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ABSTRACT

This study aimed to know the role of Batak leadership style in the company, which was
lead by Batak’s leader. The purpose of this research was to know the understanding and
view of the owner of the company to Batak’s leadership. Sarts from identifying leader
and employee perception on the practice leadership based on the values in the Batak’s
culture.Batak’s culture which was the root of the Batak society, had essential part in the
character building of the leader in Indonesia. The practice |eadership based on the value
in the Bataks culture become an integral part in the Bataks leadership practice in
company.This study uses qualitative methods in which data collection was the role of
Bataks leadership. The sample in this study were workers who have work experience of
minimal 5 years at Ganesha Operation Medan. Results obtained from this study states
that of the three elements of Bataks culture those are somba Marula-ula, Elek Marboru
and Manat Mardongan Tubu already reflects the role of Bataks culture in the
Ganesha Operation Medan

Keyword: Qualitative, Batak’s Culture, Values Batak’s Leadership, The Role of Batak’s
Leadership

PENDAHULUAN

Kepemimpinan merupakan suatu upaya dari seorang pemimpin untuk dapat
merealisasikan tujuan organisasi melaui orang lain dengan komunikasi, kerja sama, motivasi
agar orang lain tersebut mau melaksanakannya dan untuk itu diperlukan adanya
kesei mbangan antara kebutuhan individu para pel aksana dengan tujuan perusahaan.

Yukl, (2010) mendefinisikan kepempinan adalah proses mempengaruhi orang lain
untuk memahami dan setuju tentang apa yang perlu dikerjakan dan bagaimana tugas itu dapat
dilakukan secar efektif dan proses untuk memfasilitasi usaha individu dan kelompok untuk
mencapai tujuan bersama. Drucker, (2011) mendefinsikan kepemimpinan adalah saat dimana
seseorang mampun membuat vis organisas yang tinggi dengan mengeluarkan semua
kemampuanya sampai batasnya.. Dari pengertian di  atas, dapat dismpulkan bahwa
pemimpin adalah seseorang yang memiliki kemampuan khusus dalam mempengaruhi orang
lain dalam kelompoknya dengan atau tidak tanpa pengangkatan secara resmi untuk mencapai
tujuan tertentu.

Kepemimpinan lebih erat kaitannya dengan fungsi penggerakkan (actuating)
dalam mangjemen. Fungsi penggerakkan mencakup kegiatan memotivasi,kepemimpinan,
komunikasi, pelatihan, dan bentuk-bentuk pengaruh pribadilainnya. Fungsi tersebut juga
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dianggap sebagai tindakan mengambil inisatifdan mengarahkan pekerjaan yang perlu
dilaksanakan dalam sebuahorganisasi. Dengan demikian actuating sangat erat kaitannya
dengan fungsi-fungs mangjemen lainnya, Yyaitu: perencanaan, pengorganisasian,
danpengawasan agar tujuan-tujuan organisas dapat dicapai seperti yang diinginkan.

Kepemimpinan berperan sangat penting dalam mangemen karena unsur
manusia merupakan variabel yang teramat penting dalam organisasi. Kepemimpinan sangat
diperlukan agar semua sumberdaya yang telah diorganisasikan dapat digerakkan untuk
merealisasikan tujuan organisasi.

Budaya merupakan segal a sesuatu yang diperoleh dari hasil cipta, rasa dan karya
manusia, diatur dan disepakati bersama untuk dijadikan tradisi, mempengaruhi cara berfikir
cara bersikap dan berperilaku bagi setigp individu dalam masyarakat untuk diberlakukan
secaraterus menerus

Hofstede,( 1993) mengemukakan budaya adalah pemrograman pikiran secara
kolektif yang membedakan sekelompok manusia satu dengan kelompok yang lain (culture is
the collective programming of mind which distinguishes one human group to another).

Konsep kepemimpinan yang ditanamkan dalam budaya batak adalah dalihan natolu.
Menurut Aritonang, (2006) konsep dalihan natolu memilki arti yakni tungku yang berkaki
tiga, bukan berkaki empat atau lima. Tungku yang berkaki tiga sangat membutuhkan
keseimbangan yang mutlak. Jika satu dari ketiga kaki tersebut rusak, maka tungku tidak dapat
digunakan

Konsep kepemimpinan Batak yakni Dalihan naTolu sangat bermakna yang terdiri
dari 3 aspek kepemimpinan yaitu: Somba Marula-ula Elek Marboru,Manat Mardongan Tubu.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITISDAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Setiap kelompok masyarakat tertentu akan mempunyai cara yang berbeda dalam
menjaani kehidupannya dengan sekelompok masyarakat yang lainnya. Cara-cara menjalani
kehidupan sekelompok masyarakat dapat didefinisikan sebagai budaya masyarakat
tersebut. Satu definisi klasik mengenai budaya adalah sebagai berikut, budaya adalah
simbol-simbol sistem dianut bersama, yang maknanya dipahami oleh kedua belah pihak
dengan persetujuan (Parson, 1980)

Hofstede, (1993) mengemukakan budaya adalah pemrograman pikiran secara
kolektif yang membedakan sekelompok manusia satu dengan kelompok yang lain (culture is
the collective programming of mind which distinguishes one human group to another).
Definis tersebut menunjukkan bahwa budaya merupakan cara menjalani hidup dari suatu
masyarakat yang ditransmisikan pada anggota masyarakatnya dari generas ke generas
berikutnya. Proses transmisi dari generas ke generas tersebut dalam perjalanannya
mengalami berbagai proses distorsi dan penetrasi budaya lain. Hal ini dimungkinkan karena
informasi dan mobilitas anggota suatu masyarakat dengan anggota masyarakat yang lainnya
mengalir tanpa hambatan.

Taylor, (1871) mengemukakan kebudayaan adalah kompleks kesdluruhan  dari
pengetahuan, keyakinan, kesenian, moral, hukum, adat igtiadat, dan semua kemampuan
dan kebiasaan yang lain yang diperoleh oleh seseorang sebagai anggota masyarakat. Bila
dinyatakan lebih sederhana, kebudayaan adalah segala sesuatu yang dipelgjari dan dialami
bersama secara soda oleh para anggota suatu masyarakat. Seseorang menerima
kebudayaan sebagai bagian dari warisan sosial dan bisa membentuk kebudayaan kembali dan
mengenakan perubahan-perubahan yang kemudian menjadi bagian dari warisan generas
berikutnya
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Kebudayaan Batak mengandung unsur-unsur yang memiliki kesamaan dengan
kebudayaan daerah lain di Indonesia, bahkan terdapat unsur-unsur universal-nya. Penjabaran
rumusan tersebut meliputi banyak unsur, seperti adat-istiadat, bahasa, sopan santun, kaidah
pergaulan, kesusastraan, kesenian, keindahan (estatika), mistik, falsafah dan apapun yang
temasuk unsur kebudayaan pada umumnya.

Salah satu unsur budaya Batak diantaranya adalah bahasa Batak. Bahasa Batak
sebagai produk masyarakat Batak mencerminkan budaya Batak. Sifat dan perilaku budaya
masyarakat Batak akan dapat dilihat melalui bahasanya. Ungkapan yang melebur ke dalam
kepemimpinan nasional Indonesia diantaranya seperti somba marula-ula, elek marboru dan
manat mardongan tubu.

Aritonang, (2006) mengemukakan pengertian ungkapan tersebut adal ah:
1.Somba Marula-ula : ada yang menafsirkan pemahaman ini menjadi “menyembah hula-hula,
namun ini tidak tepat. Memang benar kata Somba, yang tekanannya pada som berarti
menyembah, akan tetapi kata somba disini tekananya ba yang adalah kata sifat dan berarti
hormat. Sehingga somba Marula-ula berarti hormat pada sesama.
2.Elek Marboru artinya lemah lembut terhadap perempuan. Rasa sayang yang tidak memiliki
sifat tersembunyi atau pamrih.
3.Manat mardongan tubu adaah suatu sikap berhati-hati kepada sesame agar tidak terjadi
kesalahpahaman dalam kegiatan adat.

Robbins, (2013) mengemukakan kepemimpinan adalah kemampuan seseorang
untuk mempengaruhi suatu kelompok (masyarakat dalam suatu organisasi formal maupun
tidak formal) ke arah terciptanya tujuan. Seseorang dapat menjalankan suatu kepemimpinan
semata karena kedudukannya dalam organisasi, tetgpi tidak semua pemimpin itu adalah
pemimpin. Dari pengertian tersebut dapat disimpulkan sementara bahwa kepemimpinan
adalah kemampuan seseorang untuk mempertemukan keinginan antara pengikut dengan
pemimpin sehingga pengikut bersedia mengikuti pemimpin dengan sukarela, penuh dedikas
serta komitmen karena adanya kepercayaan.

Kepemimpinan berperan sangat penting dalam mangemen karena unsur
manusia merupakan variabel yang teramat penting dalam organisas. Kepemimpinan
terlibat  dan bertanggung jawab atas kegiatan-kegiatan organisas terdiri dari para mangjer,
para supervisor, dan para pelaksana. Manusia memiliki karakteristik yang berbeda-beda
mempunyai kepentingan masing-masing, yang bahkan saling berbeda. Perbedaan
kepentingan tidak hanya antar individu di dalam organisasi, tetapi juga antara individu dengan
organisasi di mana individu tersebut berada. Sangat mungkin bahwa perbedaan hanya dalam
hal yang sederhana, namun ada kalanya terjadi perbedaan yang cukup tgam. Tanpa
kepemimpinan yang baik, hal-hal yang telah ditetapkan dalam perencanaan dan
pengorganisasian tidak akan dapat diredisasikan. Kepemimpinan sangat diperlukan
agar semua sumberdaya dalam organisasi dapat digerakkan untuk merealisasikan tujuan
organisasi.

Kepemimpinan yang efektif hanya akan terwujud apabila dijaankan sesuai
dengan fungsinya. Fungsi kepemimpinan itu berhubungan langsung dengan situas sosia
dalam kehidupan kelompok/organisasi masing-masing, yang mengisyaratkan bahwa setiap
pemimpin berada di ddam dan bukan di luar situasi itu. Pemimpin harus berusaha agar
menjadi bagian di dalam situasi socia kel ompok/organisasinya.

Pemimpin  yang membuat keputusan dengan memperhatikan  situasi
sosia kelompok/organisasinya, akan dirasakan sebagali keputusan bersama yang menjadi
tanggung jawab bersama pula dalam melaksanakannya. Dengan demikian akan terbuka
peluang bagi pemimpin untuk mewujudkan fungsi-fungsi kepemimpinan sgalan dengan
situas sosia yang dikembangkannya.

Rivai, (2011) menyatakan bahwa fungsi kepemimpinan merupakan kontruksi sosial,
karena harus diwujudkan dalam interaks antar individu di daam situasi sosa
suatu kelompok/organisasi. Fungsi kepemi mpinan tersebut sebagai berikut:
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1.Fungs Konstruksi

Fungsi ini berkomunikasi satu arah. Pemimpin sebagai komunikator merupakan pihak
yang menentukan apa, bagaimana, bilamana, dan perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat
dilaksanakan secara efektif.

2.Fungsi Konsultas.

Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Pada tahap pertama dalam usaha
menetapkan keputusan, pemimpin kerapkali memerlukan bahan pertimbangan yang
mengharuskannya berkonsultas dengan orang-orang yang dipimimpnya, yang dinila
mempunyai bahan informasi yang diperlukan dalam menetapkan keputusan. Tahap
berikutnya konsultasi pimpinan pada orang-orang yang dipimpin dapat dilakukan setelah
keputusan ditetapkan dan sedang dalam pelaksanaan. Konsultas itu dimaksudkan untuk
memperolen masukan berupa umpan balik untuk meperbaiki dan menyempurnakan
keputusan-keputusan yang telah ditetapkan. Dengan menjalankan fungsi konsultatif dapat
diharapkan keputusan-keputusan pimpinan akan mendapat dukungan dan lebih mudah
menginstruksikanya, sehingga kepemimpinan berlangsung efektif.

3.Fungsi Partisipas

Fungs ini tidak sekedar berlangsung dan bersifat dua arah, tetapi juga berwujud
pel aksanaan hubungan manusia yang efektif, antara pemimpin dengan dan sesame orang yang
dipimpin. Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan orang-orang yang
dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan mengambil keputusan maupun dalam
mel aksanakannya. Setiap anggota kelompoknya memperoleh kesempatan yang sama untuk
berpartisipas dalam melaksanakan kegiatan yang dijabarkan dari tugas-tugas pokok, sesuai
dengan posis/jabatan masing-masing. Partisipas tidak berarti bebas berbuat semaunya, tetapi
dilakukan secara terkendali dan terarah berupa kerja sama dengan tidak mencampuri atau
mengambil tugas pokok orang lain.

4.Fungsi Delegasi

Fungs ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan  wewenang
membuat/menetapkan keputusan, baik melalui persetujuan maupun tanpa persetujuan
dari pimpinan. Fungs in mengharuskan pemimpin memilah-milah tugas pokok
organisasinya dan mengevaluas yang dapat dan tidak dapat dilimpahkan pada orang-orang
yang dipercayainya. Fungsi delegasi pada dasrnya kepercayaan. Pemimpin harus bersedia dan
dapat mempercayai orang-orang lain, sesuai dengan posisi/jabatannya, apabila
diberi/mendapat pelimpahan wewenang. Sedang penerima delegas harus mampu memelihara
kepercayaan itu, dengan mel aksanakannya secara bertanggung jawab.

5. Fungs Pengendalian

Fungs ini cenderung bersifat komunikasi satu arah, meskipun tidak mustahil untuk
dilakukan dengan cara komunikasi dua arah. Fungsi pengendalian bermaksud bahwa
kepemimpinan yang sukses/efektif mampu mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan
dalam koordinas yang efektif, sehingga memungkinkan tercapainya tujuan bersama secara
maksimal. Sehungan dengan itu berarti fungsi pengendalian dapat diwujudkan melalui
kegiatan bimbingan, pengarahan, koordinas dan pengawasan. Dalam kegiatan tersebut
pemimpin harus aktif namun tidak mustahil untuk dilakukan dengan mengikutsertakan
anggota kel ompok/organi sasinya.

Sistem kepemimpinan Batak sangat berpengaruh terhadap kehidupan Batak, karena
kepemimpinan Batak sangat dipengaruhi oleh budayanya. Budaya batak secara kuat
mempengaruhi  kepemimpinan Batak yang sangat unik dan khas. (Rgamarpodang
Gultom1992) menekankan bahwa sistem pemerintahan Hargaon Batak Toba tidak boleh
dibandingkan dengna sistem pemerintahan dengan bentuk sekarang, dimana suatu negara
dipimpin oleh seorang kepala negara. Budaya batak mempengaruhi kepemi mpinan batak.

Wujud pancaran kuasa Mulajadi Na Bolon ini nyata pada paham yang dianut sebagai:
pertama, Debata Na Tolu pada fungsi kebijakan. Kedua, Batara Guru pada fungsi kebenaran
dan kesucian. Ketiga, Debatasori Sohaliapan/ Debatabalabulan pada fungs kekuatan. Orang
Batak yakin bahwa setiap pemimpin Batak Toba sgjak dari Sraja Batak sampai dengan
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Sisingamangargja XIl semuanya merupakan titissn Mulajadi Na Bolon. Keyakinan inilah
yang membuat maka setigp pemimpin Harajaon Batak menjadi kepala pemerintahan,
pemimpin ugamo sekaligus Raja Adat. Hal ini jelas kelihatan ketika Rgja Sisingamangaraja
X1l memimpin Harajaon Batak (Rgamarpodang Gultom 1992)melalui konsep Dalihan
NaTolu ( tungku berkaki tiga) yang merupakan penerapan kuasa Mulajadi Na Bolon di bumi
ini (Rgamarpodang Gultom 1992)

Sgak munculnya Sraja Batak (sebagai asal/nenek moyang semua orang Batek), ia
terlebih dahulu mengkonsolidasikan pemerintahannya untuk melanjutkan kuasa kergjaan
Batak dengan terlebih dahulu menanamkan kesadaran berbangsa dan bernegara dengan
penanaman pandangan ideal Dalihan Na Tolu sesuai dengan pandangan kepercayaan Batak
terhadap Mula Jadi Nabolon. Sraja Batak adalah kepala Negara sekaligus sebagai kepala
pemerintahan, pemimpin keagamaan dan Raja Adat. Karena pemerintahan belum dapat
dijalankan sesuai dengan kedudukannya sebagai kepala Negara maka jalan satu-satunya yang
ditempuh adalah dengan menyatukan masyarakatnya dengan keagamaan dengan adat istiadat.
Keagamaan dan adat idiadat sudah dapat dijalankan dengan baik, tetapi dalam hal
pemerintahan belum terlaksana dengan sempurna dalam pengertian yang sebenarnya menurut
hukum ketatanegaraan. Sementara itu nyata bahwa sudah datang pula paham-paham baru
yang mempengaruhi pandangan masyarakat Batak.

Menurut T.M.Sihombing Dalihan Na Tolu atau yang sering disebut dengan “Tungku
nan Tiga” adalah suatu ungkapan yang menyatakan kesatuan hubungan kekeluargaan
pada suku Batak. Sedangkan menurut Kamus Budaya Batak Toba yang disebut dengan
Dalihan Na Tolu adalah dasar kehidupan bermasyarakat bagi seluruh warga masyarakat
Batak, yang terdiri dari tigaunsur atau kerangka yang merupakan kesatuan yang tak terpisah
(Marbun dan Hutapea, 1987: 37).

Istilah Dalihan Na Tolu berasal dari kata Dalihan yang artinya Tungku dan Na Tolu
berarti Nan Tiga. Jadi dalam hal ini ada tiga buah batu yang membentuk satu tungku. Tungku
yang terdiri dari tiga batu tersebut adalah landasan atau dasar, tempat meletakkan
dengan kokoh periuk untuk memasak.

Suatu tungku baru dapat disebut tungku yang sederhana dan praktis bila terdiri dari
tiga buah batu yang membentuk suatu kesatuan atau tritunggal. Hal inilah yang
menjadi  kesamaan bentuk kesatuan tritunggal pada suku Batak yang terdiri dari 3 unsur
hubungan kekeluargaan. Banyak sekali tritunggal, namun tritunggal ketiga batu tungkulah
yang dijadikan orang Batak menjadi simbol hubungan kekeluargaanya.

Menurut orang Batak, tungku mempunyai kesamaan (anaogi) dengan hubungan
kekeluargaan. Persamaannya secaraterperinci adalah sebagai berikut :
aTungku tidak bisa dipisahkan dari kehidupan manusia sehari-hari.

Manusia memerlukan makanan untuk hidup. Berbicara tentang makanan, sdau terkait
dengan daihan (tungku) vyaitu aat untuk memasak makanan. Selain itu tungku

mempunyai fungsi yang lain yaitu tempat untuk berdiang menghangatkan tubuh dari udara

dingin. Oleh karena itu pada masa lau, manusia tidak dapat hidup waar (di Toba) tanpa
adanya dalihan (tungku). Falsafah Batak tentang tungku tercermin dalam ungkapan berikut
ini:

S dua uli songon na mangkaol dalihan, Masak s panganon huhut malum na ngalian.

Artinya: Memeluk (mempergunakan) tungku memberi keuntungan yaitu makanan masak, dan
hilang perasaan dingin.

Dalihan Na Tolu adalah fasafah yang melandas hubungan sosial masyarakat Batak. Dengan

berpedoman pada Dalihan Na Tolu, segera dapat ditentukan status, fungsi, dan sikap
sos alnya dalam berhubungan dengan anggota masyarakat lainnya.

b.Dalihan Na Tolu atau Tungku nan Tiga, ketiga batu tungku sebagai satu kesatuan adalah

landasan atau dasar tempat mel etakkan dengan kokoh periuk untuk menanak atau memasak
lainnya, sehingga tidak ada isi periuk yang tumpah dan dapat masak dengan sempurna
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Demikian dengan halnya Dalihan Na Tolu, berfungs dengan sempurna menopang
masyarakat Batak secara penuh keseimbangan. Kalau ada persodan seperti kemalangan
atau musibah, akan ditopang dan ditanggulangi oleh ketiga unsur Dalihan Na Tolu secara
bersama-sama sesuai dengan kedudukannya masing-masing, sehingga beban yang berat
akibat musibah atau kemalangan dapat teratas dengan baik.

c.Untuk memanaskan atau memasak harus ada api. Api yang ada di tungku harus tetap
menyala, agar tungku tersebut dapat berfungs dan bermanfaat dengan sempurna. Api yang
menghidupkan hubungan sosial dan solidaritas sesama orang Batak adalah marga.

Dongan sabutuha, hula-hula, dan boru yang merupakan unsur Dalihan Na Tolu,
merupakan suatu lembaga adat atau dewan musyawarah yang akan menentukan segala hal
dalam kelompoknya. Dalihan Na Tolu memiliki mekanisme untuk menyelesaikan semua
konflik yang terjadi di kelompoknya melalui musyawarah keluarga dekat, rapat adat
ataupun rapat warga. Unsur - unsur Dalihan Na Tolu dapat berfungsi sebagai mediator
diantara dua pihak yang sedang berkonflik. Tetapi jika mediasi ini mengalami kegagalan,
maka hula-hula dapat bertindak sebagai arbitrator yang menyelesaikan konflik dengan
menggunakan kekuasaannya untuk mengambil keputusan yang bersifat memaksa (
Sigalingging, 2000: 17).

Gambar Kerangka Pemikiran Penelitian
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Dalam hal ini, fokus peneliti adalah tentang peran kepemimpinan Batak pada
perusahaan,dimana obyeknya adalah pimpinan dan para pekerja Ganesha Operation
sebagai perusahaan yang menerapkan kepemimpinan Batak sekaligus menjadi bagian
dari narasumber dalam penelitian ini. Sedangkan sampel yang dipilih berjumlah beberapa
orang yang bekerja pada perusahaan Ganesha Operation yang kriterianya telah
ditentukan oleh pendliti. Kriteria yang peneliti tentukan berupa lamanya masa kerja
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minimal 5 tahun. Hal ini didasarkan bahwa, pekerja yang telah bekerja lebih dari
kriteria tersebut dianggap sudah benar-benar memahami penerapan kepemimpinan
Batak yang dilakukan oleh pimpinan perusahaan. Pendliti tertarik untuk mengetahui sgauh
mana peran kepemimpinan Batak pada perusahaan Batak, yang dimiliki oleh pimpinan dan
pengikutnya. Namun secara spesifik tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
pemahaman dan pandangan pemiliki perusahaan terhadap kepemimpinan Batak.
Sesuai dengan fokus penelitian, maka yang dijadikan sampel sumber data dan

teknik pengumpulan data adal ah sebagai berikut:
1.Untuk mendapatkan data tentang peran kepemimpinan Batak di perusahaan, sumber
datanya adalah stakeholder pada perusahaan tersebut. Teknik pengumpulan datanya
adalah dengan studi dokumentasi, observasi dan wawancara dengan pemilik (stakeholder)
di perusahaan.
2.Untuk mendapatkan data tentang peran kepemimpinan Batak di lapangan menurut
pekerja sumber datanya adalah pekerja yang bekerja di perusahaan. Teknik pengumpulan
datanya adalah dengan studi dokumentasi, dan wawancara dengan pekerjadi perusahaan.

Budaya Batak yang merupakan akar dari masyarakat Batak, mempunyai andil besar
dalam pembentukan karakter pemimpin di Indonesia. Peneragpan kepemimpinan yang
berdasarkan unsur-unsur/nilai-nilai utama dalam budaya Batak. Nilai-nilai budaya Batak,
seperti somba marula-ula, elek marboru,manat mardongan tubu menjadi  bagian yang
tidak terpisahkan dalam penerapan kepemimpinan Batak di perusahaan
HASIL PENELITIAN

Ganesha Operation adalah perusahaan yang bergerak di bidang pendidikan.
Perusahaan ini didirikan di kota Bandung pada tanggal 1 Mei 1984 oleh Ir.Bob Foster.
Kemudian Objek Utama dari penelitian ini adalah cabang dari Ganesha Operation
yang meliputi dua provins yakni Sumatera Utara dan Aceh yang dimana dipimpin
oleh seorang pemimpin Batak yang meraih kesuksesan dengan memiliki 65  cabang yang
tersebar di dua provins tersebut.

Nilai yang tercermin dari Ganesha Operation adalah bagaimana kualitas
layanan adalah hal yang sangat diutamakan. Itu disebebakan oleh penerapan nilai-nilai
budaya Bataka yang diterapkan oleh pemimpin Bataknya.

Nilai-nilai masyarakat diilhami oleh budaya setempat dan mendarah
daging padaleluhurnya. Nilai-nilai ini juga sedikit banyak berpengaruh pada
tingkah laku yang melatarbelakangi sifat, tindakan, karakteristik pengambilan keputusan
pimpinan dan karayawan pada perusahaan.

Dengan adasan tersebut, pendliti tertarik untuk mengungkap peran
kepemimpinan Batak yang ada di wilayah Sumbagut (Aceh dan Sumatera Utara), 6
partisipan dipilih berdasarkan kriteria masa pengabdian minimal 5 tahun berdasrkan yang
diambil dalam sampel pendlitian. Adapun nama-nama partisi pan adalah sebagai berikut:
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Tabel Daftar Partisipan Peneltian

Nama Partisipan Jabatan Partisipan Lama Bekerja
Ir. Jamso Pangaribuan M.M. Kepala Wilayah Sumbagut 18 Tahun
Lasningsih Siburian K epalaBagian Kesiswaaan 17 Tahun
Rosni Hanafi Kepala Bagian Adminstrasi dan = 15 Tahun
keuangan

Sulastri Kepala Bagian Akademis 8 Tahun
Julianus Sitepu S.T. KepalaBagian IT 14 Tahun
Sadar Snaga S.T. Kepala Cabang Medan 11 Tahun

Persepsi Pemimpin dan Karyawan Perusahaan terhadap Penerepan yang
ber dasarkan nilai-nilai utama dalam Budaya Batak

1. Somba Marula-ula

Dalam memimpin Ganesha Operation, Jamso Pangaribuan menerapkan nilai dari
Dalihan Na Tolu dengan baik. Somba Marula-ula menjadi pilar yang membuat Jamso
mengerti dan memahami bahwa semua bawahan harus dihormati tanpa melihat statusnya.
Somba marula-ula, yang artinya adalah kita harus menghormati semua orang tanpa melihat
dari fisik, materi, status pekerjaan. Beliau menyadari bahwa semua orang itu layak dihormati
karena kita semua adalah sama sedergat, dan itu berlaku didalam perusahaan. Beliau
berprinsip jika kita tidak menghormati orang lain, bagaimana orang lain akan mau
menghormati kita. Beliau menyadari sebagai pemimpin tidak selamanya, suatu saat akan
menjadi bawahan.

“Hidup itu seperti roda pedati dik,kadang diatas kadang dibawah. Sama halnya seperti
kita ini didadam Batak. Kadang kita menjadi Hula-hula kadang kita menjadi Boru. Oleh
karena itu didalam pikiran saya, suatu saat orang yang menjadi bawahan saya, akan menjadi
atasan saya maka dari itu saya harus menghormati bawahan saya tanpa melihat status
pekerjaanya”

Sebagai seorang pemimpin Batak,Jamso Pangaribuan memiliki kompetens yang
professional yakni, bagaimana memperlakukan seorang karyawan. Jamso Pangaribuan
berpendapat bahwa dengan memperlakukan karyawan dengan arif, niscaya karyawan akan
mengeluarkan kinerja terbaiknya. Seorang bawahan Jamso Pangaribuan yang berstatus
sebagai seorang Kepaa Bagian Teknologi Informasi menjelaskan bahwa:

“Pak Jamso adalah seorang pribadi yang sangat tegas dalam pekerjaan nya. Beliau
sangat menghargal dan menghormati para bawahanya sehingga kami sebagai para bawahan
merasa hyaman dan hasilnya kami memberikan sepenuh diri kami untuk mencapai hasil yang
maksimal”

Dalam kepemimpinan Jamso Pangaribuan, karyawan merasakan bahwa Jamso
Pangaribuan memperlakukan mereka seperti keluarganya sendiri. Sebagaimana dikatakan
oleh Lasningsih, Kabag K esiswaan :

“Pak Jamso adalah seseorang yang sangat baik terhadap bawahanya. Beliau sangat
memperlakukan kami sebagai adik, keluarganya. Beliau sangat menghormati dan berlaku
lembut kepada kami.
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2. Elek Marboru

Sebagai seorang pemimpin, nilai budaya batak ini sangat penting ddam
kepemimpinannya di perusahaan. Didalam perusshaan yang terdiri banyak orang yang
berbeda karakter dan potenss seorang bawahan harudah diberdayakan dengan baik.
Begitujuga dengan nilai Elek Marboru yang artinya kita harus berlaku lembut kepada sesam
Dengan menerapkan nilai Elek Marboru, beliau dalam melihat potensi karyawan berusahan
untuk meng-elek yang artinya membujuk, mengambil hatinya, sehingga karyawan mau untuk
menunjukan kinerja yang maksimal. Beliau berpringp jika kita tidak belaku lembut pada
karyawan bahkan cenderung menekan karyawan, maka karyawan tidak akan pernah mau
mengel uarkan potens terbaiknya.

Salah satu penerapan nilai Elek Marboru yang dilakukan Jamso Pangaribuan adalah
membangun pola komunikasi. Jamso Pangaribuan berpendapat jika kita ramah kepada
bawahan kita, maka bawahan akan merasa nyaman untuk bekerja.

“Sebagai seorang pemimpin perusahaan saya berusaha untuk membuat suasana yang
enak dan nyaman bagi para bawahan saya..Saya selau ingin membuat tempat kerja yang enak
dan kondusif, gaji tidak sampai kekurangan, fisik tempat kerja yang nyaman, hubungan antar
karyawan harus enak, adanya pertemuan rutin seperti arisan, datang ke pesta pernikahan para
bawahan,dan ketika ada karyawan yang sakit, saya sempatkan untuk menjenguknya”

Seorang bawahan Jamso Pangaribuan yang berstatus Kabag Administras
mengatakan:

“Beliau adalah pribadi yang menyenangkan. Beliau tidak melihat kami sebagai
bawahan dalam berkomunikasi. Ketika kami berpapasan beliau tidak segan untuk tersenyum
kepada kami. Beliau terkadang memanggil kami dik, bukan Bapak atau Ibu”

Nila Elek Marboru juga dilakukan Jamso Pangaribuan dalam ha memberikan
motivasi dan membangun suasana kerja yang kondusif. Peranan pemimpin perusahaan dalam
memberikan motivasi kepada para mangjer dan karyawan, sangat penting sehingga bisa
membuat mereka bersemangat dan bergairah ddam menjalankan tugasnya dalam rangka
mencapai target perusahaan, yakni memenangkan persaingan dan mencapa pangsa pasar
yang tinggi (market share) terutama di wilayah Sumbagut yang hingga tahun 2016 mencapai
60 persen. Motivas bisa diberikan ddam bentuk hadiah atau hukuman yang katesmrinya
ringan, berat, dan sangat berat. Dalam memberikan motivasi, Jamso Pangaribuan
mempertimbangkan rasa keadilan dan kelayakan karena hal ini penting baginya unutk
menciptakan iklim kerja perusahaan yang kondusif.

“Saya berusaha untuk membuat tugas karyawan harus jelas dengan memberikan
motivas secara intens, diberi tantangan untuk tingkatkan kemampuan dan pengalamannya,
pembagian kerja dan posisi di perusahaan harus jelas berdasar job description, adanya jenjang
karier yang jelas dari tingkat bawah ke atas. Ukuran menilai prestasi dan performa juga harus
jelas, misalnya seorang karyawan menjabat kepala unit, pertanggungjawaban kepada siapa,
bawahannya siapa, target harus jelas (baik jumlah dan waktunya). Ini untuk memotivasi
karyawan supaya bekerja dengan motivasi tinggi. Saya sdlalu membuat reward dan
punishment. Jika seseorang berhasil dalam menunjukan kinerja yang lebih, saya tidak segan
untuk segera mempublikasikan dalam setiap rapat atau ketika banyak orang bertemu. Dan
saya selau menekankan para bawahan agar mempunyai prinsip bekerja itu adalah sebuah
ibadah, oleh karenaitu lakukan |ah yang terbaik untuk Tuhan”

Ketika pendliti menanyakan kepada bawahanya, Jamso merupakan seorang figur
pemimpin yang sangat memotivasi dan memberikan kenyamanan kerja yang sangat kondusif
bagi karyawanya.Seorang bawahan Jamso Pangaribuan yang bekerja sebagai Kepala Bagian
Administrasi dan Keuangan mengatakan:

“Kami sdladu dimotivasi beliau agar menjadi karyawan yang baik. Beliau sangat
menaganggap kami sebagal keluarganya sendiri. Dalam menciptakan suasana kerja
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yang menyenangkan terkadang beliau mengajak kami untuk makan siang diluar,
mengobrol santai, mendengar curhatan dari kami”

Jamso Pangaribuan dikenal sebagai pemimpin Batak yang memotivasi karyawannya
dengan merebut hati para bawahanya dengan cara yang lembut sesuai dengan nila Elek
Marboru. KepalaBagian Informasi dan Teknologi mengatakan:

“Pak Jamso memotivasi karyawan dengan mendorong agar berprestasi dan tidak
menitikberatkan materi. Materi akibat dari kerja keras. Lingkungan perusahaan selama ini
sudah memadai, kondusif untuk bekerja dan membuat karyawan nyaman. Contohnya,
waktunya fleksibel, dalam setiap masalah dicari solusi utnuk kepentingan bersama. Dilihat
dari mangjemen perusahaan yang modern, mungkin ini kurang baik. Namun nyatanya, banyak
orang dari luar, ingin kerja di Ganesha Operation. Pak Jamso sering memberikan kami
cinderamata yang walaupun harganya tidak begitu mahal namun sangat berarti ketika kami
memiliki prestas kerjayang lebih. Kaau tidak nyaman, tidak mungkin saya bertahan bekerja
hingga |ebih dari 14 tahun di Ganesha Operation”

3. Manat Mardongan Tubu

Jamso Pangaribuan dikenal sebagai pemimpin baik yang memiliki banyak teman.
Beliau merasa nilai dari Dalihan na Tolu yakni Manat mardongan Tubu tersebutlah yang
mengajarkan beliau seperti itu. Manat Mardongan Tubu mengajarkan beliau bagaimana
menjadi seorang teman yang baik didalam perusahaan walaupun beliau adalah seorang
pemimpin. Beliau menyadari bahwa nilai benget mardongan tubu adalah toleransi dan mau
belgjar, dan hal tersebut yang dilakukan oleh beliau didalam perusahaan. Didalam perusahaan
Ganesha Operation dimana beliau adalah seorang non-Musdlim, beliau sering melalukan sidak
untuk memastikan bahwa mushola harus menjadi tempat yang rapi, bersih dan nyaman. dan
itu adal ah salah satu contoh kecil dari tolerans yang dilakukan oleh beliau.

Jamso Pangaribuan merasa seorang pemimpin harus mau belgjar, belgjar menghargai
teman didalam perusahaan. Beliau mempunyai cita-cita agar stigma yang mengatakan bahwa
Batak adalah suku yang kotor, keras, kasar itu hilang, dan itu dilakukan oleh beliau. Hal yang
dilakukan beliau agar stigma Batak adalah suku yang kotor hilang adalah beliau sering
melakukan sidak terhadap toilet, karena beliau menganggap toilet adal ah kebutuhan yang vital
dan harus bersih. Beliau adalah Pimpinan Cabang Ganesha Operation di seluruh Indonesia
yang pertama kali menerapkan kawasan bebas asap rokok dicabang Ganesha Operation di
seluruh wilayah Sumbagut.

Dalam kepemimpinan nya beliau adalah seorang yang sangat religious. Beliau sering
mengajarkan dan memotivasi karyawan agar mempunyai prinsip bahwa bekerjalah seperti
ibadah, karena dengan menganggap bekerja sebagai ibadah maka kita akan melakukan hal
yang maksimal untuk Tuhan

Jamso Pangaribuan menerapkan nila Manat Mardongan Tubu dalam pengambilan
keputusan dan target yang dibuat perusahaan sehingga tidak salah dalam mengambil
keputusan karena pengambilan keputusan merupakan salah satu ha terpenting dalam
manaj emen. Pengambilan keputusan tidak dapat dipisahkan dari kepemi mpinan.

“Sebagai pemimpin wilayah, saya akui, saya harus sering membuat keputusan agar
tidak kalah dengan perusahaan kompetitor. Langkah langkah yang biasa saya lakukan adalah
melalui rapat kecuali dalam hal-hal tertentu yang emergensi, saya membuat keputusan dengan
mengambil resiko terkecil, dan kemaslahatan yang banyak dengan meminta masukan dari
para asisten saya. Namun, perlu diketahui, dalam melakukan hal itu, saya tidak menggunakan
cara mangjemen yang terlalu formil seperti mangjemen khas barat. Yang penting, misalkan
ada permasalahan disdesaikan dan dipikirkan bersama, ada tambahan keuntungan dibagi
sama rata sesuai tingkat mang emen dan kinerjanya”

Dengan menerapkan nilai Manat Mardongan Tubu, Jamso Pangaribuan dikenal
sebagal pimpinan yang tidak otoriter. Jamso dikenal sebagai pimpinan yang mau mengaj ak
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“Sebagai seorang pimpinan perusahaan, beliau berusaha untuk mendengarkan
pendapat para bawahannya. Walaupun dari para bawahan yang posisinya sangat
rendah, beliau sangat mendengarkan pendapat bawahanya. Keputusan dan target
perusahaan pasti pasti hasil dari rapat yang dilakukan bersama. Dalam pembuatan
keputusan,beliau mengajak karyawan setingkat Kabag dan Kepala Unit
bermusyawarah (rembugan), melalui mekanisme yang tepat tapi tidak kaku, dan tidak
dilakukan secara mendadak. Buktinya, saya tetap bertahan dan mencapa posis
tinggi hinggakini, yaberarti saya  berpengaruh terhadap roda perusahaan dalam
hal pelibatan pembuatan keputusan  perusahaan”

Nilai Manat Mardongan Tubu juga diterapkan Jamso Pangaribuan dalam
menghadapi konflik. Karena didalam perusahaan pasti akan menghadapi konflik.
Seorang pemimpin yang baik adalah pemimpin yang bisa mengatasi konflik yang
terjadi didalam perusahaanya dengan arif dan bijaksana.

“Saya sebagal pemimpin perusahaan pasti akan menghadapi konflik dan sudah
seharusnya saya harus menyelesaikan konflik dengan arif dan bijaksana. Ketika ada
sebuah konflik, saya akan sangat berhati-hati dalam menyelesaikan konflik dengan
tujuan tidak ada pihak yang dirugikan. Hal yang akan saya lakukan adalah mencari
informasi sedetail mungkin mengenai konflik tersebut sehingga saya tidak salah
langkah dalam mengatasi konflik. Saya tidak akan pernah mengambil keputusan
dalam penyel esaian konflik dengan terburu-buru”

Dengan menerapkan nila Manat Mardongan Tubu, Jamso Pangaribuan
dikenal sebagai pemimpin yang menyelesaikan konflik tanpa merugikan salah satu
pihak seperti yang diungkapkan oleh Kepala Bagian Kesiswaan:

“Sepanjang saya bekerja dengan pak Jamso, dalam menghadapi konflik, bapak
adalah pribadi yang tidak terburu-buru. Beliau akan dengan sabar mencari tahu
konflik barulah kemudian akan memutuskan konflik tersebut sehingga tidak ada pihak
yang merasa dirugikan”

Mangat Mardongan Tubu juga menggjarkan Jamso Pangaribuan menjadi
seorang pemimpin melakukan pengawasan dan pembinaan kepada bawahannya
dengan bailk. Manat Mardongan Tubu menggjarkan Jamso Pangaribuan untuk
mengerti akan pentingnyatoleransi didalam perusahaanya.

“Karena perusahaan yang saya pimpin adalah perusahan yang cukup besar
dengan jumlah karyawan yang cukup banyak, maka pengawasan yang saya lakukan
adalah pengawasan yang berjenjang. Saya akan mulai pengawasan dari level manager
tertinggi sampal berikutnya. Saya juga sering melakukan pengawasan mendadak atau
sidak kepada unit-unit perusahaan. Saya akan memastikan langsung bahwa
perusahaan dan karyawan berjalan dengan baik. Salah satu contoh adalah ketika saya
melakukan sidak kepada unit perusahaan adalah pengecekan pada fasilitas toilet dan
mushola, saya beranggapan bahwa jika hal sekecil itu kita awasi secara detail, maka
secara otomatis hal besar akan diawasi juga secara detail”

Nilai yang penting dari Manat Mardongan Tubu adalah bagaimanana seorang
pemimpin perusahaan mempercayal bawahanya. Seorang bawahan akan merasa
nyaman untuk bekerja jika diberi kepercayaan oleh atasanya. Kabag Informasi dan
Teknologi mengatakan :

“Dalam hal pengawasan, Pak Jamso lebih menekankan sifat kepercayaan pada
karyawan. Beliau percaya karyawan akan melakukan yang terbaik, namun Pak Jamso
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juga secara detail melihat dari level atas sampai kebawah agar semua berjalan dengan
baik.”
KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasannya, maka dapat diambil suatu
kesimpulan sebagai berikut:

Gaya kepemimipinan Jamso Pangaribuan sangat khas dan sangat berbeda
dengan filosofi kepemimpinan barat yang dari otak atau akal, mengalir ke ilmu
pengetahuan. Jamso Pangaribuan memimpin perusahaan Ganesha Operation dengan
gaya kepemimpinan Batak dengan berpegang teguh pada filosofi Dalihan na Tolu.

Dengan filosofi tersebut, kepemimpinan Jamso Pangaribuan sangat kentd
penekanan tiga prinsip yaitu: 1)Somba Marula-ula yang menekankan pentingnya
untuk menghormati orang lain 2)Elek Marboru yang menekankan pentingnya untuk
berlaku lembut kepada orang lain dan 3) Manat Mardongan Tubu yang menekankan
untuk berbaiklah kepada sesama manusia.

Gaya kepemimpinan Batak dengan berpegang pada prinsip Dalihan na Tolu
tersebut, terbukti efektif diterapkan Jamso Pangaribuan saat memimpin Ganesha
Operation, dengan indikator market share (pangsa pasar) Ganesha Operation di
wilayah Sumbagut berada pada kisaran 60 persen dan berbagai penghargaan yang
diterima Jamso Pangaribuan sendiri maupun wilayah Sumbagut yang dipi mpinnya.
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