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KATA PENGANTAR 

Puji syukur kami panjatkan kepada Tuhan Yang Maha 

Esa, karena berkat rahmat dan karunia-Nya sehingga 

buku kolaborasi yang berjudul “EKOSISTEM SUMBER 

DAYA MANUSIA DALAM TANTANGAN RESESI GLOBAL” 

dapat dipublikasikan dan sampai dihadapan pembaca. 

Buku ini disusun oleh sejumlah akademisi dan praktisi 

sesuai dengan kepakarannya masing-masing. Buku ini 

diharapkan dapat hadir memberi kontribusi positif dalam 

ilmu pengetahuan khususnya terkait dengan kajian 

manajemen sumber daya manusia di Indonesia. 

Penting bagi organisasi bisnis maupun non-bisnis dalam 

mengimplementasikan prinsip dan teori manajemen 

sumber daya manusia yang relevan pada abad 21. 

Keadaan abad 21 ini yang begitu bergejolak (volatile), tidak 

pasti (uncertain), rumit (complex), dan serba mendua 

(ambiguous) memerlukan konsep manajemen sumber 

daya manusia yang relevan dan kontekstual terhadap 

perkembangan zaman. Misalnya, bagaimana tantangan 

organisasi dalam menghadapi saat dimana dunia 

dihantam resesi dan perlambatan ekonomi. Oleh karena 

itu, menghadirkan buku ini yang terdiri dari topik-topik 

terkini tentang sumber daya manusia merupakan 

tantangan bagi setiap penulis agar tulisan yang 

dihadirkan mampu memberikan pengetahuan dan 

wawasan bagi pembacanya.  

Buku ini disusun dari 13 bab yang dibahas secara rinci, 

diantaranya: MSDM dan Keunggulan Bersaing di Era 

Digital; Praktik-Praktik MSDM di Era Virtual Working; 

Perencanaan SDM Yang Berkelanjutan; Analisis dan 

Desain Pekerjaan di Era Industri 4.0; Green Human 

Resource Management (GHRM); Penilaian Kinerja Sumber 

Daya Manusia Terkini; Isu-Isu Perekrutan di Era Digital; 

Peran Kepemimpinan ditengah Krisis; Manajemen Talenta 
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Untuk Bisnis Berkelanjutan; Sikap dan Etos Kerja 

Mencapai Keunggulan; Kepuasan Kerja Bagi Pekerja 

Digital; Budaya Organisasi Yang Transformatif; dan SDM 

Berkualitas Untuk Pariwisata Berkelanjutan. Semoga 

buku ini dapat bermanfaat bagi semua pihak dan dapat 

menjadi acuan untuk mendukung gagasan dan topik 

manajemen sumber daya manusia terkini agar organisasi 

dapat tumbuh dan berkelanjutan dalam era VUCA saat 

ini. Kami juga menyadari bahwa penyusunan buku ini 

membutuhkan saran dan masukan yang konstruktif demi 

penyempurnaan lebih lanjut.  

Akhir kata, kami mengucapkan terima kasih kepada 

Penerbit Media Sains Indonesia dan semua timnya yang 

telah memfasilitasi penerbitan buku ini. Atas segala 

bantuan dan kerja sama dari berbagai pihak yang telah 

berpartisipasi dalam penyusunan buku ini, diucapkan 

banyak terima kasih. 

 

Pematang Siantar, 06 Desember 2022 

Editor 

 

Martin Yehezkiel Sianipar  
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13 
SUMBER DAYA MANUSIA 

BERKUALITAS UNTUK 

PARIWISATA BERKELANJUTAN 

Dr. Bambang Supriadi, S.E., M.M. 
Universitas Merdeka Malang 

 

Sumber Daya 

Salah satu teori yang paling umum digunakan untuk 

mempelajari kinerja organisasi adalah resource based 

theory (RBT). Fokus RBT adalah bahwa sumber daya 

internal bisnis, terutama kompetensi karyawan yang 

berbeda, dapat menjadi sumber langsung keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan (Davis dan Simpson, 2017). 

Ini menyiratkan tidak hanya sumber daya tetapi 

kemampuan yang didefinisikan sebagai kapasitas 

organisasi untuk menyebarkan sumber daya (Amit dan 

Schoemaker, 1993) merupakan sumber potensial dari 

keunggulan kompetitif berkelanjutan organisasi.  

Sebuah organisasi digambarkan memiliki keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan ketika pesaingnya tidak 

dapat meniru strategi utamanya dan dengan demikian 

meniru keuntungan dari penggunaan strategi tersebut 

(Della, et al. , 2012). Teori tersebut, menurut Barney 

(1991), memiliki dua asumsi dasar: pertama, sumber daya 

strategis yang dapat dikuasai setiap perusahaan dalam 

industri atau kelompok yang sama tidak sama, yang 

menyebabkan perbedaan di antara perusahaan-
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perusahaan ini; kedua, perbedaan di antara perusahaan-

perusahaan ini tidak mudah untuk ditiru. Sumber daya 

organisasi ini telah dikategorikan menjadi tiga: sumber 

daya modal fisik termasuk fisik, teknologi, pabrik, dan 

peralatan; sumber daya modal manusia yang terdiri dari 

pelatihan, pengalaman, dan wawasan serta sumber daya 

modal organisasi yang melibatkan struktur formal 

(Barney, 1991). 

Sumber Daya Manusia  

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia  

1. Tujuan sosial: bertanggung jawab secara sosial 

terhadap persyaratan dan tantangan masyarakat. 

Jika organisasi gagal menggunakan sumber daya 

mereka untuk kesejahteraan sosial, pembatasan 

mungkin muncul, seperti masyarakat dapat 

mengeluarkan undang-undang yang membatasi 

keputusan sumber daya manusia.  

2. Tujuan organisasi: HRM harus bertahan untuk 

berkontribusi pada efektivitas organisasi. HRM adalah 

proses untuk membantu organisasi mencapai tujuan 

utamanya. 

3. Tujuan operasional: mempertahankan fungsi 

departemen pada tingkat yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Sumber daya tidak boleh disia-

siakan. Tingkat layanan setiap departemen harus 

disesuaikan dengan perusahaan yang dilayaninya.  

4. Tujuan manusia: tujuan pribadi atau manusiawi 

karyawan harus dicapai jika para pekerja ingin 

dipuaskan, dimotivasi, dan dipertahankan. Jika tidak, 

karyawan mungkin berkinerja buruk, tidak puas, dan 

meninggalkan pekerjaan. 
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Aktivitas Manajer Sumber Daya Manusia 

Seorang manajer sumber daya manusia memiliki berbagai 

fungsi dalam sebuah perusahaan, yakni: 

1. Menentukan segala sesuatu yang dibutuhkan 

karyawan; 

2. Tentukan apakah karyawan untuk memenuhi 

kebutuhan ini; 

3. Tentukan perintah dan larangan; 

4. Merekrut dan/atau mewawancarai karyawan yang 

berprestasi; 

5. Peningkatan pengetahuan belajarkaryawan; 

6. Mengawasi pekerjaan; 

7. Evaluasi pekerjaan; 

8. Membangun disiplin kerja di organisasi; 

9. Terapkan 'HR Software' untuk kemudahan kerja di 

organisasi; 

10. Siapkan catatan karyawan dan kebijakan pribadi; 

11. Kelola penggajian, tunjangan, dan kompensasi 

karyawan; 

12. Memastikan bahwa praktik sumber daya manusia 

sesuai dengan berbagai peraturan; 

13. Memotivasi karyawan; 

14. Mediasi perselisihan; 

15. Menyebarkan informasi dalam organisasi sehingga 

bermanfaat bagi pertumbuhannya. 
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Konsep Sumber Daya Manusia 

1. Keterlibatan 

Keterlibatan adalah konsep pertama yang harus 

diketahui oleh setiap generalis sumber daya manusia. 

Untuk jangka waktu yang lama, keterlibatan telah 

menjadi standar emas HR. Keterlibatan adalah 

sesuatu yang sebagian besar dari kita kenal. 

Dikatakan untuk meningkatkan produktivitas, 

mengurangi ketidakhadiran, mengurangi pergantian 

staf, meningkatkan kualitas produk, dan 

menghasilkan lebih sedikit kesalahan produk. Tidak 

seperti burnout, engagement adalah keadaan yang 

positif. Mereka yang kelelahan memiliki sedikit energi, 

secara emosional terlepas dari pekerjaan mereka, dan 

sinis; sebaliknya, individu yang terlibat memiliki 

energi yang besar, berkomitmen untuk melayani, dan 

sering lupa waktu saat bekerja. 

2. Model Tuntutan Pekerjaan Sumber Daya 

JD-R, atau model tuntutan-sumber daya pekerjaan, 

adalah konsep SDM lainnya. Ini adalah model stres 

terkait pekerjaan. Model tersebut menunjukkan 

bahwa setiap profesi memiliki faktor risiko uniknya 

sendiri untuk stres kerja. Untuk sebagian besar, 

variabel-variabel ini jatuh ke dalam dua kelompok. Ini 

adalah persyaratan dan sumber daya pekerjaan. 

Menurut paradigma, harapan kerja menyebabkan 

stres (dan akhirnya kelelahan), sedangkan sumber 

daya pekerjaan menciptakan energi (dan akhirnya 

keterlibatan). Persyaratan psikologis, fisik dan 

emosional di tempat kerja disebabkan oleh beban 

kerja yang berat dan kendala waktu, yang berdampak 

besar pada tuntutan pekerjaan. Menurut kerangka 

kerja JD-R, sumber daya pekerjaan berfungsi sebagai 

penyangga terhadap tuntutan tempat kerja. Jadi, jika 
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ada banyak orang yang mencari pekerjaan, harus ada 

cukup banyak orang dengan pekerjaan untuk mengisi 

posisi itu juga. Jika tidak demikian, stres, dan 

akhirnya, kelelahan adalah kemungkinan yang nyata. 

3. Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis 

Dave Ulrich dan rekan-rekannya mempopulerkan 

istilah "manajemen sumber daya manusia strategis" 

pada awal 2000-an. Dave Ulrich menulis dalam esai 

tahun 1998 bahwa "SDM harus ditentukan oleh hasil 

yang dihasilkannya, hasil yang meningkatkan nilai 

organisasi bagi pelanggan, pemegang saham, dan 

pekerjanya. Sumber daya manusia tumbuh lebih 

strategis sebagai hasil dari respon para profesional 

SDM di tahun-tahun berikutnya. Akibatnya, posisi HR 

Business Partner dibuat, yang membutuhkan 

penasihat sumber daya manusia untuk memberikan 

bimbingan operasional serta masukan taktis dan 

strategis.  Tujuan manajemen sumber daya manusia 

strategis adalah agar sumber daya manusia sesuai 

dengan operasi mereka dengan tujuan organisasi. 

Ketika dilakukan dengan benar, sumber daya 

manusia dapat membantu bisnis dalam mencapai 

tujuannya.  

4. Analisis SDM 

Konsep berikut mengacu pada proses 

mengintegrasikan operasi sumber daya manusia 

dengan tujuan strategis organisasi. Mengatakan 

bahwa kami telah meningkatkan pelatihan karyawan 

selama tahun sebelumnya adalah hal yang bagus, 

tetapi bagaimana hal itu membantu organisasi 

mencapai tujuannya. Di sinilah analisis sumber daya 

manusia berperan. Di bidang manajemen sumber 

daya manusia, analitik SDM, kadang-kadang dikenal 

sebagai "analisis orang" adalah strategi berbasis data. 
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Penggunaan analitik SDM memungkinkan kami 

untuk mengevaluasi apakah dan bagaimana operasi 

SDM berkontribusi pada kesuksesan perusahaan 

secara keseluruhan.  

5. Perputaran Karyawan 

Konsep SDM berikut adalah "perputaran karyawan". 

Ini mungkin tampak mudah, tetapi jauh lebih sulit. 

Ada berbagai kesulitan yang terkait dengan turnover. 

Untuk memulai, omset tidak selalu merupakan hal 

yang baik atau negatif. Ada dua jenis turnover: 

kerugian yang disesalkan dan tidak dapat dimaafkan. 

Ketika pemain top pergi, pergantian yang disesalkan 

atau tidak diinginkan terjadi. Kehilangan yang tidak 

dapat disesali, atau pergantian yang diinginkan, 

terjadi ketika orang-orang yang berkinerja buruk 

pergi. Jumlah tertentu dari omset yang disesalkan 

tidak dapat dihindari. Namun, tingkat kerugian 

organisasi yang disesalkan mungkin sangat 

menghancurkan. Mengelola dan mempertahankan 

karyawan berpotensi besar dan kritis harus menjadi 

salah satu tugas utama SDM. 

6. Sistem Pelacakan Pemohon 

Sistem pelacakan pelamar, atau ATS, adalah konsep 

SDM penting lainnya. Sistem pelacakan pelamar 

adalah sejenis Sistem Informasi Sumber Daya 

Manusia (HRIS) yang digunakan untuk mengelola 

proses rekrutmen dan perekrutan. Sistem pelacakan 

pelamar adalah versi perekrutan dari sistem CRM. 

Setiap kali seorang kandidat mengajukan aplikasi ke 

sebuah perusahaan, profil mereka disimpan dalam 

sistem pelacakan pelamar. ATS dapat digunakan 

untuk mencari profil (melalui tautan ke papan 

pekerjaan dan resume seperti LinkedIn, Monster, dan 

lainnya), memposting lowongan pekerjaan ke situs 
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web pekerjaan, mencocokkan pelamar dengan 

lowongan pekerjaan dan mengundang pelamar untuk 

wawancara. 

7. Laporan SDM 

Konsep SDM berikut adalah "Laporan SDM". Saat ini, 

semua HRIS memiliki kemampuan menghasilkan 

laporan. Ini pada dasarnya adalah cetakan dari data 

sistem. Dasbor SDM melengkapi laporan SDM. Dasbor 

sumber daya manusia adalah laporan yang dapat 

berinteraksi dengannya. Misalnya, dapat mengiris dan 

memotong data untuk melihat divisi, tim, area, atau 

grup fungsi tertentu. Dengan laporan dan dasbor HR, 

dapat memperoleh kontrol yang lebih baik atas data 

Anda dan membuat keputusan yang lebih baik. 

Pelaporan SDM yang berkualitas memungkinkan 

Anda untuk menggabungkan data dari beberapa 

sumber. Sebuah HRIS dasar dan kerangka 

manajemen diperlukan untuk mengetahui berapa 

proporsi omset yang disesalkan. Sumber data ini 

dapat digabungkan untuk menilai penyesalan 

kehilangan. 

8. Pengalaman Karyawan 

Pengalaman karyawan telah menjadi frase HR yang 

semakin populer dari waktu ke waktu. Setiap 

perusahaan memiliki serangkaian pengalaman unik 

yang dimiliki orang-orang saat bekerja disana. SDM 

dapat mengambil manfaat dari sudut pandang unik 

yang diberikan oleh pengalaman karyawan. 

Pengalaman karyawan adalah bagaimana HRM dilihat 

ketika keterlibatan karyawan dianggap sebagai hasil 

dari pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan itu 

sendiri. Akibatnya, itu dianggap sebagai motivator 

bagi karyawan dan perusahaan secara keseluruhan. 

Belum ada banyak minat dalam pengalaman 
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karyawan dalam sastra karena itu adalah subjek yang 

relatif baru. Apakah pengalaman karyawan dan 

keterlibatan karyawan memiliki efek yang sebanding 

pada hasil perusahaan akan memerlukan penelitian 

lebih lanjut. 

9. Survei 360 Derajat 

Survei 360 derajat adalah konsep SDM lainnya. 

Dimungkinkan untuk mendapatkan masukan dari 

berbagai sudut pandang dengan menggunakan survei 

360. Hal ini sering dilakukan dalam kolaborasi 

dengan manajemen seseorang, rekan kerja, bawahan, 

dan klien, dan memberikan gambaran yang 

komprehensif tentang perilaku seseorang. Mayoritas 

survei 360 derajat digunakan untuk mengevaluasi 

kinerja manajer. Terlepas dari popularitasnya, 

instrumen ini tidak selalu sukses. Hanya sepertiga 

dari waktu evaluasi semacam ini berhasil, menurut 

penelitian. Survei tidak efektif dalam sepertiga situasi 

lainnya, dan dalam sepertiga terakhir kasus, survei 

bahkan memperburuk kinerja. 

10. Biaya Per-Sewa  

Dalam konteks perekrutan karyawan baru, ini 

mengacu pada biaya langsung dan tidak langsung 

yang terkait dengan proses tersebut, termasuk segala 

sesuatu mulai dari mengiklankan posisi dan 

membayar agen perekrutan untuk memindahkan dan 

melatih pekerja baru. Untuk setiap karyawan, 

perangkat lunak HR yang cerdas melacak total biaya 

setiap perekrutan baru. 

Dasar Sumber Daya Manusia 

Beberapa elemen dianggap sebagai landasan untuk 

kebijakan HRM yang efektif. Landasan tersebut berupa 

manajemen kinerja yakni struktur yang memungkinkan 
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karyawan untuk mendapatkan umpan balik atas 

kinerjanya untuk mencapai kinerja terbaik mereka. 

Manajemen kinerja berkaitan tentang membantu orang 

untuk melakukan yang optimal di tempat kerja, untuk 

meningkatkan hasil perusahaan. Perencanaan suksesi 

adalah proses pembuatan rencana kontijensi untuk 

kepergian karyawan kunci dari perusahaan. Misalnya, 

seorang manajer senior kunci pergi, menyiapkan 

pengganti akan memastikan kesinambungan dan dapat 

menghasilkan penghematan yang signifikan bagi 

perusahaan. 

Perencanaan suksesi sering didasarkan pada evaluasi 

kinerja dan upaya pelatihan berkelanjutan. Ini 

menghasilkan penciptaan kumpulan bakat. Ini adalah 

kumpulan kandidat yang memenuhi syarat yang siap 

untuk mengambil posisi (senior) jika terjadi kepergian 

seseorang. Membangun dan memelihara kolam ini sangat 

penting untuk manajemen sumber daya manusia yang 

baik. 

Elemen lain dari SDM adalah gaji dan tunjangan. 

Kompensasi yang adil sangat penting untuk memotivasi 

dan mempertahankan karyawan. Salah satu prinsip dasar 

manajemen SDM dalam kaitannya dengan kompensasi 

adalah untuk memastikan kesetaraan dan keadilan. 

Kompensasi meliputi kompensasi primer dan sekunder. 

Pembayaran utama melibatkan pembayaran langsung 

uang sebagai imbalan atas pekerjaan, yang seringkali 

berupa gaji bulanan dan terkadang pembayaran 

berdasarkan kinerja. Tujuannya disini adalah untuk 

memberi penghargaan kepada orang-orang dengan cara 

yang memotivasi mereka. 

Sistem informasi SDM pada dasarnya adalah sistem 

pengambilan data. Data dalam system ini dapat 

digunakan untuk membuat keputusan yang lebih baik 

dan lebih tepat. Cara mudah untuk melacak data penting 
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adalah melalui penggunaan indikator SDM atau KPI SDM. 

Ini adalah langkah-langkah khusus yang mengatasi 

situasi perusahaan dalam kaitannya dengan ukuran 

tertentu. Ini disebut pelaporan SDM. 

Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam 
Mencapai Keberlanjutan 

1. Menghormati kebutuhan masyarakat: 

Berkomitmen pada strategi pelatihan yang 

menghormati kebutuhan semua, terbuka dan dapat 

diakses oleh semua orang, terlepas dari budaya, jenis 

kelamin, kemampuan, sarana keuangan, atau lokasi. 

2. Kesiapsiagaan: 

Memberikan kesempatan untuk mengakses inisiatif 

pelatihan dan pengembangan yang akan membantu 

mempersiapkan mereka untuk mengambil 

keuntungan dan berkontribusi pada pembangunan 

ekonomi dan sosial di bidang pariwisata saat itu 

terjadi. 

3. Kolaborasi: 

Membangun kemitraan dengan berbagai sektor 

(seperti hotel, agen perjalanan, maskapai 

penerbangan, atraksi, restoran, toko, resor, konvensi, 

dan sebagainya) untuk memperkuat dan memperluas 

sumber daya yang tersedia untuk prakarsa pelatihan 

dan pengembangan. Prinsip ini akan dibangun diatas 

komitmen pemerintah untuk terus memperluas 

hubungannya dengan institusi akademis, industri 

sektor swasta, organisasi buruh dan nirlaba, dan 

untuk bekerja erat dalam hubungan pemerintah 

pusat-negara bagian. 
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4. Pembangunan berkelanjutan 

India kaya akan sumber daya dan oleh karena itu 

perencanaan penggunaannya untuk kepentingan 

masyarakat dalam jangka panjang merupakan hal 

yang sangat penting. Strategi pelatihan akan 

membantu memastikan pembangunan di negara ini 

berkelanjutan. 

5. Keunggulan pemangku kepentingan dalam e-

marketing: 

Di era internet ini, potensi terbesar untuk bidang 

ekonomi adalah memasukkannya ke dalam dunia 

pariwisata yang berkembang pesat dan berkelanjutan. 

Kita harus bersikeras dalam mengajarkan alat e-

marketing kepada kaum muda yang bercita-cita 

untuk mewujudkan impian wirausaha dalam karier 

mereka dan dengan melakukan itu, aspek pariwisata 

di negara kita akan naik ke ketinggian baru dan akan 

menjadi hit instan. 

6. Efisiensi pelaku dalam keberlanjutan pariwisata: 

Kecantikan pada awalnya harus dikenali dan 

kemudian dijual, jadi kami membutuhkan aktor 

sekaliber itu agar mereka dapat melakukan bisnis ini 

dengan standar terbaik. 

Pariwisata 

Pariwisata adalah perjalanan untuk kesenangan atau 

bisnis; juga teori dan praktek wisata, usaha menarik, 

menampung, dan menghibur wisatawan, serta usaha 

penyelenggaraan wisata. Organisasi pariwisata dunia 

mendefinisikan pariwisata secara lebih umum, dalam 

istilah yang "melampaui persepsi umum tentang 

pariwisata sebagai terbatas pada kegiatan liburan saja", 

sebagai orang "bepergian ke dan tinggal di tempat-tempat 
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di luar lingkungan biasa mereka selama tidak lebih dari 

satu tahun berturut-turut untuk liburan dan tidak 

kurang dari 24 jam, bisnis dan tujuan lainnya. 

Pariwisata adalah masalah sosial, budaya, dan ekonomi 

yang melibatkan pergerakan orang ke tempat yang 

berbeda diluar lingkungan biasa mereka untuk tujuan 

pribadi, bisnis atau professional (Organisasi Pariwisata 

Dunia Perserikatan Bangsa-Bangsa, 2008). Dengan 

demikian, seorang turis adalah "seseorang yang 

melakukan perjalanan setidaknya 80 km dari rumahnya 

selama setidaknya 24 jam, untuk bisnis atau liburan atau 

alasan lain" ( LinkBC, 2008). 

Bentuk Rekomendasi Pariwisata  

1. Pariwisata nasional, kombinasi pariwisata domestik 

dan outbond; 

2. Pariwisata daerah, kombinasi pariwisata domestik 

dan inbound; 

3. Pariwisata internasional, kombinasi pariwisata 

inbound dan outbound. 

Produk Pariwisata  

1. Layanan akomodasi mulai dari homestay murah 

hingga hotel bintang lima; 

2. Layanan perhotelan termasuk pusat penyajian 

makanan dan minuman; 

3. Layanan perawatan kesehatan seperti pijat; 

4. Semua moda transportasi, pemesanan, dan 

penyewaannya; 

5. Agen perjalanan, tur berpemandu, dan pemandu 

wisata; 
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6. Layanan budaya seperti monumen keagamaan, 

museum, dan tempat bersejarah; 

7. Belanja. 

Pariwisata Berkelanjutan 

Pariwisata berkelanjutan adalah “sebuah konsep yang 

mencakup pengalaman pariwisata yang lengkap, 

termasuk kepedulian terhadap masalah ekonomi, sosial 

dan lingkungan serta perhatian untuk meningkatkan 

pengalaman wisatawan dan memenuhi kebutuhan 

masyarakat tuan rumah”. Pariwisata berkelanjutan harus 

mencakup kepedulian terhadap perlindungan 

lingkungan, kesetaraan sosial, dan kualitas hidup, 

keragaman budaya, dan ekonomi yang dinamis dan layak 

yang memberikan pekerjaan dan kemakmuran bagi 

semua.  

Di bidang pariwisata, UNEP (2005) menjelaskan 

“pariwisata berkelanjutan sebagai pariwisata yang 

memperhitungkan sepenuhnya dampak ekonomi, sosial 

dan lingkungan saat ini dan masa depan, memenuhi 

kebutuhan pengunjung, industri, lingkungan, dan 

masyarakat tuan rumah”. Pelayan (1999) menjelaskan 

pariwisata berkelanjutan adalah salah satu yang 

menghormati lingkungan dan sebagai konsekuensinya 

tidak membantu hilangnya sendiri. Organisasi yang 

berfokus pada pariwisata terlihat bertindak secara 

berkelanjutan ketika mereka mempertimbangkan dampak 

kegiatan mereka terhadap dimensi ekonomi, sosial dan 

lingkungan saat ini dari komunitas/negara tempat 

mereka beroperasi. Beberapa tantangan dihadapi dalam 

upaya untuk memastikan pariwisata berkelanjutan. Ini 

termasuk manajemen pertumbuhan dinamis, perubahan 

iklim, pengentasan kemiskinan, dukungan untuk 
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konservasi dan terakhir kesehatan, keselamatan dan 

keamanan (UNEP, 2005 ). 

Tujuan Utama Pariwisata Berkelanjutan 

1. Kelayakan ekonomi: menjamin keberlangsungan dan 

daya saing destinasi dan perusahaan pariwisata, 

sehingga dapat memberikan kesejahteraan dan 

memberikan manfaat dalam jangka panjang. 

2. Kemakmuran lokal: memaksimalkan kontribusi 

pariwisata terhadap kemakmuran ekonomi destinasi 

tuan rumah, termasuk proporsi pengeluaran 

pengunjung yang dipertahankan secara lokal. 

3. Kualitas pekerjaan: untuk memperkuat jumlah dan 

kualitas pekerjaan lokal yang diciptakan dan 

didukung oleh pariwisata, termasuk tingkat upah, 

kondisi layanan dan ketersediaan untuk semua tanpa 

diskriminasi berdasarkan jenis kelamin, ras, 

disabilitas atau dengan cara lain. 

4. Keadilan sosial: untuk mencari distribusi manfaat 

ekonomi dan sosial yang luas dan adil dari pariwisata 

di seluruh masyarakat penerima, termasuk 

meningkatkan peluang, pendapatan dan layanan yang 

tersedia bagi masyarakat miskin. 

5. Pemenuhan pengunjung: untuk memberikan 

pengalaman yang aman dan memuaskan bagi 

pengunjung serta tersedia untuk semua orang tanpa 

diskriminasi berdasarkan jenis kelamin, ras, 

kecacatan, atau dengan cara lain. 

6. Kontrol lokal: untuk melibatkan dan memberdayakan 

masyarakat lokal dalam perencanaan dan 

pengambilan keputusan tentang pengelolaan dan 

pengembangan pariwisata di masa depan di wilayah 
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mereka dengan berkonsultasi bersamaa pemangku 

kepentingan lainnya. 

7. Kesejahteraan masyarakat: untuk memelihara dan 

memperkuat kualitas hidup di masyarakat lokal, 

termasuk struktur sosial dan akses ke sumber daya, 

fasilitas dan sistem pendukung kehidupan, 

menghindari segala bentuk degradasi atau eksploitasi 

sosial. 

8. Kekayaan budaya: untuk menghormati dan 

meningkatkan warisan bersejarah, budaya otentik, 

tradisi dan kekhasan masyarakat tuan rumah. 

9. Integritas fisik: untuk menjaga dan meningkatkan 

kualitas lanskap, baik perkotaan maupun pedesaan, 

dan menghindari degradasi fisik dan visual 

lingkungan. 

10. Keanekaragaman hayati: untuk mendukung 

konservasi kawasan alami, habitat dan satwa liar, dan 

meminimalkan kerusakan pada mereka. 

11. Efisiensi sumber daya: untuk meminimalkan 

penggunaan sumber daya yang langka dan tidak 

terbarukan dalam pengembangan dan pengoperasian 

fasilitas dan layanan pariwisata. 

12. Lingkungan yang natural: untuk meminimalkan 

polusi udara, air dan tanah dan timbulan limbah oleh 

perusahaan pariwisata dan pengunjung. 
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