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Penerapan nilai-nilai organisasi penting dalam pengelolaan Human Capital
dalam mendorong kinerja agar lebih kompetitif dalam mencapai tujuan
perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui implementasi nilai-
nilai 5C (Commitment, Competence, Communicative, Collaborative,
Customer Focus) dan mengidentifikasi faktor pendukung dan
penghambatnya. Metode penelitian yang digunakan adalah deskriptif
kualitatif. Pengumpulan data melalui observasi, dokumentasi, dan
wawancara. Hasil penelitian menunjukkan bahwa implementasi nilai
komitmen dan kompetensi telah optimal, ditandai dengan tanggung jawab dan
kemampuan karyawan. Namun, nilai komunikatif, kolaboratif, dan fokus
pelanggan masih kurang optimal karena adanya kecanggungan dan tantangan
yang dihadapi setiap individu. Faktor pendukung implementasi nilai-nilai 5C
yaitu SOP, lingkungan, spiritualitas, kedisiplinan dan kepedulian, sedangkan
faktor penghambat yaitu masa kerja dan karakter generasi. Briefing pagi
efektif dalam membangun komunikatif dan perlu dipertahankan. Upaya
dalam meningkatkan implementasi nilai-nilai berupa penilaian kinerja,
penghargaan atau sanksi, pelatihan internal perusahaan, dan evaluasi secara
berkala sehingga diharapkan mampu memberikan dampak positif pada
budaya kerja dan menjembatani antara karyawan dan perusahaan dalam
perbaikan kinerja di masa depan.

ABSTRACT

The application of organizational values is important in human capital
management in order to drive performance to be more competitive in
achieving company goals. This study aims to determine the implementation
of the 5C values (Commitment, Competence, Communicative, Collaborative,
Customer Focus) and identify the supporting and inhibiting factors. The
research method used is descriptive qualitative. Data collection was
conducted through observation, documentation, and interviews. The results
show that the implementation of commitment and competence values has been
optimal, as indicated by employee responsibility and capability. However, the
values of communication, collaboration, and customer focus are still not
optimal due to the awkwardness and challenges faced by each individual. The
supporting factors for the implementation of the 5C values are SOPs,
environment, spirituality, discipline, and concern, while the inhibiting factors
are length of service and generational characteristics. Morning briefings are
effective in building communication and need to be maintained. Efforts to
improve the implementation of values include performance appraisals,
rewards or sanctions, internal company training, and periodic evaluations,
which are expected to have a positive impact on work culture and bridge the
gap between employees and the company in improving future performance.
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PENDAHULUAN

Era modern yang ditandai dengan kemajuan
teknologi, maka dibutuhkan sumber daya
manusia yang profesional, antusiasme, dan
komitmen dalam menjalankan peran dan
fungsinya untuk kebutuhan individu maupaun
tujuan organisasi (Putri 2020). Sumber daya
manusia merupakan asset utama dalam
mendukung keberhasilan suatu organisasi.
Pengelolaan karyawan menjadi aspek penting
yang perlu diperhatikan terutama dalam
membentuk budaya kerja yang selaras dengan
tujuan organisasi. Budaya organisasi yang kuat
dapat mendorong partisipasi, motivasi, dan
kinerja karyawan namun jika budaya tidak
sesuai dapat menurunkan kualitas pelayanan
(Kharisman et al. 2024).

Human Capital merupakan asset perusahaan
yang sangat penting dalam mencapai tujuan dan
keberlangsungan perusahaan dalam jangka
Panjang (Putri et al. 2023). Human Capital
(SDM) merupakan kunci utama dalam
menciptakan pengetahuan dan daya saing
perusahaan. SDM yang kompeten dapat
meningkatkan produktivitas, penyampaian ide
dengan baik, professional, dan membangun
hubungan yang kuat dengan pelanggan. Oleh
karena itu, peran SDM sangat penting sebagai
modal intelektual dalam mendorong Kkinerja
kesuksesan perusahaan (Kasmawati 2017).
Dengan demikian, sebagai industri jasa
terkhusus sektor jasa konsultansi, peran sumber
daya manusia sangat krusial karena kualitas
pelayanan yang diberikan bergantung pada
kompetensi, sikap, dan perilaku individu yang
terlibat. Berbeda dengan industri manufaktur
yang mengandalkan produk fisik, jasa
konsultansi mengandalkan keahlian,
pengetahuan, dan solusi sehingga menambah
nilai dalam menciptakan daya saing bagi
organisasi/perusahaan.

Salah satu pendekatan dalam pengelolaan
sumber daya manusia adalah dengan penerapan
nilai-nilai organisasi yang memiliki fungsi
sebagai landasan perilaku dan prinsip kerja
seluruh  karyawan. Penerapan nilai-nilai
organisasi  seperti  kolaborasi, integritas,
komunikasi, dan komitmen yang baik diyakini
dapat menciptakan lingkungan kerja yang
positif sehingga karyawan dapat lebih
termotivasi dalam meningkatkan kinerja dan
produktivitas dalam organisasi. Oleh karena itu,
penting bagi organisasi untuk memahami dan
mengelola  karakteristik  lingkungan agar

penerapan nilai-nilai dapat diimplementasikan
secara optimal (Diniarsa and Batu 2023).

CV Multi Lisensi merupakan salah satu
perusahaan yang berada di Yogyakarta yang
bergerak dibidang jasa konsultansi. Perubahan
di era globalisasi dapat membentuk budaya
kerja dalam sebuah perusahaan baik positif
maupun negatif, sehingga perusahaan harus
selalu meningkatkan kualitas agar memiliki
daya saing. CV Multi Lisensi merupakan
sebuah perusahaan korporasi yang telah berdiri
sejak 2012 dengan tujuan menyelesaikan
rencana pembangunan yang seiring berjalannya
waktu semakin banyak. Dengan memiliki visi
menjadi  perusahaan  yang  profesional,
terpercaya, dan inspiratif dalam mengambil
peran akselerasi pembangunan nasional. CV
Multi Lisensi bergerak pada bidang penelitian
survei, konsultasi media, pengadaan barang dan
jasa, pengembangan sumber daya manusia, dan
lain sebagainya. CV Multi Lisensi memiliki
mitra instansi daerah untuk menyusun kajian
akademik (Sulistya and Mahendra 2021).
Sehingga dengan pengalaman yang cukup luas,
CV Multi Lisensi mampu menunjukkan
eksistensinya sebagai perusahaan yang mampu
bersaing dan  berperan  aktif  dalam
pembangunan.

CV Multi Lisensi menerapkan penataan
manajerial untuk mencapai tujuan dengan
mencakup 3 (tiga) point penting yaitu nilai-nilai
produk, nilai perusahaan, dan kompetensi
perusahaan. Dari ke tiga point tersebut, peneliti
tertarik pada nilai perusahaan karena sebagai
landasan atau inti dari sebuah perusahaan dalam
pengambilan keputusan. Nilai organisasi adalah
prinsip yang telah ditetapkan perusahaan
sebagai dasar dan panduan seluruh elemen
dalam menjalankan aktivitas. Menurut Vog
2001 dalam (Pomo et al. 2023) nilai-nilai sentral
organisasi adalah seperangkat keyakinan yang
memiliki pengaruh pada cara orang dan
kelompok orang dalam berperilaku. Nilai
organisasi berbeda dengan nilai lainnya karena
terdiri dari nilai-nilai bersama yang menjadi
landasan dalam beraktivitas dan pendukung
kinerja organisasi (Kusumo et al. 2021). Nilai
perusahaan dapat memberikan manfaat berupa
membantu tumbuh kembang perusahaan,
meningkatkan motivasi, menjalin hubungan
baik dengan berbagai pihak. Nilai-nilai tersebut
saling berurutan dan menjadi satu kesatuan
yang tidak dapat dipisahkan karena memiliki
dampak bagi terciptanya budaya kerja dalam
perushaan.
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Nilai perusahaan 5C memiliki definisi yang
berbeda namun menjadi satu kesatuan yang
utuh. Komitmen dapat tercermin dari kesetiaan
karyawan terhadap keyakinan untuk terus
berkembang melalui dedikasi dan keterlibatan
dalam setiap tugas sebagai wujud loyalitas
untuk capai tujuan bersama. Kompetensi dapat
tercermin dari kecakapan, tanggungjawab, serta
kemampuan karyawan dalam melaksanakan
tugas sehingga memastikan kinerja optimal dan
hasil kerja unggul. Komunikatif yang efektif
baik verbal maupun norverbal penting untuk
menjaga kelangsungan informasi sehingga
pesan dan intruksi dapat diterima oleh semua
pihak. ~ Communication  would  suggest
emotional expression from one’s feeling and
social needs fulfilment (Syakur et al. 2020).
Kolaboratif diperlukan untuk menciptakan
lingkungan kerja yang harmonis, produktif, dan
memperkuat kerja sama tim meraih tujuan
bersama. Fokus pelanggan berarti karyawan
harus mengutamakan kebutuhan dan kepuasan
mitra dengan memastikan layanan memenuhi
bahkan melebihi harapan untuk mendapat
feedback positif (Anindira et al. 2021). Dengan
demikian, implementasi nilai-nilai 5C yang
optimal maka dapat membentuk budaya
organisasi yang positif dan efektif.

Penelitian tentang nilai-nilai organisasi telah
dilakukan oleh beberapa peneliti antara lain,
Kharisman (2024) dengan tujuan menganalisis
implementasi nilai-nilai budaya organisasi
terhadap mutu pelayanan di SPBU 14.228.352
Dachi Kota Gunungsitoli, menemukan bahwa
nilai-nilai  seperti  integritas,  kejujuran,
kedisiplinan, dan kerja sama berperan penting
dalam menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif meskipun terdapat tantangan internal
dan eksternal menghambat implementasinya
(Kharisman et al. 2024). Kedua penelitian dari
Muhammad Wisnu Wijaya Aditama terkait
implementasi budaya  akhlak  dalam
meningkatkan Kinerja karyawan di PT Jasa
Marga Balmera selama covid-19 menunjukkan
dampak positif pada kinerja karyawan,
meskipun diperlukan peningkatan kepekaan
karyawan terhadap budaya perusahaan
(Aditama, Sriyanto, and Marpaung 2023).
Selanjutnya penelitian ketiga dari Ainiyatul
Fitriyah mengenai implementasi nilai-nilai
ekonomi Islam dalam meningkatkan kinerja
pegawai di PT. BPRS Lantabur Tebuireng
Jombang menunjukkan bahwa kedisiplinan
pegawai  belum optimal, terlihat dari
ketidaktepatan waktu kehadiran sehingga

mengurangi efektivitas kerja yang berdampak
pada operasional perusahaan  (Fitriyah,
Sudarwanto, and Hidayati 2020).

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
implementasi  nilai-nilai  5C (Commitment,
Competence, Communicative, Collaborative,
Customer Focus) dan mengidentifikasi faktor
pendukung dan penghambatnya. Penelitian ini
mengisi kesenjangan  dari penelitian
sebelumnya dengan fokus penelitian lebih
terarah pada nilai-nilai organisasi yang
mencakup 5C (Commitment, Competence,
Communicative, Collaborative, Customer
Focus) dengan lingkup kajian terfokus pada CV
Multi  Lisensi. Sehingga penelitian ini
memberikan relevansi konstektual yang lebih
kuat terhadap implementasi nilai-nilai
organisasi di lingkungan CV Multi Lisensi.

Salah satu cara untuk menanamkan nilai-
nilai di CV Multi Lisensi dapat dilakukan
melalui briefing tiap pagi yang dilakukan
sebelum memulai kerja dinilai  mampu
meningkatkan implementasi nilai-nilai
organisasi yang ada terutama dalam komunikasi
dan komitmen sehingga dapat memastikan
pekerjaan berjalan dengan baik dan menjaga
komunikasi  antar  karyawan.  Meskipun
demikian, terdapat karyawan yang belum
maksimal dalam penerapan komitmen dan
komunikasi, yang ditunjukkan  dengan
komunikasi yang masih canggung dan terdapat
karyawan yang terlambat sehingga tidak dapat
mengikuti briefing dengan maksimal. Sehingga
penelitian ini  bertujuan untuk mengkaji
implementasi nilai-nilai organisasi 5C dan
mengetahui faktor yang mendukung atau
menghambat implementasi nilai-nilai 5C di CV
Multi Lisensi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan
penelitian deskriptif kualitatif yang bertujuan
untuk menganalisis fenomena yang terjadi.
Penelitian kualitatif mendeskripsikan dan
menganalisis  peristiwa, fenomena, sikap,
aktivitas sosial, kepercayaan, persepsi manusia
baik secara individu maupun kelompok
(Wulandari and Saharuddin 2023). Data primer
diperoleh  melalui  wawancara  dengan
narasumber dan obervasi, sedangkan data
sekunder diperolen melalui media seperti
jurnal, website resmi, peraturan atau kebijakan
terkait nilai-nilai organisasi. Lokasi penelitian
di CV Multi Lisensi Yogyakarta yang bergerak
di bidang jasa konsultansi. Metode teknik
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analisis penelitian ini mengacu pada konsep
(Miles, M. B. dan Huberman 2009) vyaitu
triangulasi dengan reduksi data berupa
penyederhanaan data, penyajian data, dan
penarikan kesimpulan. Miles dan Huberman
berpendapat bahwa analisis penting selama
proses pengumpulan data karena penelitian
kualitatif memerlukan energi lebih besar
(Fadilla and Woulandari 2023). Teknik
pengumpulan data melalui observasi terhadap
perilaku  karyawan, wawancara terkait
pemahaman dan implementasi nilai-nilai
organisasi serta faktor pendukung dan
penghambat, serta dokumentasi dari berbagai
sumber seperti website, makalah, peraturan atau
kebijakan, buku pedoman, foto, dan rekaman.
Selain melalui triangulasi data diatas, validitas
dilakukan dengan member check berupa
mendapatkan validasi dari informan 1 ke
informan 2 begitu seterusnya ke semua
informan.

Tabel 1. Data Informan

No. Informan  Jabatan Jenis Usai
Kelamin
1 Informan Direktur Perempua 36
1 CV Multi n tahun
Lisensi
2 Informan Koordinat  Laki-laki 37
2 or Proyek tahun
3 Informan  Anggota Laki-laki 36
3 Tim tahun
Proyem
4 Informan  Anggota Laki-laki 29
4 Tim tahun
Proyek
5 Informan Koordinat  Perempua 28
5 orLelang n tahun
6 Informan  Anggota Perempua 35
6 Tim n tahun
Lelang
7 Informan Koordinat  Perempua 33
7 or n tahun
Administr
asi
8 Informan Koordinat  Perempua 34
8 or n tahun
Keuangan

Sumber: Hasil Wawancara Penelitian, 2025

Profil informan dalam penelitian ini terdiri
dari delapan karyawan di CV Multi Lisensi
dengan berbagai posisi di berbagai jenis bidang
dan tanggung jawab pekerjaan, serta informan
yang relevan terkai dengan topik penelitian.
Berdasarkan jenis kelamin menunjukkan bahwa
sekitar 62,5% informan berjenis kelamin
perempuan, sedangkan 37,5% informan
berjenis kelamin laki-laki. Dari segi usia,

terdapat variasi yang cukup beragam, namun
sebagian besar informan berada dalam rentang
usia 33-37 tahun dengan persentase 75% dan
25% sisanya dengan rentang usia 28-29 tahun.
Dari data tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas informan memiliki pengalaman yang
cukup dalam menjalankan tugas dan peran di
perusahaan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Nilai-Nilai Organisasi

Penelitian ini berfokus pada implementasi
nilai-nilai organisasi di CV Multi Lisensi Kota
Yogyakarta dengan tujuan  mengetahui
implementasi  nilai-nilai  organisasi dalam
pekerjaan sehari-hari serta faktor penghambat
dan pendukungnya. Selaras dengan penelitian
Ainiyatul Fitriyah (2020) yang mengungkapkan
bahwa  implementasi  nilai-nilai  harus
mengedepankan sikap dan perilaku yang sesuai
etika. Semua pihak vyang terlibat dalam
perusahaan harus memiliki tanggungjawab
sebagai bentuk sikap yang mendorong
implementasi nilai-nilai organisasi (Fitriyah et
al., 2020). Nilai-nilai organisasi yang diteliti
mencakup 5C (Commitment, Competence,
Communicative, Collaborative, and Customer
Focus) dan berikut penjelasannya:

Commitment (Komitmen)

Komitmen ditunjukkan dengan dedikasi,
keterlibatan, dan tanggung jawab karyawan
dalam mencapai tujuan organisasi. Informan 3
menyampaikan, “bekerja secara maksimal tidak
setengah-setengah harus all out memberikan
waktu untuk bekerja demi perusahaan tidak
menggampangkan pekerjaan”. Informan 4
menambahkan,  “komitmen  harus  siap
melakukan apa pun untuk perusahaan,
melakukan seratus persen, berusaha maksimal
dan harus effort”. Informan 8 juga menekankan
bahwa “komitmen sebagai dasar untuk
melakukan pekerjaan, harus tanggung jawab
terhadap suatu pekerjaan, apalagi terkait tugas-
tugas harus selalu diselesaikan.” Selain itu,
Informan 6 menyampaikan, “berkomitmen itu
ketika pekerjaan dikerjakan tepat waktu sesuai
target, karena sudah memiliki tanggung jawab
di pekerjaan”.
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Gabar 1. Aktivitas kerja kar);awan CV
Multi Lisensi
Sumber: Dokumentasi Penelitian, 2025

Komitmen  merupakan  sikap  yang
bersumber dari watak dalam diri seseorang
(Enjellina, Syawaluddin, and Aidil 2020). Hal
ini ditunjukkan dengan loyalitas, keterlibatan
kerja, serta pemahaman atas nilai dan tujuan
organisasi (Anggoro, Indarti, and Efni 2022).
Hasil wawancara membuktikan  bahwa
karyawan CV Multi Lisensi menunjukkan
keseriusan dan tanggung jawab melalui
ketepatan waktu, konsistensi, dan usaha
maksimal.

Competence (Kompeten)

Kompetensi  mencakup  keterampilan,
kemampuan menyelesaikan masalah, serta
sikap kerja yang mendukung peningkatan
kinerja. Informan 3 menyampaikan, “salah satu
wujud  kompeten  adalah  kemampuan
menyelesaikan pekerjaan baru, tidak insecure
tetapi terus berusaha meningkatkan
kompetensi”.

Menurut Rukmana dalam (Wahyuli 2020),
kompetensi  berpengaruh  positif terhadap
kualitas  pelayanan  publik.  Kompeten
merupakan landasan untuk melaksanakan tugas
berdasarkan keterampilan dan pengetahuan
yang didukung oleh sikap kerja untuk
menunjukkan  konsisten  dalam  kinerja
(Hermawati 2022). Sejalan dengan penelitian
Sari & Imsar (2023), kompetensi diukur dari
kualifikasi, motivasi, dan kemauan untuk
mengembangkan keterampilan, serta
kemampuan menyelesaikan tugas secara tuntas
sesuai standar perusahaan (Sari and Imsar
2023). Sehingga kompeten ditunjukkan
karyawan memiliki motivasi untuk terus belajar
dan meningkatkan kemampuan, bahkan melalui
pelatihan online di luar perusahaan.

Communicative (Komunikatif)

Komunikatif diimplementasikan melalui
komunikasi asertif, keterbukaan, dan upaya
menjaga hubungan kerja. Informan 1

menyatakan, “selalu menekankan komunikasi
secara asertif sehingga lebih terbuka apa adanya
dan dari segala arah, jadi bisa lebih akrab tidak
canggung untuk menyampaikan apa Yyang
dirasakan.” Informan 3 menambahkan, “ketika
suasana diam sebisa mungkin untuk ajak bicara
orang di sekitar agar tidak terlalu fokus dan
tidak tegang biar ada komunikasi tidak diam
terus. Komunikasi penting untuk menyatukan
pikiran karena ketika sudah ada chemistry maka
komunikasi jadi nyambung, sehingga mudah
untuk meningkatkan kesamaan pemikiran”.

Pendapat Hardjana dalam (Hermawati 2022)
menekankan fungsi komunikasi organisasi,
yakni informasi, instruksi, persuasi, dan
integrasi. Komunikasi internal penting dalam
menciptakan pemahaman antar karyawan agar
hubungan tetap terjaga dan tercapainya tujuan
organisasi (Pratiwi and Muhaimin 2023).
Temuan di CV Multi Lisensi menunjukkan
bahwa meski nilai  komunikatif telah
diupayakan, sebagian karyawan masih merasa
canggung dan kurang percaya diri, sehingga
komunikasi belum optimal. Hal ini berpotensi
memengaruhi kolaborasi karena kerja sama
efektif menuntut komunikasi terbuka.

Collaborative (Kolaboratif)

Kolaborasi meliputi kerja sama internal
maupun eksternal, berbagi ide, dan membangun
sinergi. Informan 2 menyampaikan,
“membangun sinergitas atau kerja sama yang
saling menguntungkan apalagi ke pihak luar
jadi relasi untuk mencapai tujuan seperti lebih
terbuka lebar, kolaborasi lebih ke eksternal
walaupun internal juga diperlukan”. Kolaboratif
antar karyawan dapat melalui membantu rekan
kerja ketika mengalami kesulitan atau mengejar
deadline agar pekerjaan tetap lancar dan
mencapai tujuan.

Kolaborasi merupakan bentuk partisipasi
aktif antar pihak dalam mencapai tujuan
bersama, ditandai dengan berbagi informasi,
tanggungjawab, dan pengambilan keputusan
(pratiwiguma et al., 2020). Kharisman (2024)
yang mengungkapkan pentingnya kerja sama
tim serta perlu peningkatan fasilitas dan
pelatihan berkelanjutan untuk memperkuat
budaya organisasi (Kharisman et al. 2024).
Sehingga kolaborasi di CV Multi Lisensi lebih
banyak terbangun dengan pihak eksternal,
namun kolaborasi internal juga diperlukan
untuk mendukung efektivitas kerja tim.
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Customer Focus (Fokus pada Konsumen)

Fokus pada konsumen dilakukan dengan
memahami  kebutuhan  pelanggan  dan
memberikan pelayanan memuaskan. Informan
3 menyampaikan, “pastikan semua sudah sesuai
KAK (Kerangka Acuan Kerja), karena jika
sudah sesuai maka bisa dikatakan sudah cukup
dan memuaskan, jadi client tetep bisa
menggunakan  jasa kita kembali dan
mempercayakan kita di proyek selanjutnya”.
Namun, informan 1 menambahkan, “kita ada
form untuk diisi client, tetapi selama ini belum
maksimal digunakan, sejauh ini hanya sebatas
lisan saja”.

vvvvv

Gambar 2. Fasilitasi FGD yang
diselenggarakan CV Multi Lisensi
Sumber: Dokumentasi Penelitian, 2025

Efendi dan Mandala dalam (lzar and Yahya
2022), fokus pada konsumen penting untuk
menciptakan kesan positif dan meningkatkan
kepuasan pelanggan. Pelayanan dengan
sepenuh hati dapat membangun reputasi dan
kemitraan organisasi (Anindira et al. 2021). Hal
ini mengurangi efektivitas dalam mengukur
kepuasan pelanggan dan mengoptimalkan
layanan.

Dengan demikian, pada nilai komitmen dan
kompeten dianggap telah optimal karena hal
tersebut berhubungan dengan dalam diri
masing-masing individu, yang dibuktikan
dengan dedikasi dan konsistensi mereka dalam
bertanggung jawab untuk menyelesaikan tugas
dan pekerjaan sesuai deadline. Selain hal
tersebut, motivasi karyawan dalam
meningkatkan kemampuan dinilai cukup baik
dengan kesediaan karyawan untuk terus belajar
bahkan dengan mengikuti pelatihan online di
luar.  Namun, pada nilai komunikatif,
kolaboratif, dan fokus pada pelanggan dianggap
belum optimal. Hal tersebut terbukti ketika
wawancara  bahwa  beberapa  informan
mengungkapkan jika dalam berkomunikasi
mereka masih terus belajar karena masih
canggung dan merasa kurang percaya diri. Jika

komunikasi belum optimal maka dapat
berpengaruh pada kolaboratif karena untuk
membangun kerja sama yang baik maka perlu
komunikasi yang terbuka dan searah untuk
memaksimalkan tujuan. Dan terakhir nilai
fokus pada pelanggan perlu dioptimalkan
terlebih pada kemampuan untuk bernegosiasi
dengan client guna menciptakan citra baik bagi
perusahaan. Selain itu, perlu di terapkan dalam
form assessment untuk mengetahui kepuasan
pelanggan sehingga nantinya dapat terus
digunakan untuk memperbaiki pelayanan agar
lebih baik kedepannya sesuai tujuan organisasi.

Implementasi nilai-nilai organisasi 5C yang
berada di CV Multi Lisensi memiliki beberapa
faktor pendukung dan penghambat dalam
pengimplementasian nilai-nilai organisasi 5C di
CV Multi Lisensi. Karyawan menyampaikan
hal tersebut ketika dilakukan wawancara,
meskipun mereka mengungkapkan bahwa
faktor yang mendukung atau menghambat 5C
tidak selalu sama bagi setiap individu tetapi
beberapa karyawan memiliki kesamaan
pandangan mengenai faktor-faktor tersebut.
Bahkan dari wawancara tersebut terdapat
karyawan yang menyampaikan  bahwa
sebenarnya faktor tersebut datangnya dari
masing-masing individu. Berikut ini adalah
Faktor -faktor dalam implementasi nilai-nilai
5C.

Faktor Pendukung

Proses implementasi nilai-nilai organisasi
terdapat faktor yang dapat memperkuat
karyawan dalam membangun nilai-nilai yang
diterapkan  dalam  organisasi.  Dengan
memahami dan  mengoptimalkan  faktor
pendukung maka diharapkan organisasi dapat
meningkatkan integritas dan konsisten nilai-
nilai organisasi.

a) Standar Operasional Prosedur (SOP)

Informan 1 menyampaikan, “SOP masuk
faktor karena bisa menjadi faktor pendukung,
dalam SOP tidak secara jelas menjelaskan
terkait nilai-nilai 5C tetapi ketika bertemu
dengan client menggunakan batik atau kemeja
dan memakai sepatu, penampilan rapi, wangi,
bersih, dan Dbersikap ramah”.  Seperti
disampaikan informan 2 yang menyampaikan
“SOP sangat berpengaruh, karena lebih bisa
memudahkan untuk mengontrol dan SOP juga
standart baku”.

Standar operasional prosedur memberikan
arahan yang diperlukan untuk implementasi
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nilai-nilai organisasi agar konsisten (Utama
2017). Standar operasional prosedur adalah
panduan untuk memastikan  konsistensi,
efektivitas, dan efisiensi dalam kegiatan
operasional, termasuk tata cara Kkerja, cara
berpakaian, serta sikap dan perilaku (Setiawan
and Rahmawati 2020). Sehingga SOP yang baik
dan diterapkan secara maksimal akan
mempengaruhi individu dalam penerapan nilai-
nilai 5C karena dapat memberikan arah yang
jelas, membagi tugas, dan konsisten dalam
pelaksanaannya.

b) Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja memiliki pengaruh besar
terhadap implementasi nilai-nilai organisasi
karena karyawan cenderung mengikuti perilaku
di sekitar. Hal ini ditegaskan informan 3 bahwa
“lingkungan juga berpengaruh, misalnya kalau
semua orang dilingkungannya menerapkan 5C
ini dengan baik tapi nanti satu orang tidak
menerapkan dengan baik pasti akan ikut baik
dalam  menerapkan  karena  mengikuti
lingkungannya, tapi jika yang menerapkan
hanya satu yang lain tidak maka yang satu orang
ini akan mengikuti lingkungannya”. Informan 5
menambahkan bahwa “faktor lingkungan
memang memiliki pengaruh apalagi seharian
bekerja, karyawan lain seperti ini aku juga
seperti ini, jadi kadang menyesuaikan tidak
sesuai diri sendiri”.

Siagian dalam (Sarip and Mustangin 2023),
lingkungan kerja mencakup semua hal baik
fisik maupun non fisik yang mempengaruhi
karyawan secara langsung maupun tidak
langsung. Lingkungan kerja yang positif akan
mendukung perilaku dan kinerja karyawan,
sedangkan lingkungan yang kurang nyaman
dapat memberikan dampak negatif (Azulaidin
2023). Dengan demikian, menjaga lingkungan
kerja yang positif sangat penting agar nilai-nilai
organisasi dapat diimplementasikan secara
maksimal.

c) Spiritual

Spiritualitas dapat meningkatkan komitmen
dan menciptakan hubungan yang positif, karena
spiritualitas yang kuat dari individu
mempengaruhi sikap dan perilaku.
Disampaikan oleh informan 2 pada wawancara
“faktor spiritualitas  berpengaruh  karena
pertama dari dalam diri, jika spiritualitas relatif
kokoh ketika menghadapi berbagai hal maka
relatif lebih mudah dan begitu juga sebaliknya”.

Menurut Mitroff dan Denton dalam (Lensia
and Efferin 2019) spiritualitas adalah perasaan
dasar yang menghubungkan seseorang dengan
keberadaan diri yang lengkap, pihak lain, dan
alam semesta. Organisasi yang memiliki
spiritualitas akan menguntungkan dan membuat
karyawan lebih memiliki komitmen dalam
bekerja serta mampu memberikan hubungan
timbal balik yang lebih positif antar organisasi
dan anggota. Spiritualitas yang kuat berperan
penting dalam meningkatkan nilai-nilai
organisasi karena dapat mempengaruhi sikap,
perilaku, dan interaksi antar karyawan.

d) Kedisiplinan dan Kepedulian

Kedisiplinan dan kepedulian merupakan
salah satu faktor pendukung penerapan nilai-
nilai oraganisasi. Informan 4 menyampaikan
bahwa “pondasinya harus dari kedisiplinan diri
masing-masing untuk peka dan peduli dengan
5C, penting untuk bangun kepedulian yang
berpengaruh pada bagaimana cara berperilaku
dan balik lagi ke diri sendiri untuk
mengaplikasikan hal tersebut”.

Disiplin merupakan sikap taat aturan dan
tanggungjawab terhadap pekerjaan (Wahyuni
and Lubis 2020). Sedangkan kepedulian
merupakan perhatian terhadap lingkungan dan
sesama yang berperan dalam penyesuaian diri
(Mirza 2017). Kedua aspek ini saling berkaitan
dalam membentuk perilaku karyawan agar
mendukung implementasi nilai-nilai 5C.

Selain faktor diatas, faktor lain yang
mendukung implementasi nilai-nilai organisasi
adalah pengembangan sumber daya manusia.
Mengingat bahwa bidang yang dimiliki
karyawan berbeda dengan posisi kerja saat ini
sehingga perlu untuk terus meningkatkan skill
untuk tujuan  perusahaan. Informan 8
menyampaikan bahwa “belum ada pelatihan
tetapi sebisa mungkin belajar sendiri bisa
dengan teman yang sudah paham dan mengikuti
pelatihan online dari luar”. Sependapat dengan
informan 7 yang menyampaikan “dari 5C itu
memiliki kesinambungan yang tidak dapat
dipisahkan, jadi harus punya semua terutama di
kompeten ini terus belajar dari atasan atau
belajar dari teman-teman di anak perusahaan
lain, selain itu juga belajar dari teman-teman
yang dulu pernah diposisi ini, kadang mengikuti
pelatihan-pelatihan”. Pelatihan dan
pengembangan dilakukan secara menyeluruh,
adil, transparan, dan dievaluasi untuk menilai
efektivitas  (Suryani, Rindaningsih, and
Hidayatulloh 2023). Pengembangan SDM
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penting karena manusia dituntut untuk terus
berkembang terutama dalam hal pelatihan
keterampilan, pengetahuan, dan tingkah laku
(Maghfiron  2021). Hal ini  mendukung
implementasi  nilai-nilai organisasi karena
mendorong karyawan untuk terus tumbuh
sesuai kebutuhan perusahaan.

Faktor Penghambat

Proses implementasi nilai-nilai organisasi
memiliki beberapa faktor penghambat dalam
membangun nilai-nilai yang diterapkan dalam
organisasi, sehingga mengurangi konsistensi
dan komitmen karyawan. Faktor penghambat
dalam implementasi nilai-nilai organisasi 5C di
CV Multi Lisensi adalah:

a) Masa Bekerja

Masa kerja  berpengaruh  komitmen
karyawan, sebagaimana informan 1
menyampaikan “rata-rata yang kerjanya lebih
lama pasti paham terkait tujuan organisasi,
organisasi mau dibawa kemana itu lebih paham,
dan terkait pemahaman nilai perusahaan itu
berbeda, jadi masa lama bekerja itu
berpengaruh karena yang sudah lama bekerja di
CV Multi Lisensi sudah paham perusahaan
seperti apa sedangkan yang baru perlu untuk
adaptasi”. Informan 3 menyampaikan “masa
bekerja memang berpengaruh, karena semakin
kita tahu maka semakin cinta dan memberikan
yang terbaik untuk perusahaan”. Sejalan dengan
informan 2 “masa bekerja memang berpengaruh
karena pengalaman yang dimiliki sehingga
pekerjaan bisa lebih efisien”.

Masa  kerja  berpengaruh  terhadap
peningkatan keterampilan, komitmen,
tanggungjawab, serta pemahaman terhadap
nilai dan tujuan organisasi. Siagian dalam
(Jayanti and Dewi 2021) menyatakan bahwa
masa kerja menunjukkan berapa lama seseorang
bekerja pada masing-masing pekerjaan atau
jabatan. Dengan demikian, semakin lama masa
bekerja seseorang maka semakin besar pula
dedikasi dan pemahamannya terhadap nilai dan
tujuan  organisasi  dibandingkan  dengan
karyawan baru.

b) Karakter Generasi

Karakter generasi mencakup ciri khas, cara
berpikir, sikap, nilai, dan perilaku yang
dipengaruhi oleh faktor teknologi, budaya, dan
pengalaman  hidup. Sebagaimana yang
disampaikan oleh informan 1 bahwa “misalnya
gen z (lebih muda) itu lebih mudah ketika

meningkatkan kompetensi daripada generasi
milenial, tetapi ketika dalam focus pelanggan
generasi milenial bisa lebih mudah beradaptasi,
lebih sabar, dan lebih halus”. Sependapat
dengan informan 3 yang mengatakan bahwa
karakter generasi berpengaruh terlebih sikap
ketika memecahkan masalah, “iya karakter
generasi sangat berpengaruh, bagaimana
milenial dan gen z dalam memecahkan
masalahnya seperti apa itu jadi berpengaruh”.

Karakter generasi mencakup ciri khas, cara
berpikir, sikap, nilai, dan perilaku yang
dipengaruhi oleh faktor teknologi, budaya, dan
pengalaman hidup. Generasi merujuk pada
kelompok individu yang hidup dalam periode
waktu yang sama dan mengalami peristiwa
sosial dan sejarah penting sehingga memiliki
karakteristik dan perilaku yang serupa (Sabrina
et al. 2024). Sehingga dalam lingkungan kerja,
perbedaan usia antar karyawan dapat
mempengaruhi cara mereka untuk menjalankan
nilai dan prinsip, tetapi diharapkan memperkuat
kerja sama antar generasi.

Selain  penghambat  diatas,  faktor
penghambat lain berupa kendala komunikasi
antar karyawan yang dipengaruhi oleh
kesenjangan usia dan kurang percaya diri.
Informan 8 menyampaikan, “masih ada gap jadi
harus lebih sering berbincang lagi untuk
menjaga komunikasi agar tidak canggung,
tetapi dengan adanya briefing dapat membantu
membuka komunikasi”. Hal serupa
diungkapkan informan 5 “walaupun ada
kesenjangan usia tetapi komunikasi pribadi
antar teman-teman lain aman, dulu jika
berbicara didepan orang merasa takut salah atau
grogi tetapi sekarang sudah lebih baik, briefing
pagi menyampaikan progres kerjaan harus
bicara jadi mulai diasah lagi komunikasinya”.
Walaupun masih cangung, kesenjangan usia,
dan kurang percaya diri, tantangan komunikasi
dapat diatasi dengan kebiasaan berbincang,
briefing rutin, dan latihan public speaking.

Hambatan penerapan nilai fokus pelanggan
adalah kurangnya kemampuan bernegosiasi
dalam memenuhi kebutuhan pelanggan tanpa
merugikan salah satu pihak. Informan 4
menyampaikan “ketika menghadapi client
gunakan nilai komunikatif untuk bernegosiasi
sehingga dapat mencapai tujuan yang sama dan
tidak merugikan salah satu pihak, karena
terkadang KAK sudah jadi tetapi meminta yang
lain, kalau kami bisa dan tidak jauh dari KAK
mungkin bisa tetapi jika jauh berbeda dan
mungkin  memberatkan  kami  bilang”.
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Kemampuan bernegosiasi menjadi penting
untuk menyelaraskan permintaan client dan
batasan  perusahaan  demi  tercapainya
kesepakatan yang seimbang.

PENUTUP
Penelitian  ini  menunjukkan  bahwa
implementasi  nilai-nilai  organisasi  5C

(Commitment, Competence, Communicative,
Collaborative, Customer Focus) di CV Multi
Lisensi telah berjalan namun kurang optimal.
Nilai Commitment telah optimal karena
konsistensi dan tanggung jawab karyawan pada
setiap pekerjaan dilakukan dengan serius dan
sepenuh hati. Nilai Competence telah optimal
karena motivasi untuk selalu belajar dan
meningkatkan kemampuan. Nilai
Communicative  kurang optimal  karena
beberapa karyawan masih canggung dan kurang
percaya diri sehingga hal ini dapat
mempengaruhi  nilai  Collaborative. Nilai
Collaborative kurang optimal karena belum
maksimal dalam berkolaborasi di pihak
internal. Nilai Customer Focus kurang optimal
pada kemampuan bernegosiasi pada client yang
dapat berpengaruh pada citra perusahaan, dan
form assessment dapat dijalankan lagi untuk
memperbaiki pelayanan agar lebih baik
kedepannya sesuai tujuan organisasi. Nilai-nilai
tersebut saling berkaitan dan krusial dalam
membentuk budaya kerja yang produktif dan
positif. Faktor pendukung seperti SOP,
lingkungan, spiritualitas, kedisiplinan dan
kepedulian, sementara hambatan muncul dari
masa kerja dan karakter generasi.

Briefing pagi terbukti efektif mendorong
implementasi nilai 5C, terutama memperkuat
Communicative. Implementasi nilai-nilai 5C
dapat ditingkatkan  melalui  konsistensi,
manajemen  waktu, pelatihan internal,
komunikasi  terbuka, Kkerja sama yang
memahami  karakter rekan, serta fokus
pelanggan melalui adaptasi, negosiasi, dan
pemanfaatan  assessment.  Penelitian ini
memberikan dampak langsung pada perbaikan
budaya yang sejalan dengan nilai-nilai, dan
berkontribusi dalam menjembatani kendala tiap
karyawan, sehingga perusahaan mengambil
langkah perbaikan kinerja di masa depan.
Rekomendasi yang dapat diberikan yaitu,
integrasi nilai dalam sistem manajemen berupa
penilaian kinerja dan penghargaan atau sanksi,
pelatihan internal dari perusahaan, evaluasi
terhadap implementasi nilai-nilai  secara
berkala. Penelitian ini memiliki keterbatasan

pada konsep, waktu, dan studi kasus pada satu
organisasi, sehingga dapat menjadi referensi
untuk  penelitian  selanjutnya, sekaligus
menunjukkan bahwa implementasi nilai-nilai
5C juga relevan di organisasi lain untuk
memperkuat budaya perusahaan.
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