan High Potential, memiliki range

persentase dari 89% hingga 96%.

3. Dysfunctional Geniuses : Dengan Low Performance dan High Potential, memiliki range

persentase dari 81% hingga 88%.

4. High Performers : Dengan High Performance dan Moderate Potential, memiliki range

persentase dari 71% hingga 80%.

5. Core Players : Dengan Moderate Performance dan Moderate Potential, memiliki range

persentase dari 60% hingga 70%.

6. Up or Out Dilemmas : Dengan Low Performance dan Moderate Potential, memiliki

range persentase dari 48% hingga 59%.

7. Workhorses : Dengan High Performance dan Low Potential, memiliki range persentase

dari 36% hingga 47%.

8. Up or Out Grinders : Dengan Moderate Performance dan Low Potential, memiliki range

persentase dari 21% hingga 35%.

9. Bad Hires : Dengan Low Performance dan Low Potential, memiliki range persentase

dari 0% hingga 20%.

Dan berikut merupakan rangkaian struktur organisasi dari Resor diberikannya
penilaian terhadap masing-masing posisi disetiap departemen sebagai analisis singkat
terhadap talent mapping pada tabel penilaian sebagai berikut:

Tabel. 1 Talent Mapping

Nilai
iteri Avg Nilai
No. Jabatan Kriteria 2 lslals | pereontase)

] Skill Y

Accquntlng & Leadership v
1 Finance - 129,

Manager Responsability v

Team Work v
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Consistency

Knowledge

Planning

Attitude

Communication

Discipline

Accounting &
Finance
Supervisor

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

82%

Planning

Attitude

Communication

Discipline

Accounting &
Finance Staff

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

66%

Planning

Attitude

Communication

Discipline

Sales Manager

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

80%

Planning

Attitude

Communication

Discipline
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5 Sales Supervisor

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

Planning

Attitude

Communication

Discipline

74%

6 Sales Staff

Skill

Leadership

< |I< <<

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

Planning

Attitude

Communication

Discipline

82%

Human
7 Resource
Manager

Skill

Leadership

Responsability

<|I<I<|I<|I<|<

Team Work

Consistency

Knowledge

Planning

Attitude

Communication

<|I<[|I< =<

Discipline

94%

Human
8 Resource
Supervisor

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

Planning

94%
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Attitude

Communication

Discipline

Human
Resource Staff

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

78%

Planning

Attitude

Communication

Discipline

10

Chief
Engineering

Skill

< |I< < |<

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

82%

Planning

Attitude

Communication

Discipline

11

Engineering
Supervisor

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

80%

Planning

Attitude

Communication

Discipline

12

Engineering
Staff

Skill

Leadership

\% 72%

Responsability
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Team Work

Consistency

Knowledge

Planning

Attitude

Communication

Discipline

13

Head of
Housekeeper

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

Planning

Attitude

Communication

Discipline

52%

14

Housekeeper
Supervisor

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

Planning

Attitude

Communication

Discipline

68%

15

Housekeeper
Staff

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

Planning

Attitude

Communication

Discipline

62%
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16

Front Office
Manager

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

68%

Planning

Attitude

Communication

Discipline

17

Front Office
Supervisor

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

82%

Planning

< |I< <<

Attitude

Communication
Discipline

18

Front Office
Staff

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

Consistency

Knowledge

46%

Planning

Attitude

Communication

Discipline

19

Chief Security

Skill

Leadership

Responsability

Team Work

50%

Consistency

Knowledge
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Planning v
Attitude \%
Communication

Discipline v
Skill \%
Leadership \4

Responsability \4

Team Work \%

Security Consistency \%
Supervisor Knowledge v
Planning \%
Attitude v
Communication

20 44%

Discipline v
Skill
Leadership v

Responsability v
Team Work

) Consistency \
21 Security Staff 52%
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Dari rincian penilaian yang dapat dilihat dari tabel diatas, maka dapat dilakukannya

pembagian sesuai dengan box pada talent mapping yang dimana:

1. Pada box pertama, Stars (dengan High Performance dan High Potential) terdapat:
Executive Chef.

2. Pada box kedua, High Potentials (dengan Moderate Performance dan High Potential)
terdapat: Human Resource Manager, Human Resource Supervisor, Sous Chef.

3. Pada box ketiga, Dysfunctional Geniuses (dengan Low Performance dan High Potential)
terdapat: Accounting & Finance Supervisor, Sales Staff, Chief Engineering, Chef de
Partie.

4. Pada box keempat, High Performers (dengan High Performance dan Moderate
Potential) terdapat: Accounting & Finance Manager, Sales Manager, Sales Supervisor,
Human Resource Staff, Engineering Supervisor, Engineering Staff.

5. Pada box kelima, Core Players (dengan Moderate Performance dan Moderate Potential)
terdapat: Accounting & Finance Staff, Housekeeper Supervisor, Housekeeper Staff, Front
Office Manager, F&B Manager, F&B Supervisor, F&B Staff.

6. Pada box keenam, Up or Out Dilemmas (dengan Low Performance dan Moderate
Potential) terdapat: Head of Housekeeper, Chief Security, Security Staff.

7. Pada box ketujuh, Workhorses (dengan High Performance dan Low Potential) terdapat:
Front Office Staff, Security Supervisor.

8. Pada box kedelapan, Up or Out Grinders (dengan Moderate Performance dan Low
Potential) terdapat: tidak ada.

9. Pada box kesembilan, Bad Hires (dengan Low Performance dan Low Potential)
terdapat: tidak ada.

KESIMPULAN
4.1 Kesimpulan

Setelah dilakukannya analisis singkat terhadap Resor di Bintan, maka dapat

disimpulkan bahwa:

Industri pariwisata merupakan salah satu industri yang berkontribusi besar

dalam perekonomian negara. Seiring dengan perkembangan zaman dan peningkatan
permintaan masyarakat di dunia akan tempat-tempat wisata, industri pariwisata semakin
berkembang dan menjadi kontributor kedua terbesar setelah migas. Salah satu tempat
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yang dikenal sebagai destinasi pariwisata yang penuh hiburan yaitu Bintan.

Daya tarik dari wisata bisa dilihat dari faktor internal dan eksternal, seperti
apakah layanan atau fasilitas yang diberikan pada masyarakat. Dengan adanya daya tarik,
pihak pariwisata memiliki peluang untuk menarik investor yang tentunya akan membawa
keuntungan bagi kedua belah pihak. Hal ini secara tidak langsung dapat membantu
pariwisata berkembang dengan cepat baik dalam hal peningkatan perekonomian dengan
adanya kegiatan pariwisata. Kemajuan industri pariwisata dapat dinilai dari jumlah
tourist atau pengunjung yang berwisata di tempat tersebut. Oleh karena itu banyak
industri pariwisata yang melakukan pengembangan pada objek rekreasinya dengan
tujuan untuk menarik lebih banyak investor.

Struktur organisasi resor terdiri dari general manager dan executive secretary.
Kemudian diterusi dengan bagian accounting & finance department, sales & marketing
department, human resource department, engineering department. Kemudian ada food &
beverages department yang terbagi atas f&b sevice dan f&b product dan adanya room
divison yang terbagi atas housekeeping department, front office department dan security
department.

Resor menerapkan manajemen bakat dari tahap planning, dimana bagian human
resource (HR) Resor akan terlebih dulu melakukan identifikasi terhadap strategi yang
dijalankan mulai dari tugas, peran, hingga tanggung jawab posisi tersebut untuk bisa
mengembangkan rencana praktis yang dapat mendorong perusahaan untuk menemukan
talent yang sesuai. Kemudian dilanjutkan dengan tahap kedua yaitu attracting, dimana
langkah yang diambil oleh HR Resor adalah menjangkau SDM berpotensial dengan
melakukan rekrutmen. Kemudian ada tahap developing. Pada tahapan ini, HR Resor
mengambil langkah untuk membantu mengembangkan talent dengan training,
mentoring, pembimbingan, dan penyuluhan. Kemudian tahap selanjutnya adalah
retaining, langkah untuk mempertahankan talent dengan memberikan peluang bagi
mereka untuk berkembang dan ikut terlibat dalam proyek khusus serta pengambilan
keputusan. Dan yang terakhir adalah tahap transitioning. Tahapan ini direncanakan agar
Resor memiliki pengelolaan talenta yang lebih ekektif dengan menempatkan dan
mempromosikan talent ke departemen atau peranan yang lebih sesuai dengan
keterampilan yang dikuasai individu.

Kemudian dalam talent management strategy, Resor menggunakan kombinasi dari 2
strategi, yaitu hire only top employees dan hire promising specialists and develop them. dari
hire only top employees, dimana Resor mencari calon karyawan dengan kemampuan atau
keahlian yang terbaik kemudian menyaring para kandidat dengan proses interview. Pada
strategi hire promising specialists and develop them, Resor mencari kandidat yang
memiliki keahlian khusus dalam satu bidang dan kemudian mengembangkan kandidat
tersebut menjadi top talent.

Untuk bagian talent mapping, terdapatnya range persentase standar untuk memenuhi
Kkriteria tiap box yaitu dari Stars dengan High Performance dan High Potential, dengan
range persentase dari 97% hingga 100%. Kemudian pada box kedua ada High Potentials
dengan Moderate Performance dan High Potential, dengan range persentase dari 89%
hingga 96%. Box ketiga ada Dysfunctional Geniuses dengan Low Performance dan High
Potential, dengan range persentase dari 81% hingga 88%. Pada box keempat terdapat
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High Performers dengan High Performance dan Moderate Potential, dengan range
persentase dari 71% hingga 80%. Kemudian box kelima ada Core Players dengan
Moderate Performance dan Moderate Potential, dengan range persentase dari 60% hingga
70%. Box keenam adalah Up or Out Dilemmas dengan Low Performance dan Moderate
Potential, dengan range persentase dari 48% hingga 59%. Box ketujuh adalah Workhorses
dengan High Performance dan Low Potential, dengan range persentase dari 36% hingga
47%. Box selanjutnya adalah yang kedelapan yaitu Up or Out Grinders dengan Moderate
Performance dan Low Potential, dengan range persentase dari 21% hingga 35%. Dan box
terakhir ialah Bad Hires dengan Low Performance dan Low Potential, memiliki range
persentase dari 0% hingga 20%.

Dimana diberikannya penilaian terhadap masing-masing petinggi disetiap
departemen yang pada box pertama, Stars terdapat: Executive Chef. Box kedua, High
Potentials terdapat: Human Resource Manager, Human Resource Supervisor, Sous Chef.
Pada box ketiga, Dysfunctional Geniuses terdapat: Accounting & Finance Supervisor, Sales
Staff, Chief Engineering, Chef de Partie. Selanjutnya box keempat, High Performers
terdapat: Accounting & Finance Manager, Sales Manager, Sales Supervisor, Human
Resource Staff, Engineering Supervisor, Engineering Staff. Kemudian box kelima, Core
Players terdapat: Accounting & Finance Staff, Housekeeper Supervisor, Housekeeper Staff,
Front Office Manager, F&B Manager, F&B Supervisor, F&B Staff. Box keenam, Up or Out
Dilemmas terdapat: Head of Housekeeper, Chief Security, Security Staff. Kemudian pada box
ketujuh, Workhorses terdapat: Front Office Staff, Security Supervisor. Pada box kedelapan,
Up or Out Grinders dan box kesembilan, Bad Hires tidak terdapat posisi apapun.

4.2  Saran

Dalam melakukan management talent pada Resor di Bintan, penulis menyarankan
bahwa perusahaan perlu melakukan proses evaluasi pada setiap karyawannya tanpa
melihat apakah mereka karyawan baru atau karyawan lama. Selain itu, perusahaan juga
perlu menginformasikan HR Resor untuk melatih dan mengawasi kinerja para manajer
juga, mulai dari sales manager, front office manager, dan lain-lain agar mereka dapat
memberikan kinerja yang lebih baik. Ini diperlukan agar dapat memberikan efek positif
kepada para staf di bawah pimpinan mereka juga. Dengan begitu, maka perusahaan akan
mengalami peningkatan kinerja sehingga dapat meningkatkan pendapatan perusahaan.
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