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Abstrak

Tulisan ini merupakan pandangan bahwa diperlukan “landasan” kecerdasan dalam diri individu untuk memimpin perubahan organisasi, landasan tersebut berkaitan dengan kecerdasan intelektual, emosional, dan spiritual, yang merupakan kesatuan pembentuk kompetensi individu dalam memimpin perubahan organisasi.

Latar belakang tulisan ini, berawal dari suatu kenyataan bahwa saat ini badan usaha di seluruh penjuru dunia menghadapi banyak hambatan dan peluang, akibat globalisasi ekonomi, kemajuan teknologi dan sosial. Dalam globalisasi, bekerja suatu kekuatan makroekonomi yang begitu kuat, dan kekuatan ini bisa tumbuh lebih kuat lagi selama dasawarsa mendatang.

Kunci untuk menciptakan dan mempertahankan organisasi pada abad kedua puluh satu dengan sukses dengan mengadakan perubahan besar-besaran dalam organisasi, melakukan proyek rekayasa ulang, penyusunan kembali strategi merger, perampingan, usaha-usaha peningkatan kualitas, dan pembaharuan budaya.

Untuk melakukan perubahan-perubahan dalam organisasi, diperlukan kompetensi khusus untuk memimpin perubahan organisasi. Kompetensi tersebut harus dimiliki oleh setiap orang di seluruh bagian organisasi.

Dari hasil studi literatur ditemukan bahwa beberapa badan usaha yang sukses memimpin perubahan, selalu terdapat orang-orang yang memiliki landasan kecerdasan (1) intelektual; (2) emosional; dan (3) spiritual yang lebih unggul daripada orang lain pada umumnya. Adanya gabungan kecerdasan tersebut pada individu, akan mempermudah individu untuk memperoleh kompetensi, dalam bentuk (1) pengetahuan; (2) ketrampilan; (3) kemampuan; dan (4) sikap untuk memimpin perubahan organisasi.

Kesimpulannya kecerdasan intelektual, emosional, dan spiritual berperan penting dalam menciptakan kompetensi memimpin perubahan organisasi.
Pendahuluan

Sebagian orang meramalkan bahwa sebagian besar proyek rekayasa ulang, penyusunan strategi kembali, merger, perampingan, usaha-usaha peningkatan kualitas, dan pembaharuan budaya akan segera berakhir, namun nampaknya tidak benar. Karena di sini bahkan sedang bekerja kekuatan makroekonomi yang begitu kuat, globalisasi ekonomi, tekanan-tekanan bersaing yang makin bertambah, keragaman tenaga kerja, meningkatnya kompleksitas teknis pada kebanyakan jenis pekerjaan, perubahan nilai-nilai sosial budaya, masalah lingkungan yang makin tumbuh, dan timbulnya bentuk-bentuk organisasi baru dan kekuatan lain yang bisa tumbuh lebih kuat lagi selama beberapa dasawarsa mendatang. Akibatnya, semakin banyak lagi organisasi yang terdorong untuk mengurangi biaya, meningkatkan kualitas produk dan jasa, mencari peluang-peluang baru untuk tumbuh, dan meningkatkan produktivitas.

Hingga kini, usaha-usaha perubahan besar-besaran telah membantu sebagian organisasi untuk beradaptasi secara signifikan terhadap kondisi-kondisi yang selalu berubah; telah meningkatlan daya saing terhadap perusahaan-perusahaan lainnya, dan telah menempatkan sebagian organisasi untuk memiliki masa depan yang lebih baik.

Tetapi dalam begitu banyak situasi, peningkatan tersebut justru mengecewakan dan kehancuran besar-besaran menjadi semakin jelas, dengan sumberdaya yang terbuang percuma, dan karyawan yang putus asa, takut, atau frustrasi. Dalam beberapa hal, ini dapat menjadi sisi negatif perubahan. Setiap kali komunitas manusia dipaksa untuk menyesuaikan diri terhadap kondisi yang berubah, di situ ada keberatan. Hampir setiap orang mengenal sulitnya menciptakan perubahan besar dalam sebuah organisasi, meskipun banyak orang juga yang mengetahui bahwa kunci untuk menciptakan dan mempertahankan jenis organisasi abad kedua puluh satu yang sukses adalah dengan melakukan perubahan.

Kunci kesuksesan sebuah perubahan adalah pada kompetensi memimpin perubahan. Bukan hanya kepemimpinan yang berada di lapisan atas hirarki saja, tetapi juga dalam makna yang lebih sederhana, kepemimpinan pada seluruh bagian organisasi. Dengan adanya kompetensi untuk memimpin perubahan akan lebih mudah dalam mengatasi hambatan-hambatan yang menghalangi terjadinya perubahan.

Kompetensi individu dalam memimpin perubahan selalu terkait dengan kemampuan kognitif (misalkan kemampuan dalam mendefinisikan dan memecahkan masalah), kompleksitas kognitif perlu untuk mengembangkan model-model mental yang lebih baik, sedangkan kematangan emosional dan perlu untuk belajar dari kesalahan-kesalahan, dan fleksibilitas diperlukan untuk merubah asumsi dan cara-cara berpikir sebagai tanggapan terhadap dunia yang berubah memerlukan kecerdasan spiritual (Conger, 1993; Hunt, 1991).

Kemampuan lain yang semakin penting adalah kepekaan terhadap perbedaan-perbedaan budaya. Kemampuan tersebut menyangkut bukan saja empati dan diplomasi, namun juga pemingkatan dan pemahaman mengenai nilai-nilai, keyakinan, dan sikap orang yang datang dari latar belakang berbeda-beda. Kepekaan kultural diperlukan untuk mengelola perubahan tenaga kerja, yang semakin beragam, dan juga penting untuk menangani secara efektif masalah-masalah manajemen internasional, pada saat persaingan luar negeri menjadi semakin intensif, pasar-pasar luar negeri menjadi semakin penting, lebih banyak perusahaan menjadi multinasional, dan makin banyak perusahaan melakukan joint venture antar negara.

Perubahan-perubahan dalam sifat-sifat organisasi-organisasi memberikan tantangan lain. Organisasi yang hirarkis diratakan, sedangkan lapisan-lapisan manajemen menengah dihapus, dan rentang kendali menjadi lebih luas. Penggunaan tim-tim eksekutif untuk membuat keputusan-keputusan strategik, satuan-satuan tugas untuk membimbing perubahan organisasi, tim-tim proyek yang mengelola diri sendiri dalam melakukan kegiatan semakin bertambah. Tanggung jawab para pemimpin dalam organisasi yang baru tersebut berubah menjadi sangat penting, sehingga dengan demikian dibutuhkan individu-individu yang “cerdas” untuk memimpin perubahan organisasi.

Apakah yang Dimaksud Kecerdasan?

Dalam pendekatan tradisional, kecerdasan ditetapkan secara operasional sebagai kemampuan untuk menjawab berbagai jenis tes kecerdasan. Dimana akhirnya kecerdasan merupakan hasil kesimpulan dari nilai tes pada beberapa kemampuan, di balik itu didukung oleh teknik statistik yang membandingkan tanggapan subyek atas beberapa soal dibandingkan pada sekelompok subyek pada usia yang sama, dan terdapat skoring kecerdasan pada masing-masing kelompok usia yang berbeda; korelasi yang jelas dari nilai tes ini lintas umur dan lintas tes berbeda, membenarkan pengertian bahwa bakat umum dari kecerdasan tidak banyak berubah dengan bertambahnya umur atau dengan pelatihan atau pengalaman. Pada pandangan tersebut mengatakan bahwa kecerdasan menyangkut kemampuan menyelesaikan masalah, menemukan jawaban atas pertanyaan spesifik, dan belajar material baru dengan cepat dan efisien. Kecerdasan dari sudut pandang ini adalah kemampuan umum yang ditemukan dalam berbagai tingkat dalam setiap individual. Ini adalah kunci sukses dalam menyelesaikan masalah. Kemampuan ini dapat diukur secara meyakinkan dengan tes menggunakan pensil dan kertas standar, yang pada gilirannya dapat memperkirakan sukses masa depan anak-anak sekolah.

Pada pendekatan yang ada saat ini, dikatakan bahwa kecerdasan bukan hanya kemampuan yang ditunjukkan saat menduduki bangku sekolah. Melainkan pada saat terjun ke masyarakat, menjadi sukses, yang bukan sekedar faktor keberuntungan, tetapi karena kecerdasannya. Jadi di sini kecerdasan diartikan sebagai kompetensi individu, baik kompetensi kognitif (belajar, memahami), kemampuan, bakat, ataupun keterampilan mental. Semua individu normal memiliki masing-masing kompetensi yang disebut dengan kecerdasan tersebut sampai jumlah tertentu; dan masing-masing individu berbeda dalam tingkat ketrampilan dan kombinasi elemen-elemen yang menyusun kecerdasannya (Gardner, 2002).

Kecerdasan Intelektual

Kecerdasan intelektual merupakan kemampuan yang diperlukan untuk menjalankan kegiatan mental. Untuk itu, berkaitan dengan kecerdasan intelektual, dikenal pula kapasitas mental, yaitu kemampuan seseorang untuk menyerap bebragai informasi. Hal ini biasanya didapatkan dari hasil uji IQ. Jelasnya, uji IQ dirancang untuk memastikan kemampuan–kemampuan intelektual umum seseorang. Tujuh dimensi yang paling sering dikutip sebagai penyusun kecerdasan intelektual adalah kemahiran berhitung, pemahaman verbal, kecepatan perseptual, penalaran induktif, penalaran deduktif, visualisasi ruang, dan ingatan menggambarkan dimensi-dimensi IQ (Robbins, 2000). 

Secara umum, kecerdasan intelektual ini akan menjadi landasan utama dalam ketrampilan konseptual, yang meliputi kemampuan analisis umum, berpikir nalar, kepandaian dalam membentuk konsep, serta konseptualisasi hubungan yang kompleks, kreativitas dalam mengembangkan ide dan pemecahan masalah, kemampuan untuk menganalisis peristiwa-peristiwa dan kecenderungan-kecenderungan yang dirasakan, intuisi, mengantisipasi perubahan-perubahan, dan melihat peluang serta masalah-masalah potensial (berpikir secara induktif dan deduktif) (Yukl, 1994). Ketrampilan konseptual, yang terdapat dalam kecerdasan intelektual ini telah terukur dengan sejumlah metode yang berbeda-beda, termasuk aptitude test, tes situasi, wawancara, dan peristiwa-peristiwa kritis.

Kecerdasan Emosional

Beberapa tahun ini, istilah kecerdasan emosional telah diterima dan diakui kegunaannya. Studi-studi menunjukkan bahwa seorang eksekutif atau profesional yang secara teknik unggul dan memiliki EQ tinggi adalah orang-orang yang mampu mengatasi konflik, melihat kesenjangan yang perlu dijembatani atau diisi, melihat hubungan yang tersembunyi yang menjanjikan peluang, berinteraksi, penuh pertimbangan untuk menghasilkan yang lebih berharga, lebih siap, lebih cekatan, dan lebih cepat dibandingkan orang lain. Manfaat–manfaat yang dihasilkan oleh kecerdasan emosional yang merupakan faktor keberhasilan organisasi adalah berkaitan dengan pembuatan keputusan, kepemimpinan, terobosan teknis dan strategis, komunikasi yang terbuka dan jujur, bekerjasama dan saling mempercayai, membangun loyalitas, kreativitas, dan inovasi (Cooper, R. K. dan Sawaf, 1997)

Untuk mengembangkan kecerdasan emosional ini, ada empat tahap yang harus dilakukan, tahap pertama yaitu: kesadaran emosi, bertujuan membangun tempat kedudukan bagi kepiawaian dan rasa percaya diri pribadi melalui kejujuran emosi, energi emosi, umpan balik emosi, intuisi, rasa tanggung jawab dan koneksi. Tahap kedua adalah kebugaran emosi, bertujuan mempertegas kesejatian, sifat dapat dipercaya, dan keuletan, memperluas lingkaran kepercayaan dan kemampuan mendengarkan, mengelola konflik, dan mengatasi kekecewaan dengan cara paling konstruktif. Tahap ketiga adalah kedalaman emosi, mengeksplorasi cara-cara menyelaraskan hidup, dan kerja dengan potensi serta bakat unik, mendukungnya dengan ketulusan, kesetiaan pada janji, dan rasa tanggung jawab, yang akan memperbesar keberanian seseorang untuk memberikan secara lebih banyak kewenangan. Sedangkan tahap yang keempat adalah alkimia emosi, yaitu untuk memperdalam naluri dan kemampuan kreatif untuk mengalir bersama masalah-masalah dan tekanan-tekanan, dan bersaing demi masa depan dengan membangun ketrampilan untuk lebih peka pada adanya kemungkinan-kemungkinan solusi yang tersembunyi dan peluang yang masih terbuka.

Kecerdasan Spiritual

Pada akhir abad kedua puluh muncul pemikiran mengenai adanya kecerdasan atau “Q” jenis ketiga, yaitu kecerdasan spiritual (SQ = spiritual quotient). Para pakar dan penulis yang cukup berpengaruh dalam bidang ini antara lain adalah Danah Zohar, Marsha Sinetar, dan Khalil Khavari. Menurut Zohar (2001), SQ adalah kecerdasan untuk menghadapi dan memecahkan persoalan makna dan nilai, yaitu kecerdasan untuk menempatkan perilaku dan hidup seseorang dalam konteks makna yang lebih luas dan kaya, kecerdasan untuk menilai bahwa tindakan atau jalan hidup seseorang lebih bermakna dibandingkan yang lain. SQ adalah landasan yang diperlukan untuk memfungsikan IQ dan EQ secara efektif. Bahkan, bagi Zohar, SQ merupakan bentuk kecerdasan tertinggi. Sinetar (2000) menganggap SQ sebagai pikiran yang mendapat inspirasi, dorongan, dan efektivitas yang terinspirasi; suatu penghayatan ketuhanan yang didalamnya semua orang menjadi bagian. Khavari (2000) menyatakan bahwa SQ adalah potensi dari dimensi nonmaterial atau ruh manusia. Khavari mengumpamakan potensi tersebut seperti intan yang belum terasah yang dimiliki oleh semua orang. Selanjutnya, tugas setiap oranglah untuk mengenali potensi masing-masing sekaligus menggosoknya hingga berkilap dengan tekad yang besar dan menggunakannya untuk memperoleh kebahagiaan abadi. Khavari yakin bahwa seperti IQ dan EQ, SQ juga dapat ditingkatkan, bahkan potensi peningkatannya tidak terbatas. 

Zohar berusaha menjelaskan SQ dengan mengungkapkan keterkaitannya dengan IQ dan EQ. Untuk menjelaskan IQ Zohar menggambarkan komputer yang mampu memahami aturan (program) dan mengikutinya tanpa salah sedikitpun. Selanjutnya, dalam menjelaskan EQ, Zohar menggambarkan hewan yang mampu mengenali situasi dan mengetahui cara menanggapi situasi tersebut dengan tepat. Namun, baik komputer maupun hewan tidak pernah bertanya mengapa ada aturan dan situasi tersebut, atau apakah aturan dan situasi tersebut bisa diubah atau diperbaiki. Dengan kata lain, menurut bahasa Zohar, komputer dan hewan hanya bekerja “di dalam” batasan; memainkan “permainan terbatas”. Di sinilah tampak peran dari SQ. SQ memungkinkan seseorang untuk bermain “dengan” batasan; memainkan “permainan tak terbatas”. SQ mengajak seseorang untuk bertanya apakah ia memang ingin berada dalam satu situasi tertentu ataukah ia ingin merubah situasi tersebut menjadi situasi yang diyakininya lebih baik (Zohar, 2000). Hal inilah yang membedakan antara EQ dan SQ. SQ memiliki daya ubah, sementara EQ tidak. Dengan SQ daya imajinasi dan kreativitas seseorang akan teroptimalisasikan untuk mencari alternatif-alternatif yang lebih baik; tidak sekedar merespon perubahan situasi, namun proaktif dalam menciptakan situasi yang lebih baik. Dalam konteks perubahan organisasi (organizational changes) penjelasan Zohar ini terasa sangat masuk akal, karena SQ akan memberi spirit untuk mendobrak nilai-nilai lama yang seringkali menghalangi suatu organisasi untuk berubah. 

SQ bukannya tidak memiliki bukti ilmiah. Penelitian neuropsikolog Michael Persinger pada tahun 1990 dan neurolog V.S. Ramachandran pada tahun 1997, menunjukkkan adanya bagian-bagian tertentu pada otak yang aktif ketika seseorang diarahkan untuk mendiskusikan topik spiritual atau agama. Bagian ini selanjutnya populer dengan sebutan “titik Tuhan” (God Spot). Pada sekitar 1990-an neurolog Austria Wolf Singer berhasil membuktikan adanya proses saraf dalam otak yang berfungsi menyatukan dan memberikan makna pada pengalaman seseorang. Dengan kata lain, semacam proses saraf yang benar-benar “mengikat” pengalaman seseorang. Pada pertengahan 1990-an, Rodolfo Llinas telah menggunakan teknologi MEG (magneto-encephalographic) baru yang memungkinkan dilakukannya penelitian menyeluruh mengenai gelombang-gelombang elektris otak. Terakhir, neurolog dan antropolog Harvard, Terrance Deacon, pada tahun 1997 menerbitkan hasil peneletiannya mengenai bahasa manusia. Deacon membuktikan bahwa bahasa adalah sesuatu yang unik pada manusia, suatu aktivitas yang pada dasarnya bersifat simbolik dan berpusat pada makna, yang berkembang bersama dengan perkembangan yang cepat dalam cuping-cuping depan otak. 

Singkatnya SQ akan melengkapi proses berpikir manusia. Selama ini telah dikenal proses berpikir seri yang dilakukan oleh otak IQ dan proses berpikir asosiatif yang dilakukan oleh otak EQ. Di atas keduanya, otak SQ melakukan proses berpikir unitif (menyatukan). SQ mengintegrasi semua potensi kecerdasan yang dimiliki manusia dan selanjutnya akan menuntun ke arah pemahaman makna yang terdalam dari manusia tersebut. Dengan SQ manusia akan dikembalikan kepada kesadarannya yang paling hakiki. SQ membentuk manusia yang merdeka namun berani menagmbil tanggung jawab. Hal ini karena manusia ber-SQ tinggi sangat sadar akan nilai-nilai yang luhur yang sesuai dengan kodratnya. 

Memimpin Perubahan Organisasi

Metode-metode yang digunakan dalam memimpin perubahan yang berhasil, semuanya didasarkan pada suatu wawasan yang bersifat mendasar: bahwa perubahan besar tidak akan terjadi dengan mudah karena berbagai alasan. Seorang pengamat yang obyektif bisa dengan jelas melihat bahwa biayanya terlalu tinggi, atau produk-produknya tidak terlalu baik, atau pergeseran kebutuhan konsumen tidak dapat dipenuhi dengan baik, perubahan yang diperlukan masih bisa gagal karena adanya budaya memusatkan perhatian ke dalam, birokrasi yang bersifat menghambat, politik sempit, tingkat kepercayaan yang rendah, kurangnya kerjasama, sikap arogan, kurangnya kepemimpinan di tingkat manajemen menengah, dan ketakutan umum manusiaakan sesuatu yang tidak diketahui. Agar efektif, sebuah metode yang dibuat untuk mengubah strategi-strategi, proses-proses rekayasa ulang, atau meningkatkan kualitas harus mampu mengatasi hambatan-hambatan tersebut dengan baik.

Proses untuk memimpin perubahan dalam organisasi tersebut ada delapan tahap, yang masing-masing berhubungan dengan salah satu kesalahan mendasar yang menghambat usaha-usaha transformasi. Langkah-langkah tersebut adalah menetapkan makna urgensi, menciptakan koalisi pengarah, mengembangkan visi dan strategi, mengkomunikasikan visi perubahan, memberdayakan banyak orang untuk melakukan tindakan, menghasilkan keuntungan jangka pendek, mengkonsolidasi pencapaian-pencapaian dan menghasilkan lebih banyak lagi perubahan, dan melembagakan pendekatan-pendekatan baru dalam kultur perusahaan.

Empat langkah pertama dalam proses transformasi membantu mencairkan status quo yang sudah mapan. Kemudian fase lima sampai tujuh memperkenalkan banyak praktek baru. Tahap terakhir adalah mengenai landasan perubahan-perubahan dalam kultur perusahaan, dan membantu membuatnya mengakar (Kotter, 1996).
 

Peranan Kecerdasan Intelektual, Emosional, dan Spiritual dalam Kompetensi Memimpin Perubahan Organisasi

Dalam sebuah tinjauan Stogdill (1948), dari 124 buah studi yang dilakukan dari tahun 1904 sampai dengan 1948, sejumlah ciri telah diketemukan yang dapat membedakan pemimpin dengan yang bukan pemimpin, salah satunya adalah inteligensia. Oleh karenanya pemimpin perubahanpun harus memiliki inteligensia yang tinggi, karena mereka akan menghadapi berbagai hal, baik yang terduga maupun tidak terduga. Selain itu untuk melakukan perubahan, ada beberapa kompetensi yang harus dimiliki oleh pemimpin perubahan. Berkaitan dengan kecerdasan intelektual, kompetensi yang harus dimiliki adalah memiliki visi, menganalisis permasalahan dan peluang, sistem berpikir strategis, dan masih banyak persyaratan kompetensi yang lain.
Jenis kecerdasan intelektual yang berperan dalam memimpin perubahan adalah cognitive complexity, merupakan kemampuan untuk menggunakan isyarat-isyarat untuk membuat perbedaan dan mengembangkan kategori-kategori untuk mengklasifikasi sesuatu, demikian juga kemampuan untuk mengidentifikasi hubungan yang kompleks dan mengembangkan solusi-solusi kreatif terhadap masalah. Individu yang mempunyai cognitive complexity yang tinggi, mampu untuk melihat berbagai bayangan semu dan mampu untuk mengidentifikasi pola-pola hubungan yang kompleks dan mengembangkan solusi-solusi yang kreatif terhadap masalah.

Kecerdasan intelektual biasanya akan mendukung ketrampilan konseptual, hal ini penting bagi perencanaan yang efektif, pengorganisasian, serta pemecahan masalah yang berkaitan dengan perubahan.

Seorang pemimpin perubahan harus mampu untuk memahami bagaimana perubahan-perubahan dalam lingkungan eksternal akan membawa dampak terhadap organisasi. Perubahan membutuhkan suatu perencanaan strategik para pemimpin perubahan, yang membutuhkan kemampuan yang cukup untuk dapat menganalisis peristiwa-peristiwa dan kecenderungan-kecenderungan yang dirasakan, mengantisipasi perubahan-perubahan, dan mengenali peluang-peluang serta masalah-masalah potensial (Yukl, 1994).

Dapat dikatakan, bahwa pemimpin perubahan menggunakan campuran intuisi dan pemikiran sadar yang cocok bagi jenis situasi keputusan yang dihadapi mereka (Agor, 1986; Lord & Maher, 1991). Intuisi adalah suatu pengertian atau firasat yang kelihatannya timbul secara tiba-tiba tanpa pemikiran yang sadar. Intuisi khususnya berguna bila membuat keputusan dalam situasi-situasi yang tidak jelas, dimana informasi terbatas yang terdapat ketidakpastian. Namun demikian, untuk membuat keputusan-keputusan yang benar berdasarkan intuisi, dibutuhkan pengetahuan awal yang sangat ekstensif mengenai organisasi, maupun lingkungannya. 

Namun demikian, orang yang sangat cerdas bukanlah orang yang selalu berhasil dalam memimpin perubahan organisasi. Mereka yang secara intelektual cerdas, bisa jadi dapat menciptakan visi yang tepat, menyusun strategi secara gemilang, dan lain sebagainya yang dapat dilakukan oleh akal. Namun apabila individu-individu tersebut hanya memiliki kecerdasan intelektual saja, belum tentu mampu menciptakan kepercayaan, bahkan mungkin sebaliknya, timbul ketidak pastian yang membuat panik, jurang pemisah dengan ‘korban perubahan’, lumpuhnya kreativitas, sinisme yang membara, kemarahan yang bisa meledak tiba-tiba, dan hilangnya loyalitas dan komitmen.

Dari hasil riset bahkan diketahui, bahwa untuk meningkatkan kompetensi memimpin perubahan, baik kompetensi yang berupa pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, sikap dalam memimpin perubahan organisasi melalui kedelapan tahapan perubahan harus berjalan secara lateral, usaha untuk meningkatkan kapasitas penalaran dan sekaligus memanfaatkan dengan lebih baik emosi, kebijakan intuisi, dan kekuatan yang ada dalam kemampuan individu untuk berinteraksi dengan orang-orang di sekelilingnya.

Seorang pemimpin yang ingin melakukan perubahan, dalam konteks ini, akan berperan sebagai seorang agen perubahan (change agent). Seorang agen perubahan dituntut untuk selalu waspada terhadap situasi atau orang yang membutuhkan perubahan, selalu terbuka terhadap gagasan-gagasan yang cemerlang, dan mampu mendukung implementasi dari gagasan baru tersebut dalam praktek nyata Schermerhorn (1996). Dari tuntutan tersebut jelas bahwa seorang agen perubahan bukanlah tipe pemimpin yang hanya sekedar siap merespon perubahan, tetapi juga pemimpin yang siap melakukan perubahan itu sendiri ketika dirasa perlu.

Dalam menjalankan fungsinya seorang agen perubahan akan menghadapi banyaknya penolakan terhadap perubahan (resistance to change) yang disebabkan oleh hal-hal sebagai berikut (Schermerhorn, 1996):

· Timbulnya ketakutan terhadap hal yang belum diketahui

· Adanya kebiasaan yang sulit ditinggalkan

· Hilangnya rasa percaya diri

· Timbulnya perasaan kehilangan kendali

· Waktu yang dirasa tidak tepat

· Beban kerja yang dirasa terlalu berat

· Munculnya rasa kehilangan muka (malu) karena cara lama dianggap buruk 

· Tidak dipahaminya alasan dan manfaat perubahan

Robbins (2001) menambahkan bahwa ketakutan terhadap perubahan dapat muncul karena adanya faktor ekonomi. Orang merasa khawatir jika penghasilannya akan berkurang dengan adanya perubahan. Berbagai departemen dalam organisasi juga bisa merasa khawatir jika alokasi sumberdaya yang mereka terima akan berkurang seiring terjadinya perubahan. Selain itu, ketakutan terhadap perubahan juga dapat muncul pada kelompok keahlian atau profesi tertentu yang merasa perubahan akan mengurangi, bahkan menghilangkan, peran mereka dalam organisasi.

Untuk mengatasi penolakan terhadap perubahan tersebut ada beberapa cara yang dapat ditempuh sebagai berikut (Schermerhorn, 1996):

· Memberikan pendidikan dan melakukan komunikasi

· Mendorong partisipasi dan keterlibatan karyawan

· Memberikan fasilitasi dan dukungan kepada karyawan

· Melakukan manipulasi dan kooptasi

· Memberikan ancaman baik eksplisit maupun implisit

Dari berbagai cara di atas, tentunya cara manipulasi, kooptasi dan ancaman sebisa mungkin dihindari, meskipun diakui sulit untuk hanya mengandalkan cara-cara yang persuasif ataupun suportif. Hal ini sangat tergantung dari berbagai karakter karyawan yang ada dalam suatu organisasi, yang tidak mungkin semuanya kooperatif terhadap kebijakan pimpinan. Disinilah SQ dapat memainkan perannya, terutama dalam membentuk kompetensi kepemimpinan yang mampu mengelola perubahan. 

Menurut Zohar, ciri-ciri dari SQ yang telah berkembang dalam diri seseorang adalah sebagai berikut:

· Kemampuan bersikap fleksibel (adaptif secara spontan dan aktif)

· Tingkat kesadaran diri yang tinggi

· Kemampuan untuk menghadapi dan memanfaatkan penderitaan

· Kemampuan untuk menghadapi dan melampaui rasa sakit

· Kualitas hidup yang diilhami oleh visi dan nilai-nilai

· Keengganan untuk menyebabkan kerugian yang tidak perlu

· Kecenderungan untuk melihat keterkaitan antara berbagai hal (berpandangan “holistik”)

· Kecenderungan nyata untuk bertanya “Mengapa?” atau “Bagaimana jika?” untuk mencari jawaban-jawaban yang mendasar

· Menjadi apa yang disebut oleh para psikolog sebagai “bidang mandiri” yaitu memiliki kemudahan untuk bekerja melawan konvensi
Sampai di sini tampak sekali bahwa konsep SQ akan dapat menyempurnakan karakter kepemimpinan. Selain hal-hal mendasar seperti keberanian, ketabahan, dan fleksibilitas, dalam konsep SQ juga terkandung visi yang tidak terbatas, yang menempatkan manusia sebagai bagian utuh dari alam semesta ini. Hal ini tentu saja dapat mendorong kreativitas dan inovasi yang tidak terbatas. Visi seorang pemimpin yang ber-SQ tinggi diharapkan dapat menciptakan kehidupan yang lebih baik bagi masyarakat dan juga lingkungan hidupnya. Visi seperti ini, ditambah cara penyampaian yang baik dan penuh pemahaman terhadap orang lain, akan membuat para karyawan yakin bahwa suatu proses perubahan akan membawa kebaikan bersama, dan dengan demikian perlu dilaksanakan. 

Dari segi etika, pemimpin yang ber-SQ tinggi akan selalu mempertimbangkan tindakan-tindakannya agar tidak menciptakan kerugian bagi pihak lain. Termasuk kerugian bagi para karyawannya sendiri ketika harus menjalan proses perubahan organisasi. Hal ini karena ia selalu ingin mencapai keharmonisan dengan lingkungan hidupnya bahkan dengan alam semesta seluruhnya. Dengan pemimpin seperti ini diharapkan tidak terjadi ketakutan dan kegelisahan karyawan yang sering menjadi sumber penolakan terhadap perubahan.

Lebih lanjut Zohar menyatakan bahwa seseorang yang ber-SQ tinggi cenderung menjadi seorang pemimpin yang penuh pengabdian – yaitu seseorang yang bertanggung jawab untuk membawakan visi dan nilai yang lebih tinggi kepada orang lain dan memberikan petunjuk penggunaannya. Dengan perkataan lain, seseorang yang memberi inspirasi kepada orang lain. Wiraswastawan yang ber-SQ tinggi akan menjadi seorang pemimpin transformasional yang mampu dan mau mengembangkan para bawahannya. Ia akan dengan tulus memberdayakan serta mendorong partisipasi dari bawahannya, tanpa rasa khawatir suatu saat akan tersaingi oleh bawahannya. Hal ini tentu sangat positif jika ditinjau dari perspektif perubahan organisasi, karena potensi kreativitas dan inovasi para karyawan akan dapat dioptimalkan. 

Penutup

Pada abad kedua puluh satu ini, perubahan merupakan bagian tak teripisahkan dalam dinamika organisasi yang ingin menumbuhkan inovasi dan kreativitas, oleh karenanya sangat dibutuhkan orang-orang yang mampu memimpin perubahan, membawa orang-orang yang menolak perubahan menjadi lebih senang dan terbiasa dengan perubahan-perubahan, ataupun menciptakan visi perubahan bagaimanakah yang terbaik. Untuk mengembangkan ketrampilan memimpin perubahan, dibutuhkan kecerdasan intelektual, emosional, dan spiritual, karena kecerdasan-kecerdasan tersebut menjadi modal dasar bagi orang-orang yang akan melakukan perubahan, sehingga dapat mendorong orang-orang lain untuk berani memasuki perubahan dan memberikan inspirasi bagi orang lain selama masa-masa yang sulit. Dengan kata lain, orang yang memiliki kecerdasan intelektual, emosional, dan spiritual telah memiliki bekal untuk melakukan perubahan dalam organisasi, mendorong orang lain untuk membuat lompatan masa depan, membantu mengatasi ketakutan-ketakutan yang wajar, dan dengan demikian orang-orang semacam itu akan kompeten dalam membawa seluruh anggota organisasi untuk melakukan perubahan. 
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