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The aim of this research is to find out how communication patterns increase work
motivation and find out the supporting factors and barriers to communication patterns
at CV Kreasi Pisang Indonesia. In this research, the author uses a qualitative approach to
see and reveal a situation and object in its context, finding meaning or deep
understanding. To find out how CV Kreasi Pisang Indonesia's organizational
communication patterns increase employee work motivation and find out what
supporting factors and obstacles are, the informants in this research were determined
based on the position of the largest decision maker up to 10 policy executors. In this
organization, there are 4 levels of positions, namely corporate level, division level,
department level and staff level. To gain an accurate understanding of the events that
occurred, the Genba method is a reliable approach. In his capacity as the highest decision
maker, RAA Informants proactively try to avoid all factors that could disrupt the smooth
operations of the organization. The Genba method was implemented carefully and
carried out without the knowledge of the employees.
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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mencari tahu bagaimana pola komunikasi
dalam mening-katkan motivasi kerja dan mencari tahu faktor pendukung serta
hambatan pola komunikasi di CV Kreasi Pisang Indonesia. Pada penelitian ini, penulis
menggunakan pendekatan kualitatif guna melihat dan mengungkapkan suatu keadaan
dan objek dalam konteksnya, menemukan makna (meaning) atau pemahaman yang
mendalam. Untuk mengetahui bagaimana pola komunikasi organisasi CV Kreasi Pisang
Indonesia dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan serta mencari tahu apa saja
faktor pendukung dan hambatan, penentuan informan dalam penelitian ini
berdasarkan posisi jabatan pengambil keputusan terbesar hingga para eksekutor
kebijakan yang berjumlah 10 orang. Dalam organisasi ini, terdapat 4 tingkat jabatan
yaitu tingkat korporat, tingkat divisi, tingkat departemen dan tingkat staf. Untuk
mendapatkan pemahaman yang akurat mengenai peristiwa yang terjadi, metode
Genba menjadi pendekatan yang diandalkan. Dalam kapasitasnya sebagai pengambil
keputusan tertinggi, Informan RAA secara proaktif berusaha menghindari segala faktor
yang dapat mengganggu kelancaran operasional organisasi. Metode Genba
diimplementasikan dengan cermat dan dijalankan tanpa pengetahuan para karyawan.

I. PENDAHULUAN

Manusia sebagai makhluk sosial melakukan
komunikasi untuk dapat saling berhubungan satu
sama lain dalam kehidupan sehari-hari baik itu di
rumah, tempat Kkerja, atau dimana pun berada.
Komunikasi merupakan kegiatan penyampaian
suatu gagasan atau pesan dari seseorang kepada
orang lain atau penyampaian pesan mengenai
pikiran-pikiran dan perasaan (Wijaya: 2008).
Seseorang menerima pesan dari orang sekitarnya
mengenai siapa dirinya dan harus bagaimana.
Meskipun tidak secara keseluruhan dapat
memenuhi harapan orang di sekitarnya akan
tetapi seseorang akan berusaha berinteraksi
untuk dapat mempengaruhi konsep diri, perilaku
dan apa yang diinginkan. Tanggapan seseorang
terhadap orang lain tentang diri seseorang dan

reaksinya tergantung pada cara berkomunikasi.
Proses umpan balik dapat berubah ketika
melihat reaksi dan kesan yang diberikan apakah
sesuai dengan yang diharapkan.

Para psikolog berpendapat (dalam Deddy
Mulyana: 2019), hubungan sosial yang ramah
membina hubungan baik dengan orang lain
merupakan kebutuhan utama seseorang sebagai
manusia dan menjadi manusia yang sehat secara
rohani. Menurut Abraham Maslow, seseorang
memiliki lima kebutuhan dasar yakni kebutuhan
fisiologis, keamanan, kebutuhan sosial, peng-
hargaan diri, dan aktualisasi diri. Untuk bertahan
hidup, manusia berusaha untuk memenuhi
kebutuhan fisiologis dan keamanan. Sedangkan
kebutuhan sosial, penghargaan diri, dan
aktualisasi diri diperoleh dari rasa aman melalui
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rasa memiliki dan dimiliki, pergaulan, rasa
diterima, memberi dan menerima persahabatan.
Komunikasi dibutuhkan untuk memperoleh dan
menyampaikan informasi, untuk membujuk atau
mempengaruhi orang lain, mempertimbangkan
solusi alternatif atas masalah dan mengambil
keputusan dan tujuan-tujuan sosial serta
mendapatkan hiburan.

Ketika suatu organisasi berkembang semakin
besar maka semakin sulit untuk menyampaikan
pesan secara menyeluruh. Dalam ilmu
komunikasi organisasi, terdapat empat arus
komunikasi dalam menyampaikan pesan (Siregar
2021). Yang pertama komunikasi dari atas ke
bawah (top down atau downward communi-
cation) adalah alur komunikasi dari top manajer
atau manajer tingkat atas kepada anggota yang
memiliki jabatan di level bawah. Komunikasi
dari atas ke bawah berfungsi untuk memudahkan
top manajer dalam memberikan instruksi kerja.
Yang kedua, komunikasi dari bawah ke atas
(bottom up atau upward communication) adalah
komunikasi yang mengalir dari tingkat rendah
(bawahan) ke tingkat lebih tinggi (atasan/top
manajer). Upward communication berfungsi
sebagai menyatakan saran atau ide, kendala,
laporan yang telah dilakukan bawahan.

Yang ketiga ada komunikasi horizontal, yakni
komunikasi yang terjadi antara sesama anggota
dengan otoritas yang sama dan mempunyai
atasan yang sama. Fungsi dari komunikasi
horizontal ini adalah memberikan koordinasi
peran antara divisi di dalam suatu organisasi.
Yang keempat, komunikasi diagonal merupakan
komunikasi dua tingkat organisasi yang berbeda.
Komunikasi diagonal berfungsi untuk mem-
percepat penyebaran informasi/pesan tetapi
melewati batas-batas fungsional organisasi.

Untuk mencapai tujuan bersama suatu
organisasi  diperlukan upaya pengelolaan
komunikasi mulai dari bagaimana menciptakan
komunikasi tersebut, bagaimana menyampaikan
ke seluruh bagian organisasi, hingga bagaimana
menerima dan menafsirkan pesan tersebut.
Komunikasi tidak mengalir dengan sendirinya,
karena komunikasi itu sendiri bukan merupakan
suatu benda hidup melainkan berupa sumber
daya perangkat lunak, berbentuk pesan, baik

lisan maupun tertulis (Suranto: 2018). Jika
ditelaah lebih dalam, proses penyebaran
komunikasi tersebut rumit dan sulit untuk

dikendalikan sebab satu kepentingan birokrasi.
Meninjau penemuan penelitian sebelumnya

yang dilakukan oleh Andi Sitti Erfiani (2015) di

CV Kreasi Pisang Indonesia menemukan bahwa

kondisi sumber daya manusia (karyawan) yang
belum terlatih dan masih belum berkualitas
karena kebanyakan karyawan adalah mahasiswa
yang masih belum memiliki pengalaman dan
paham mengenai bisnis, sistem pengantaran
produk ke konsumen yang tidak tepat waktu.
Adapun kasus yang terjadi setelah peneliti
melakukan pengamatan yang terjadi di divisi
Human Resource (HR) dalam memberikan
instruksi kerja. Divisi marketing menerima
produk brownies sebanyak 20 box. Informasi
tersebut disampaikan oleh driver pengantar
produk yang merupakan bagian divisi HR bahwa
produk tersebut diberikan untuk divisi
marketing tanpa ada tujuan dan konfirmasi
sebelumnya oleh HR Manager. Anggota divisi
marketing segera melakukan konfirmasi kepada
HR Manager dan kebenarannya adalah produk
tersebut tidak diperuntukan untuk divisi
marketing tetapi dititipkan di outlet dimana
kantor marketing dan outlet penjualan berada di
lokasi yang sama. Produk tersebut diperuntuk-
kan sebagai program kegiatan sosial atau yang
dikenal sebagai CSR  (Corporate Social
Responsibility). Mendelegasikan tanggung jawab
kepada orang adalah perilaku yang mengarah
pada perbaikan kinerja (Wibowo, 2017: 75).
Masalah kinerja tergantung pada kombinasi
masukan individu, faktor konteks pekerjaan,
motivasi, dan perilaku termotivasi yang tepat.
Seorang karyawan dalam organisasi bersedia
memberikan energi fisik dan mentalnya untuk
melakukan pekerjaannya. Dalam hal inij,
keinginan karyawan berbeda-beda, semakin
besar energi yang dicurahkan untuk bekerja
maka dapat dikatakan seseorang memiliki
motivasi. Pada CV Kreasi Pisang yang telah
beroperasi selama 10 tahun sudah mengalami
silih  bergantinya karyawan, baik dalam
perubahan jabatan/karir maupun pemunduran
diri. Berfokus pada karyawan yang masih bekerja
selama bertahun-tahun dengan Kkarir yang
semakin baik, adapun karyawan CV Kreasi Pisang
Indonesia yang masih setia dengan jenjang karir
hanya berada di jabatannya selama bertahun-
tahun, seperti Siti Aminah yang telah bekerja
selama 8 tahun yang mengawali karir sebagai
pramuniaga dan hingga hari ini masih menjadi
Customer Service CV Kreasi Pisang Indonesia.
Berdasarkan pemikiran Nana Syaodih
Sukmadinata (2003:64) yang menyatakan bahwa
motivasi merupakan suatu kondisi yang
terbentuk dari berbagai tenaga pendorong yang
berupa desakan, motif, kebutuhan dan keinginan.
Menurut pemaparan Freud (dalam Thoha: 2016,
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206) bahwa seperti gunung es yang mencair,
hanya sebagian yang dapat dilihat dari bawah
permukaan. Konsep tentang dasar permukaan ini
digunakan untuk menjelaskan motivasi karya-
wan dalam bekerja. Bagian-bagian dari motivasi
karyawan yang sebenarnya nampak hanya di
bawah permukaan yang tidak selalu bisa dilihat
seseorang dan hanya sebagian kecil dari porsi
motivasi itu yang hanya dapat dilihat secara jelas
atau sadar oleh seseorang.

Menyimak dari berbagai hal di atas dan
pentingnya pola komunikasi yang diterapkan
dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui
motivasi Kerja, peneliti tertarik untuk mencari
tahu bagaimana pola komunikasi dalam mening-
katkan motivasi kerja dan mencari tahu faktor
pendukung serta hambatan pola komunikasi di
CV Kreasi Pisang Indonesia.

II. METODE PENELITIAN
Pada penelitian ini, penulis menggunakan

pendekatan  kualitatif guna melihat dan
mengungkapkan suatu keadaan dan objek dalam
konteksnya, menemukan makna (meaning) atau
pemahaman yang mendalam. Untuk mendapat-
kan data yang valid, penulis menggunakan jenis
penelitian studi kasus (case study) yang
memerlukan pemahaman latar belakang suatu
persoalan, atau interaksi individu didalam suatu
unit sosial atau mengenai suatu kelompok
individu secara mendalam, utuh, holistik, intensif
dan juga naturalistik (Yusuf: 2013). Dengan
menggunakan pendekatan kualitatif, maka fokus
penelitian lebih pada proses daripada hasil serta
cenderung melibatkan kepercayaan antara
peneliti dengan informan. Oleh sebab itu, sumber
data peneliti menggunakan teknik pengumpulan
data sebagai berikut.

1. Observasi, merupakan metode pengumpulan
data yang memungkinkan peneliti untuk
mengamati dan merekam perilaku, tindakan,
dan interaksi orang secara sistematis. Pada
teknik ini peneliti melakukan pengamatan
langsung bagaimana pola pada CV Kreasi
Pisang Indonesia.

2. Wawancara mendalam (depth interview),
peneliti menggali informasi secara mendalam
dari informan peneliti. Wawancara akan
dilakukan di tempat yang tepat dimana
informasi merasa nyaman.

3. Dokumen, teknik pengumpulan data dengan
menggunakan berbagai literatur yang relevan,
dan dokumen legal.

Analisis data yang digunakan adalah analisis
data dari Miles Huberman (Sugiyono: 2013),
yaitu:

Gambar 7. Analisis Data (Sumber: Sugiyono
(2013))

1. Pengumpulan Data
Pengumpulan data bertujuan untuk
memperoleh informasi berupa pernyataan
yang diperoleh dari teknik wawancara secara
mendalam, observasi dan dokumen. Jika
jawaban yang didapatkan belum memuaskan
maka peneliti akan melanjutkan pertanyaan
lagi sampai tahap tertentu hingga diperoleh
data yang dianggap kredibel.
2. Kondensasi Data
Kondensasi data merupakan merangkum
data yang diperoleh dari lapangan, memilih
hal-hal yang pokok, memfokuskan hal-hal
yang penting dan mengorganisasi data dengan

cara sedemikian rupa sehingga dapat
mengambil kesimpulan.
3. Penyajian Data
Penyajian data yang paling sering

digunakan adalah dengan teks yang bersifat
naratif. Dengan mendisplaykan data maka
akan memudahkan peneliti untuk memahami
apa yang terjadi, merencanakan Kkerja
selanjutnya berdasarkan apa yang dipahami.
4. Menarik Kesimpulan dan Verifikasi

Kesimpulan awal yang dikemukakan masih
bersifat sementara dan akan valid dan
konsisten ketika ditemukan bukti-bukti yang
kuat untuk mendukung data berikutnya.
Proses ini yang disebut verifikasi data.

III. HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian
Untuk  mengetahui bagaimana pola
komunikasi organisasi CV Kreasi Pisang

Indonesia dalam meningkatkan motivasi kerja
karyawan serta mencari tahu faktor pendu-
kung dan hambatan, penentuan informan
dalam penelitian ini berdasarkan posisi
jabatan pengambil keputusan terbesar hingga
para eksekutor kebijakan yang berjumlah 10
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orang. Dalam organisasi ini, terdapat 4 tingkat

jabatan yaitu tingkat korporat, tingkat divisi,

tingkat departemen dan tingkat staf.

a) Tentang CV Kreasi Pisang Indonesia

CV Kreasi Pisang Indonesia merupa-kan

brand yang dikenal sebagai Browcyl Pastry
Pisang yang telah berdiri sejak tahun 2012
dan memiliki gerai sebanyak 18 yang
tersebar di kota Makassar, Maros, Gowa
dan Parepare. Berawal dari usaha rumahan
yang hanya memiliki beberapa pekerja kini
CV  Kreasi Pisang Indonesia telah
mempunyai lebih dari 160 karyawan
dengan organisasi yang lebih terstruktur
berdasarkan kutipan penjelasan RAA
sebagai owner sekaligus Chief Executive
Officer (CEO):

“Makanya kemarin waktu awal merintis
memulai dengan struktur kecil yang tidak
pakai  penamaan, lama kelamaan
memperbaiki  organisasinya  dengan
memberikan nama mulai dari supervisor,
manager bahkan managernya dulu tidak
seperti sekarang yang sudah ada
assessmentnya, murni karna tidak ada
pilihan untuk ditunjuk jadi manager.
Sekarang mulai perlahan kita perbaiki
hingga sekarang saya sebagai CEO dan di
bawahnya ada 4 head, ada finance, ada
SDM, operation yang berbagi tugas.”
(Makassar, 10/8/ 2023)

Awal merintis organisasi CV Kreasi
Pisang Indonesia dimulai dengan struktur
kecil tanpa menggunakan nama jabatan
secara official. Ini disebabkan karena tidak
ada pilihan untuk mengisi posisi jabatan
yang dibutuhkan. Seiring dengan ber-
kembangangnya perusahaan, organisasi
mulai memperbaiki strukturnya dengan
memberikan nama jabatan mulai dari
supervisor, manager, head of division yang
kini sudah ada 4 head. Selain itu, organisasi
perusahaan telah melakukan assessment
sebagai pencarian data yang valid.

b) Culture

Menurut  Ariani  (2018) Budaya
organisasi dapat diartikan sebagai nilai-
nilai yang menjadi pegangan sumber daya
manusia untuk menjalankan kewajiban dan
perilakunya dalam suatu organisasi.
Semakin kuat budaya organisasi, semakin
besar dorongan karyawan untuk maju
bersama dengan perusahaan. Sejalan

dengan sudut pandang salah satu informan
NN selaku People and Strategic Head of
Division, culture organisasi dibentuk dari
value atau nilai perusahaan. Culture
organisasi CV Kreasi Pisang Indonesia
belum terbentuk berdasarkan nilai-nilai
organisasi. Proses pembentukan culture
berada di tahap assemenst.

Organisasi perusahaan masih berada di
tahap assesment untuk mendesain culture
organisasi yang dibangun agar karyawan
merasa terhubung dengan nilai-nilai
perusahaan. Budaya yang sesuai dengan
nilai-nilai perusahaan menciptakan
panduan dalam pengambilan keputusan di
semua tingkatan organisasi. Transformasi
culture organisasi dari kekeluargaan
menuju hirarki adalah langkah strategis
yang dapat juga meningkatkan efisiensi,
profesionalisme dan juga pertumbuhan
organisasi. Perubahan ini didasarkan pada
kebutuhan untuk menciptakan lingkungan
yang lebih terstruktur dan berorientasi
pada kinerja.

People and Strategic

People and Strategic adalah dua posisi
jabatan yang berbeda tetapi saling
berkaitan. Tugas utama dari People and
Strategic Head Of Division adalah membuat
perencanaan jangka panjang bersama CEO
berdasarkan pernyataan NN terhadap
tugasnya. Secara struktur organisasi, posisi
Divisi Strategic ada di bawah CEO dan
membawahi para Head of Division. Fungsi
dari Divisi Strategic adalah menentukan
arah organisasi dan fungsi jabatan struktur
organisasi dalam bentuk rekomendasi.
Strategic memiliki wewenang terhadap
setiap unit divisi dimana Strategic yang
membuat inisiasi, perencanaan sekaligus
implementasi yang tepat untuk keadaan
organisasi. Bentuk pelaporan atau pengam-
bilan data berdasarkan hasil PDCA (Plan Do
Check and Act) meeting dari setiap unit
divisi. Berdasarkan pernyataan People and
Strategic Head of Division, informan NN
dapat masuk ke ruang lingkup unit divisi
karena NN yang menentukan perencanaan
yang sesuai diimplemen-tasikan. People
and Strategic Head of Division juga
memegang bagian bisnis proses yang dapat
mengkolaborasikan titik-titik strategi lain-
nya sehingga terbentuk strategi inisiatif.

Kondisi organisasi yang masih memer-
lukan fokus lebih terhadap fundamental
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perusahaan menghadirkan informan NN
menduduki posisi People Division sebagai
pengembangan sumber daya manusia di
area Human Resource, sehingga People and
Strategic Head of Division setara dengan
posisi  Finance, Operational, Sales &
Marketing Head of Division. People and
Strategic Head of Division juga membuat
fundamental organisasi sebagai dasar
perusahaan untuk mencapai visi jangka
panjang. Fundamental organisasi perusa-
haan diantaranya financial, customer,
proses internal bisnis dan learning and
growth. Keempat perspektif ini memiliki
koherensi yang telah disusun di dalam
Browsmo (Browcyl Strategic Manage-ment
Model).

d) Browsmo: Pilar Strategi Organisasi Menuju
Masa Depan
Dalam mencapai tujuan jangka panjang,
organisasi telah merumuskan strategi yang
dikenal sebagai Browsmo. Browsmo tidak
hanya sekedar konsep, melain sebuah
gambaran besar yang menjadi pemandu
utama dalam meran-cang dan mencapai
tujuan perusahaan dalam kurun waktu 5-
10 tahun ke depan. Dalam upaya mencapai
tujuan jangka panjang organisasi, penulis
menemukan bahwa Browsmo tidak
tersampaikan kepada tim departemen
masing-masing karena pertimbangan dari
manajer setiap departemen. Menurut
informan M], Browsmo tidak pernah
diperlihatkan ke tim karena Browsmo juga
merupakan strategic perusahaan yang sulit
dipahami oleh tim lapangan, sehingga
memerlukan peng-gunaan bahasa yang
lebih sederhana seperti KPI atau dalam
bentuk SOP. Browsmo yang dijadikan
sebagai pedoman untuk menjalankan
organisasi perusahaan, hanya berada di
area manajemen ke atas karena memerlu-
kan strategi lainnya untuk diturunkan
menjadi KPI, SOP, culture dan kebijakan
lainnya.

e) Campaign: Strong, Healthy and Happy
Team!

Di dalam Browsmo, terdapat 4
pendekatan dalam menjalankan strategi
perusahaan  berdasarkan  pernyataan

People and Strategic Head of Division.
Pendekatan yang dimaksud oleh informan
NN merupakan strategi yang saling
mempengaruhi. Pengembangan karyawan

dalam organisasi memegang peranan
penting dalam mencapai keberhasilan
bisnis. Dalam konteks ini, informan NN
menggarisbawahi bahwa pendekatan yang
diambil oleh karyawan dapat menjadi
strategi yang saling mempengaruhi, dengan
fokus pada karyawan sebagai elemen kunci
di dalam organisasi.

Gambar 1. Pendekatan Browsmo

People yang dimaksud merupakan
pendekatan kemampuan karyawan untuk
dapat mengikuti perkembangan organisasi
melalui metode learning and growth. Ketika
karyawan mampu beradaptasi dengan
perubahan dan juga terus meningkatkan
kompetensinya, hal ini akan berdampak
positif pada ber-bagai aspek bisnis. Kualitas
karyawan yang mampu mengikuti metode
learning and growth akan membawa
dampak positif pada bisnis proses
perusahaan. Mereka menjadi penggerak
dalam menjalankan tugas-tugas opera-
sional dengan efisien dan efektif. Karyawan
yang terampil dan terus berkemebang
mampu mengoptimalkan proses internal
perusahaan, dimana dapat meningkat-kan
kualitas produk dan layanan.

B. Pembahasan

CV Kreasi Pisang Indonesia menerapkan
aliran komunikasi yang terstruktur, mencakup
komunikasi vertikal (upward dan downward
communication) dan komunikasi horizontal.
Dalam  komunikasi vertikal, organisasi
menggunakan metode PDCA (Plan, Do, Check,
Act) dan MoM (Minutes of Meeting) sebagai
alat atau tools. Pendekatan ini memungkinkan
pemantauan kinerja seluruh karyawan,
menciptakan saluran komunikasi yang efisien
dari manajemen puncak ke tingkat opera-
sional dan sebaliknya. MoM digunakan untuk
merekam dan mengevaluasi hasil pertemuan,
sementara PDCA memberikan kerangka kerja
untuk perencanaan, pelaksanaan, evaluasi,
dan perbaikan berkelanjutan. Ini sejalan
dengan konsep komunikasi ke atas menurut
Pace dan Faules (dalam Dedy Mulayana:
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2005), dimana para pimpinan di CV Kreasi

Pisang Indonesia diharapkan menerima

informasi dari bawahan mereka. Informasi

yang diharapkan mencakup:

1. Memberitahukan apa yang dilakukan
bawahan mengenai pekerjaan mereka,
prestasi yang telah dicapai, kemajuan yang
telah dicapai, dan rencana-rencana untuk
waktu mendatang.

2. Menjelaskan persoalan-persoalan Kerja
yang belum dipecahkan dan mungkin
memerlukan beberapa macam bantuan dari
manajemen.

3. Memberikan saran atau gagasan untuk
perbaikan dalam unit mereka atau dalam
organisasi secara keseluruhan.

4. Mengungkapkan pikiran dan perasaan
bawahan tentang pekerjaan mereka, rekan
kerja, dan organisasi secara menyeluruh.

Untuk komunikasi kebawah (downward),
menurut Katz dan Kahn (1066), informasi
yang dikomunikasikan mengenai instruksi
pekerjaan, dasar pemikiran untuk melakukan
pekerjaan, kebijakan dan praktik-praktik
organisasi, kinerja pegawai dan mengembang-
kan rasa memiliki tugas. Penerapan konsep ini
juga dapat ditemukan di CV Kreasi Pisang
Indonesia, khususnya pada People dan
Strategic. Mereka mengembangkan fondasi
yang kuat sebagai dasar pekerjaan, meng-
gambarkan komitmen organisasi terhadap
landasan yang kokoh dan terukur. Selain itu,
mereka menyajikan strategi perusahaan
melalui pendekatan yang inovatif, dikenal
sebagai Browsmo.

Browsmo, yang diperkenalkan oleh Head
People dan Strategic di CV Kreasi Pisang
Indonesia, mencerminkan upaya organisasi
dalam menghadirkan strategi yang holistik
dan terarah. Pendekatan ini mengeksplorasi
metode yang kreatif dan efektif dalam
merumuskan langkah-langkah strategis yang
sesuai dengan visi perusahaan. Dengan
mengintegrasikan fondasi yang kuat dan
strategi yang inovatif, CV Kreasi Pisang
Indonesia berusaha untuk tetap relevan dan
progresif dalam dinamika bisnisnya. CV Kreasi
Pisang Indonesia menjalankan komunikasi
horizontal sebagai bagian integral dari
dinamika organisasinya.

IV. SIMPULAN DAN SARAN
A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitan diatas Untuk
mengetahui bagaimana pola komunikasi
organisasi CV Kreasi Pisang Indonesia dalam
meningkatkan motivasi kerja karyawan serta
mencari tahu apa saja faktor pendukung dan
hambatan, penentuan informan dalam
penelitian ini berdasarkan posisi jabatan
pengambil keputusan terbesar hingga para
eksekutor kebijakan yang berjumlah 10 orang.
Dalam organisasi ini, terdapat 4 tingkat
jabatan yaitu tingkat korporat, tingkat divisi,
tingkat departemen dan tingkat staf.

Untuk mendapatkan pemahaman yang
akurat mengenai peristiwa yang terjadi,
metode Genba menjadi pendekatan yang
diandalkan. Dalam kapasitasnya sebagai
pengambil keputusan tertinggi, Informan RAA
secara proaktif berusaha menghindari segala
faktor yang dapat mengganggu kelancaran
operasional organisasi. Metode Genba
diimplementasikan dengan cermat dan
dijalankan tanpa pengetahuan para karyawan.
Hal ini dilakukan untuk memas-tikan bahwa
informasi yang diperoleh melalui proses ini
dapat diandalkan dan mencerminkan kondisi
yang sebenarnya. Pendekatan ini meng-
gambarkan komitmen Informan RAA dalam
menjaga ketertiban dan kredibilitas informasi
di dalam organisasi, sekaligus memberikan
kejelasan terkait dengan langkah-langkah
yang diambil untuk mengatasi atau mema-
hami peristiwa yang mungkin mempengaruhi
kinerja organisasi.

. Saran

Pembahasan terkait penelitian ini masih
sangat terbatas dan membutuhkan banyak
masukan, saran untuk penulis selanjutnya
adalah mengkaji lebih dalam dan secara
komprehensif tentang Faktor Pendukung dan
Pengambat Pola Komunikasi Organisasi untuk
Meningkatkan Motivasi Karyawan.
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