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KATA PENGANTAR 

 
Puji dan syukur penulis panjatkan ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa atas 

rahmat, taufik, dan inayah-Nya sehingga buku ini yang berjudul 

<Manajemen Simpati: Menata Ulang Organisasi Berbasis Koneksi 

Emosional, Relasional, Budaya dan Nilai Kemanusiaan di Era VUCA= dapat 

terselesaikan dengan baik. Buku ini disusun sebagai respons akademik dan 

praktis terhadap tantangan organisasi kontemporer yang semakin kompleks 

secara sistemik, emosional, dan sosial. Dalam konteks dunia kerja yang 

semakin terdigitalisasi dan penuh ketidakpastian, pendekatan manajerial 

konvensional yang terlalu menekankan rasionalitas instrumental dan 

efisiensi struktural tidak lagi mencukupi. Maka dari itu, dibutuhkan 

paradigma baru yang berakar pada kemanusiaan—yakni manajemen 

simpati. 

Maksud dan tujuan penulisan buku ini adalah untuk memperkenalkan 

konsep dan kerangka kerja Manajemen Simpati sebagai pendekatan 

alternatif yang mengintegrasikan dimensi emosional, relasional, dan 

spiritual ke dalam praktik kepemimpinan dan pengelolaan organisasi. Buku 

ini dibangun di atas dasar teori-teori lintas disiplin, seperti Positive 

Organizational Scholarship, Emotional Intelligence, Humanistic 

Management, hingga nilai- nilai budaya lokal Indonesia seperti gotong 

royong, tepo seliro, dan musyawarah. Tujuannya tidak lain adalah untuk 

menginspirasi akademisi, praktisi, pembuat kebijakan, dan mahasiswa agar 

dapat memikirkan ulang cara kita mengelola manusia dalam sistem 

organisasi modern— bukan sebagai alat produksi, tetapi sebagai subjek 

penuh nilai, rasa, dan makna. 

Penulis menyampaikan penghargaan yang setinggi-tingginya kepada 

semua pihak yang telah memberikan dukungan dan kontribusi selama 

proses penulisan buku ini. Ucapan terima kasih khusus penulis sampaikan 

kepada rekan-rekan dosen, peneliti, dan mitra diskusi dari berbagai 

perguruan tinggi yang telah memberikan umpan balik kritis terhadap 

konsep yang dikembangkan. Terima kasih juga kepada mahasiswa yang 

telah menjadi inspirasi dalam riset dan praktik pembelajaran terkait topik 

ini, serta kepada keluarga yang telah memberikan dukungan moral dan 

spiritual yang tak ternilai. 
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Akhir kata, semoga buku ini bermanfaat, tidak hanya sebagai referensi 

ilmiah, tetapi juga sebagai inspirasi praksis dalam membangun organisasi 

yang lebih manusiawi, etis, dan berkelanjutan. Segala bentuk saran dan 
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PENGANTAR 

 
KEMBALI KE JANTUNG ORGANISASI 

<Organisasi bukanlah mesin. Ia adalah ekosistem sosial yang hidup,  
penuh rasa, cerita, dan harapan.= – (Penulis). 

 

Di tengah gelombang besar transformasi digital dan percepatan inovasi 

manajerial, manusia sering kali dilupakan sebagai pusat dari semua proses 

organisasi. Target dan angka diutamakan, sementara rasa dan makna kerap 

dikesampingkan. Dalam budaya kerja yang semakin kompetitif, relasi 

antarindividu menjadi kaku, sinis, dan fungsional. Organisasi kehilangan 

jiwanya. 

Dunia organisasi modern saat ini tengah menghadapi gejolak 

transformatif yang kompleks. Di tengah kemajuan teknologi dan globalisasi, 

muncul paradoks mendasar: organisasi menjadi semakin canggih secara 

sistem, tetapi kerap kehilangan sentuhan manusiawinya. Fenomena seperti 

kelelahan emosional (burnout), keterasingan relasional, dan krisis makna 

kerja semakin meluas, tidak hanya dalam sektor privat, tetapi juga di sektor 

publik dan lembaga pendidikan. Dalam konteks ini, pendekatan manajerial 

yang sekadar menekankan efisiensi prosedural dan pencapaian target tidak 

lagi cukup untuk menjawab tantangan zaman. 

Organisasi tidak pernah sekadar kumpulan struktur, peran, dan target. 

Ia adalah ruang hidup yang dihuni manusia-manusia dengan latar belakang, 

mimpi, kekhawatiran, dan emosi yang kompleks. Namun dalam praktik 

manajemen modern, relasi-relasi manusiawi ini kerap diabaikan. Target 

kuantitatif, Key Performance Indicator (KPI), struktur birokratis, serta sistem 

digital yang canggih telah menjelma menjadi "logika dominan" yang 

meminggirkan keberadaan sisi paling esensial dari organisasi: hati dan jiwa 

manusia. 

Fenomena ini menandai krisis mendalam dalam pendekatan 

manajemen kontemporer—yakni krisis kemanusiaan. Dalam sistem yang 

mengutamakan efisiensi, banyak organisasi menjadi dingin, impersonal, dan 

penuh tekanan. Pegawai dianggap sebagai aset, bukan sebagai manusia 

utuh. Mereka dituntut untuk berkontribusi maksimal, namun tanpa 

dukungan emosional yang memadai. Akibatnya, banyak karyawan 

mengalami kelelahan emosional, alienasi, bahkan kehilangan rasa memiliki 

terhadap tempat mereka bekerja. 

 



 

 

BAB 1 

EVOLUSI PARADIGMA MANAJEMEN 

 
A. EVOLUSI PEMIKIRAN MANAJEMEN: DARI RASIONAL KE 

RELASIONAL 

1. Era Klasik: Efisiensi, Struktur, dan Kontrol 

Era awal ilmu manajemen lahir dari semangat revolusi industri yang 

mengubah tatanan ekonomi, sosial, dan kerja manusia. Fokus utama 

manajemen kala itu adalah bagaimana memaksimalkan produktivitas dan 

meminimalkan pemborosan. Hal ini melahirkan pendekatan-pendekatan 

yang sangat teknokratis, rasional, dan berorientasi pada efisiensi. 

 

Frederick Winslow Taylor (Scientific Management) 

Frederick Winslow Taylor dikenal sebagai Bapak Manajemen Ilmiah 

(The Father of Scientific Management), seorang insinyur mekanik asal 

Amerika Serikat yang hidup pada era revolusi industri kedua. Dalam 

bukunya yang terbit tahun 1911 berjudul The Principles of Scientific 

Management, Taylor memperkenalkan paradigma baru dalam pengelolaan 

kerja dan organisasi. Ia percaya bahwa ketidakefisienan yang merajalela di 

tempat kerja dapat diatasi melalui penerapan prinsip-prinsip ilmiah dalam 

proses manajerial dan operasional. 

Paradigma Taylor bertumpu pada asumsi bahwa kerja manual dapat 

dianalisis, diukur, dan diatur secara ilmiah untuk memperoleh output 

maksimal dengan input minimal. Menurut Taylor (2017), metode tradisional 

yang berbasis intuisi dan kebiasaan kerja pekerja harus digantikan oleh 

pendekatan sistematik berbasis data dan eksperimen. 

 

1) Standarisasi Kerja untuk Menghindari Inefisiensi 

Taylor berpendapat bahwa pekerjaan manual selama ini dijalankan 

tanpa standar yang pasti. Setiap pekerja menggunakan caranya sendiri, 

yang sering kali tidak efisien. Oleh karena itu, Taylor menekankan 

pentingnya "one best way"—yaitu cara terbaik dan paling efisien untuk 

melaksanakan suatu pekerjaan, yang diperoleh melalui observasi, 

pengukuran waktu (time study), dan eksperimen. 

 

<In the past, the man has been first; in the future, the system must be first.= 

— Frederick W. Taylor, The Principles of Scientific Management (1911) 

 



 

 

BAB 2 

PILAR-PILAR KONSEPTUAL  

MANAJEMEN SIMPATI 

 
A. PENDAHULUAN 

Manajemen simpati bukanlah sekadar gagasan sentimental yang berdiri 

sendiri di luar arus utama ilmu manajemen. Ia merupakan respons kritis 

atas dominasi paradigma rasional- instrumental dalam teori organisasi dan 

praktik manajerial, yang terlalu lama mengabaikan dimensi emosional, 

relasional, dan spiritual manusia dalam bekerja. Dalam kerangka ini, 

Manajemen Simpati hadir sebagai jembatan paradigmatik antara 

pendekatan struktural- rasional dan pendekatan relasional-humanistik yang 

lebih utuh secara antropologis dan kontekstual. 

Transformasi digital, kecerdasan buatan, disrupsi model bisnis, serta 

munculnya generasi pekerja baru (milenial dan Gen Z) telah mengguncang 

tatanan organisasi konvensional. Apalagi dalam konteks era VUCA—
Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity—dimensi ketidakpastian dan 

kompleksitas memerlukan pendekatan manajemen yang lebih lentur, 

adaptif, dan empatik. 

Manajemen simpati bukan sekadar mengelola sumber daya manusia, 

tetapi mengelola hubungan antar-manusia dengan empati, kasih sayang, 

dan pengakuan akan nilai-nilai luhur kemanusiaan. Oleh karena itu, 

pendekatan ini bertumpu pada lima pilar konseptual utama yang saling 

menopang dan membentuk kerangka praktik yang lebih kontekstual, 

terutama dalam budaya kolektif seperti Indonesia. 

Oleh karena itu, pendekatan manajemen simpati menekankan lima 

pilar utama: 

a. Koneksi emosional dalam dinamika organisasi 

b. Kepemimpinan simpatik dan relasional 

c. Budaya organisasi yang penuh makna 

d. Kepekaan sosial dan nilai-nilai budaya lokal 

e. Integrasi spiritualitas dan etika organisasi 

 

Kelima pilar ini bukan hanya sebagai ide normatif, namun juga berdasar 

pada penelitian empiris dan teori manajemen modern. Bab ini akan 

membahas masing-masing pilar tersebut secara mendalam, untuk 

menunjukkan bagaimana manajemen simpati bisa diaplikasikan secara 



 

 

BAB 3 

KERANGKA KONSEPTUAL  

MANAJEMEN SIMPATI 

 
A. PENDAHULUAN 

Manajemen Simpati bukanlah sekadar pendekatan alternatif dalam 

kepemimpinan dan pengelolaan organisasi, tetapi merupakan respons 

paradigmatik terhadap krisis emosional, alienasi relasional, dan 

kemandekan nilai dalam organisasi kontemporer. Bab ini merumuskan 

kerangka konseptual Manajemen Simpati sebagai model integratif yang 

memadukan dimensi emosional, relasional, kultural, dan spiritual ke dalam 

praksis manajerial. 

Manajemen Simpati merupakan konsep manajerial baru yang 

menekankan kemampuan organisasi dan pemimpinnya untuk 

menumbuhkan iklim kerja harmonis, humanis, dan saling mendukung. 

Konsep ini lahir sebagai sintesis dari beberapa teori utama dalam literatur 

perilaku organisasi dan kepemimpinan, yakni: Emotional Intelligence 

(Goleman & Boyatzis, 2017; Goleman, 1995b), Gerakan Hubungan Manusia 

(Human Relations Movement) gagasan Elton Mayo, 1933 (British Library, 

2018; Mayo, 2003, 2017; Önday, 2016), Teori Kepemimpinan Relasional 

(Relational Leadership Theory) oleh Uhl-Bien (2006), Beasiswa Organisasi 

Positif (Positive Organizational Scholarship) oleh K. S. Cameron (2004), serta 

nilai-nilai budaya lokal Indonesia seperti gotong royong, Tepo seliro, dan 

kebersamaan. Dengan memadukan perspektif global dan kearifan lokal, 

kerangka ini menawarkan pendekatan kontekstual untuk pengelolaan 

sumber daya manusia di Indonesia. 

 

B. LANDASAN TEORETIS 

1. Emotional Intelligence (EI) 

Dalam bukunya Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than 

IQ, Goleman (1995b) menjelaskan bahwa kecerdasan emosional adalah 

kemampuan seseorang untuk mengenali dan mengelola perasaan, baik 

perasaan diri sendiri maupun perasaan orang lain. 

Goleman & Boyatzis (2017) kemudian memperkuat bahwa pemimpin 

dan pekerja dengan EI tinggi mampu menciptakan suasana kerja yang lebih 

positif dan responsif terhadap kebutuhan emosional timnya. Dalam 



 

 

BAB 4 

DESAIN IMPLEMENTASI DAN  

STRATEGI PRAKTIK MANAJEMEN SIMPATI 

 
A. PENDAHULUAN: DARI KONSEP KE AKSI 

Pada bab ini, kita beranjak dari ranah konsep menuju tahap penerapan 

praktis. Implementasi strategi manajemen simpati dalam organisasi bukan 

sekadar soal menjalankan SOP baru, tetapi lebih kepada pembentukan 

budaya dan perilaku baru agar simpati dan kepedulian menjadi bagian dari 

DNA organisasi. 

Sebagaimana dikemukakan Goleman & Boyatzis (2008) dalam Social 

Intelligence and the Biology of Leadership, seorang pemimpin harus mampu 

menumbuhkan kecerdasan sosial dan kepekaan terhadap kebutuhan 

emosional orang lain. Kepemimpinan semacam ini harus dirancang secara 

strategis agar bisa berakar dan tumbuh dalam keseharian organisasi. 

Dengan kata lain, konsep simpati harus diterjemahkan ke dalam aksi nyata, 

bukan hanya wacana. 

Selain itu, K. S. Cameron et al. (2003) dalam Positive Organizational 

Scholarship menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang positif dan 

berorientasi simpati mampu memotivasi individu untuk berkontribusi lebih 

dan menunjukkan kinerja optimal. Strategi implementasi harus 

memperkuat nilai-nilai positif, menciptakan rasa aman, dan memupuk relasi 

saling percaya di seluruh hierarki. 

J. E. Dutton et al. (2014) dalam Awakening Compassion at Work 

memperkuat prinsip bahwa rasa simpati harus dirancang sebagai proses 

kolektif, bukan hanya tanggung jawab personal. Dengan pendekatan ini, 

simpati menjadi shared practice—sebuah pengalaman sehari-hari di mana 

karyawan merasakan dan memberikan perhatian dalam setiap interaksi. 

Implementasi harus melibatkan semua komponen organisasi, termasuk 

pengembangan pelatihan (training), pembentukan role-model, dan 

pengakuan simbolik atas tindakan-tindakan simpatik. 

Kemudian, jika kita tinjau lewat Relational Leadership Theory (Uhl-Bien, 

2006), kepemimpinan berbasis relasi adalah kunci utama dalam 

mempraktikkan simpati di organisasi. Relasi kepemimpinan yang hangat 

dan terbuka, di mana pemimpin berperan sebagai fasilitator dan bukan 

penguasa, akan membentuk ekosistem sosial yang membuat simpati 

tumbuh secara natural. Kepemimpinan relasional ini memerlukan desain 



 

 

BAB 5 

EVALUASI, IMPLIKASI AKADEMIK, DAN 

PRAKTIK MANAJERIAL MANAJEMEN SIMPATI 

 
A. PENDAHULUAN: DARI IMPLEMENTASI MENUJU REFLEKSI KRITIS 

Manajemen Simpati bukan hanya pendekatan praktis dalam mengelola 

organisasi, tetapi juga merupakan kontribusi konseptual terhadap 

perluasan horizon manajemen kontemporer. Bab ini bertujuan untuk 

merefleksikan hasil, mengevaluasi kekuatan dan keterbatasan pendekatan 

ini, serta memetakan implikasinya dalam ranah akademik dan praksis 

manajerial. 

Evaluasi terhadap Manajemen Simpati penting agar transformasi tidak 

bersifat simbolik semata (tokenism), tetapi mampu mengakar dalam 

struktur, budaya, dan praktik organisasi yang otentik dan berkelanjutan. 

Pada bab ini, kita beranjak dari tahap implementasi kebijakan dan 

praktik manajemen simpati menuju sebuah refleksi kritis, yakni pengkajian 

menyeluruh tentang efektivitas, tantangan, dan nilai tambah manajemen 

simpati, baik dalam ranah akademik maupun praktik organisasi. Pendekatan 

ini menekankan pentingnya integrasi antara tindakan nyata dengan 

pemikiran konseptual tentang simpati, empati, dan kepemimpinan 

relasional. 

Sebagaimana dijelaskan oleh Goleman & Boyatzis (2008) dan Hernez‐
Broome (2012), kompetensi kecerdasan emosional menjadi kunci dalam 

menciptakan organisasi yang responsif terhadap kebutuhan dan emosi para 

anggotanya. Praktik manajemen simpati bukan hanya sekadar kebijakan 

prosedural, tetapi menuntut keterampilan sosial dan emosional yang 

mendalam, seperti kemampuan mendengarkan secara aktif, menanggapi 

dengan empati, dan memupuk relasi positif di tempat kerja. 

J. E. Dutton & Glynn (2008) melalui pendekatan Positive Organizational 

Scholarship menekankan perlunya mengapresiasi kekuatan positif dalam 

organisasi, termasuk simpati dan compassion, sebagai sumber daya 

strategis untuk mendorong pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi. 

Konsep ini berkelindan erat dengan gagasan refleksi kritis: meninjau ulang 

asumsi, praktik, serta dampak kebijakan manajemen simpati terhadap 

budaya organisasi dan kesejahteraan karyawan. 

 



 

 

BAB 6 

STRATEGI IMPLEMENTASI MANAJEMEN 

SIMPATI DI BERBAGAI KONTEKS ORGANISASI 

 
A. PENDAHULUAN 

Manajemen simpati bukan sekadar pendekatan emosional, melainkan 

strategi kepemimpinan dan budaya organisasi yang menumbuhkan empati, 

koneksi emosional, dan keterlibatan otentik antarindividu dalam organisasi. 

Dalam konteks saat ini yang ditandai oleh kompleksitas, dinamika 

perubahan, dan kebutuhan akan kepemimpinan yang humanis, simpati 

menjadi elemen penting untuk membangun organisasi yang resilien, 

produktif, dan bermakna. 

Menurut (Goleman, 2006, 1995) dan Hernez‐Broome (2012), simpati 
merupakan bagian penting dari kecerdasan emosional yang mendorong 

hubungan sosial yang kuat dan meningkatkan kinerja kerja. J. E. Dutton & 

Glynn (2008) dan K. S. Cameron et al. (2003) menekankan pentingnya 

organisasi positif (positive organizational scholarship) yang menempatkan 

hubungan emosional seperti simpati sebagai penggerak perubahan 

transformatif. Bab ini menyajikan panduan implementatif berbasis konteks, 

yang menggabungkan prinsip- prinsip Manajemen Simpati dengan realitas 

organisasi yang berbeda. Dengan demikian, pendekatan ini tidak berhenti di 

level ide, tetapi masuk ke level aksi transformatif. 

 

B. STRATEGI IMPLEMENTASI DI BERBAGAI SEKTOR ORGANISASI 

1. Sektor Pendidikan (Sekolah & Perguruan Tinggi) 

a. Landasan Teoretis 

Hernez-Broome, G., & Hughes (2004) dalam karya mereka <Leadership 

Development: Past, Present, and Future= menyatakan bahwa 
transformational leadership yang efektif harus tidak hanya fokus pada visi 

dan inovasi, tetapi juga pada aspek emosional dan relasional. Pemimpin 

pendidikan, baik kepala sekolah, rektor, dekan, maupun kepala program 

studi, harus mampu menunjukkan kemampuan mendengar secara aktif, 

merespons secara empatik, dan mendorong iklim psikologis yang aman dan 

suportif. 

 

 



 

 

BAB 7 

EVALUASI DAN TRANSFORMASI  

ORGANISASI MELALUI PENDEKATAN 

MANAJEMEN SIMPATI 

 
A. PENDAHULUAN 

Evaluasi dan transformasi organisasi adalah dua sisi mata uang yang tak 

terpisahkan dalam upaya membangun sistem kerja yang berkelanjutan, 

adaptif, dan berdaya tahan. Dalam era disrupsi dan kompleksitas ini, 

pendekatan evaluasi konvensional—yang berfokus semata-mata pada 

metrik keuangan atau efisiensi teknokratis—tidak lagi mencukupi. 

Pendekatan manajemen simpati menawarkan paradigma baru yang 

menggabungkan ukuran kuantitatif dan kualitatif, sekaligus memberi 

tempat pada faktor-faktor emosional, relasional, dan nilai kemanusiaan 

dalam proses perubahan organisasi. 

Sebagaimana ditegaskan oleh K. s. Cameron & Quinn (2006), 

transformasi sejati memerlukan sentuhan pada ranah yang paling dalam 

budaya organisasi: keyakinan, nilai, dan relasi antar manusia. Evaluasi 

bukan hanya soal mengukur, tapi juga merasakan; bukan hanya tentang 

angka, tapi juga makna. 

 

B. TUJUAN EVALUASI DALAM MANAJEMEN SIMPATI 

Pendekatan Manajemen Simpati merupakan paradigma baru dalam 

ilmu manajemen yang menekankan pentingnya aspek emosional, relasional, 

dan kemanusiaan dalam proses pengelolaan organisasi. Evaluasi dalam 

konteks ini tidak sekadar mengukur kinerja berdasarkan angka, 

produktivitas, atau pencapaian target finansial, melainkan juga menilai 

kualitas interaksi antar individu, kesejahteraan emosional, dan budaya 

kolektif organisasi. Evaluasi berbasis simpati memiliki empat tujuan utama 

berikut: 

 

1) Menilai Kualitas Hubungan Interpersonal di dalam Organisasi 

Evaluasi ini bertujuan untuk memahami sejauh mana hubungan antar 

anggota organisasi berjalan secara sehat, saling menghargai, dan 

mendukung pertumbuhan bersama. Kualitas hubungan interpersonal dapat 

diukur melalui: 
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