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ABSTRAK

Fenomena dalam penelitian ini adalah masih belum optimalnya kinerja pegawai Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR. Penelitian ini dimaksudkan untuk menganalisis pengaruh komunikasi dan motivasi terhadap kinerja yang dimediasi oleh kepercayaan organisasional. Adapun objek dalam penelitian ini adalah komunikasi, motivasi, kepercayaan organisasional dan kinerja pegawai Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR. Hasil penelitian menunjukkan komunikasi, motivasi dan kinerja pegawai belum baik, Adapun kepercayaan organisasional pegawai sudah baik. Hasil penelitian juga menunjukkan komunikasi berpengaruh secara langsung dan tidak langsung terhadap kinerja melalui kepercayaan organisasional, motivasi berpengaruh secara langsung dan tidak langsung terhadap kinerja melalui kepercayaan organisasional, terdapat pengaruh kepercayaan organisasional terhadap kinerja. Kesimpulan penelitian membuktikan bahwa komunikasi berpengaruh secara langsung dan tidak langusng terhadap kinerja Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR serta terdapat pengaruh motivasi secara langsung dan tidak langsung terhadap kinerja. Untuk meningkatkan komunikasi pimpinan lebih terbuka pada pegawai serta menciptakan kolegial dengan bawahan. Untuk meningkatkan motivasi pegawai pimpinan perlu memberikan apresiasi, reward terhadap kinerja pegawai. Untuk meningkatkan kepercayaan organisasional Biro pengelola BMN kementerian PUPR perlu menyediakan fasilitas pemberian training untuk pegawai, serta menyiapkan mentor terbaik yang bisa mendampingi pegawai untuk memberikan arahan, pendampingan, serta memonitoring kinerja pegawai, sedangkan untuk meningkatkan kinerja maka pegawai perlu meningkatkan pengetahuan dan keahliannya dengan cara melanjutkan jenjang studi yang lebih tinggi lagi dengan mengambil program studi yang sesuai dengan jabatan dan pekerjaannya.
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ABSTRACT

The phenomenon in this research is that the employee performance of the State Property Management Bureau of the Ministry of Public Works and Housing is still not optimal. This study aims to analyze the influence of communication and motivation on performance mediated by organizational trust. The objects in this study are communication, motivation, organizational trust and employee performance of the State Property Management Bureau of the Ministry of Public Works and Housing. The results showed that communication, motivation and employee performance were not good. The organizational trust of employees was good. The results also show that communication has a direct and indirect effect on performance through organizational trust, motivation has a direct and indirect effect on performance through organizational trust, there is an effect of organizational trust on performance. The conclusion of the study proves that communication has a direct and indirect effect on the performance of the State Property Management Bureau of the Ministry of Public Works and Housing and there is a direct and indirect effect of motivation on performance. To improve communication, the leadership is more open to employees and creates collegiality with subordinates. To increase the motivation of leadership employees, it is necessary to give appreciation, reward for employee performance. To increase organizational confidence, the State Property Management Bureau of the Ministry of Public Works and Housing needs to provide training facilities for employees, as well as prepare the best mentors who can accompany employees to provide direction, mentoring, and monitor employee performance, while to improve performance, employees need to increase their knowledge and expertise by continuing. a higher level of study by taking a study program in accordance with the position and occupation.
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I. PENDAHULUAN
Organisasi adalah wadah bagi sekelompok orang yang mengkoordinasikan pekerjaannya untuk mencapai tujuan bersama (Jones, 2013). Dalam suatu organisasi, beberapa tugas harus dikoordinasikan untuk mencapai tujuan organisasi yang dibentuk. Setiap organisasi, apa pun tipenya, membutuhkan aplikasi manajemen untuk mengelola tugas dan sumber dayanya. Yang dimaksud dengan “manajemen atau swakelola” adalah seni mengelola sumber daya yang tersedia, seperti orang, barang, uang, ide, pemikiran, data, informasi infrastruktur, dan sumber daya lain yang berada dalam kendali orang lain untuk memanfaatkannya semaksimal mungkin, Untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. (Yusup, 2012).
Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya tidak terlepas dari komunikasi yang baik. Komunikasi yang berjalan efektif dalam organisasi akan memudahkan setiap orang dalam menjalankan tugasnya. Oleh karena itu, pemimpin perlu dapat berkomunikasi secara efektif karena akan memberikan petunjuk, bimbingan, memotivasi bawahan, pengawasan, dll. Komunikasi ini terjadi tidak hanya antara atasan dan bawahan, tetapi juga antar rekan kerja, sehingga setiap karyawan dapat bekerja dengan baik. Apabila komunikasi tidak lancar maka akan menimbulkan kesalahan komunikasi sehingga mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Tentunya hal ini tidak dapat diprediksi, karena akan mempengaruhi performanya. Banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan dalam waktu yang ditargetkan, namun karena kurangnya komunikasi, pekerjaan tersebut mungkin tidak dapat diselesaikan dalam waktu yang dijadwalkan.
Organisasi adalah kesatuan sosial yang terdiri dari sekumpulan orang yang saling berkomunikasi, oleh karena itu dalam organisasi komunikasi yang baik harus dilakukan agar kegiatan kerja dapat lebih optimal. Semakin efektif komunikasi antara berbagai bagian organisasi, semakin efisien setiap karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Jika penerima pesan dapat mengartikan pesan yang diterimanya sesuai dengan niat pengirim pesan, maka komunikasi tersebut dianggap efektif.
Menurut Harapan dan Ahmad (2014:2) Komunikasi adalah proses penyampaian pesan dari satu orang ke orang lain melalui proses tertentu dalam rangka mewujudkan harapan atau harapan kedua belah pihak. Menurut Sutrisno (2011:49) Komunikasi adalah proses dua arah yang menghasilkan komunikasi dan pemahaman antar individu (verbal dan non-verbal). Agar setiap orang dalam organisasi dapat menjalankan tugasnya dengan benar, sistem komunikasi yang baik juga harus dikembangkan. Jika pemimpin berkomunikasi dengan baik dengan bawahannya, maka dia akan mampu menjalankan fungsi manajemen seperti perencanaan, organisasi, motivasi, dan kontrol.
Menurut Yusup (2012), pengetahuan, informasi, kekayaan intelektual dan pengalaman merupakan modal intelektual yang harus dikelola dengan baik. Dengan mengelola sumber daya manusia dengan baik, organisasi akan mampu bersaing dengan organisasi lain di dunia yang sangat kompetitif saat ini.
Manajemen pengetahuan menjadi penting karena dampak implementasinya dapat membawa manfaat yang sangat besar bagi organisasi, seperti dalam bidang operasi dan jasa, peningkatan kapabilitas sumber daya pribadi dalam organisasi, menjaga ketersediaan pengetahuan, dan menghadirkan inovasi dalam pengembangan produk atau jasa.
Menurut Warouw dan Kawet (2014), manajemen pengetahuan merupakan area penting dalam proses pembelajaran organisasi. Pengetahuan yang dimiliki organisasi harus dapat memberikan kemajuan bagi organisasi itu sendiri.
Budaya organisasi menyediakan "Dasar pandangan dunia yang luas ... yang mempengaruhi semua keputusan dalam organisasi." Dari perspektif publik internal organisasi, sarjana hubungan masyarakat (Sriramesh et al., 1996; Men & Bowen, 2017) telah menunjukkan bahwa komunikasi antar karyawan sering menunjukkan jenis budaya yang ada dalam organisasi mereka. Meskipun konsep "budaya" telah didefinisikan dari berbagai perspektif, studi masa lalu hampir secara eksklusif mengkonseptualisasikan budaya dari perspektif kognisi, menekankan perannya dalam membentuk bagaimana anggota organisasi harus berpikir dan berperilaku di tempat kerja (Barsade & O'Neill, 2016).
Dalam rangka mencapai visi terwujudnya tertib pengelolaan BMN yang tertib dan akuntabel, dengan misi pengelolaan BMN yang akuntabel, efektif dan efisien, berbagai upaya terus dilakukan untuk meningkatkan kompetensi sumber daya manusia yang tinggi sehingga mampu menghasilkan kinerja yang unggul guna mendukung kegiatan instansi.
Berdasarkan pra-survey di lapangan, ditemukan bahwa sumber daya manusia (SDM) di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR belum berjalan dengan baik. Fakta tersebut dikemukakan oleh Bagian Kepegawaian dan Organisasi Tata Laksana bahwa masih adanya pemanfaatan waktu yang kurang efektif, dan banyak karyawan yang mengisi waktu kerjanya hanya untuk istirahat, mengobrol bahkan bermain games/internet.
Berdasarkan Laporan Sasaran Kerja Pegawai (SKP) Tahun 2018 bahwa fenomena terkait kinerja organisasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR belum baik, hal ini dikarenakan masih adanya karyawan yang mendapatkan nilai buruk yaitu 97 pegawai (93%) mendapat hasil baik, sedangkan 3 orang (7%) mendapat hasil buruk sedangkan belum ada satupun (0%) pegawai yang mendapat nilai sesuai target yaitu sangat baik, dengan kata lain SDM di instansi tersebut belumlah berfungsi dengan baik.
Sudah jelas dalam banyak penelitian bahwa perilaku karyawan dapat mempengaruhi kinerja perusahaan mengingat bahwa banyak karyawan memiliki beberapa tingkat keleluasaan sehubungan dengan seberapa keras mereka bekerja (Brown et al., 2011) yang mengeksplorasi hubungan antara komitmen pekerja dan kinerja tempat kerja. Kepercayaan karyawan dalam manajemen, telah menarik banyak minat peneliti dalam literatur ekonomi. Hal ini mungkin terjadi dimana kepercayaan organisasional di tempat kerja mempengaruhi perilaku karyawan, yang pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja perusahaan. Secara khusus, sejauh mana karyawan percaya bahwa manajer mereka akan memperlakukan mereka dengan jujur dan adil dapat mempengaruhi sejauh mana karyawan terlibat dalam suatu perilaku oportunistik atau sebaliknya. Dengan demikian, tingkat kepercayaan organisasional yang dimiliki karyawan dengan manajer mereka dapat berdampak pada kinerja perusahaan.
Tinggi rendahnya kinerja pekerja berkaitan erat dengan sistem pemberian penghargaan yang diterapkan oleh lembaga/organisasi tempat mereka bekerja. Pemberian penghargaan yang tidak tepat dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja seseorang. Salah satu faktor penting yang turut mempengaruhi kemajuan sebuah perusahaan adalah kepercayaan. Dengan kepercayaan, karyawan akan menaruh harapan besar terhadap perusahaan itu sendiri, artinya karyawan dapat mengandalkannya.
Penelitian Goetsch dan Davis (2013:56) menunjukkan bahwa rasa saling percaya diperlukan ketika berkomunikasi, mentransmisikan dan menerima informasi. Dalam hubungan interpersonal, kepercayaan merupakan fondasi paling dasar. Orang yang saling percaya akan dapat bekerja sama satu sama lain dalam keadaan apa pun. Dengan demikian, kepercayaan pada organisasi memainkan peranan penting di dalam perusahaan.
Motivasi kerja berkaitan erat dengan upaya dikeluarkan oleh karyawan dalam bekerja. Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan selalu mencoba melakukan yang terbaik serta bersedia meluangkan waktu untuk melakukan pekerjaannya, sedangkan karyawan yang memiliki motivasi kerja yang rendah adalah karyawan yang sering kali tidak mau mencoba melakukan yang terbaik.
Menurut Fahmi (2014:107) motivasi merupakan aktivitas perilaku yang memenuhi harapan. Sutrisno (2011:109) mengartikan motivasi sebagai faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas, sehingga motivasi biasanya diartikan sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Karena pemimpin harus memberikan motivasi yang benar kepada setiap bawahan sangat penting, karena dapat mendorong prestasi kerja, sehingga dapat memberikan manfaat bagi organisasi.
Masalah lain yang dapat ditemui berkaitan dengan komunikasi, peran komunikasi internal dalam membentuk budaya organisasi telah banyak dikenal oleh komunikasi manajemen dan para pakar dan praktisi (mis., Men & Bowen, 2017; Grunig, Grunig, & Dozier, 2002; Sriramesh, Grunig, & Dozier, 1996). Untuk memperluas pengetahuan teoritis komunikasi internal dan budaya emosional, tujuan utama penelitian ini adalah untuk menyelidiki apakah dan bagaimana komunikasi simetris perusahaan dan komunikasi kepemimpinan responsif dapat menyebabkan budaya emosi positif. Sebagai model normatif tentang bagaimana komunikasi harus dipraktekkan, model komunikasi simetris menganjurkan dialog antara organisasi dan pemangku kepentingan untuk mencari solusi yang disepakati bersama. Dalam konteks internal, model komunikasi simetris menekankan “kepercayaan, kredibilitas, keterbukaan, hubungan, timbal balik, jaringan simetri, komunikasi horizontal, umpan balik, kecukupan informasi, gaya yang berpusat pada karyawan, toleransi untuk perselisihan, dan negosiasi” (Grunig, 1992). Komunikasi kepemimpinan yang responsif ditandai oleh responsif pemimpin, empati, keramahan, kasih sayang, dan mendengarkan, dengan fokus pada aspek relasional komunikasi sehari-hari para pemimpin (Men, 2015)
Menurut Handoko (2011:272), “Komunikasi adalah proses pemindahan makna pemikiran atau bentuk informasi dari satu orang ke orang lain”. Proses mengajar karyawan baru atau yang sudah ada keterampilan dasar yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan. Baik karyawan baru maupun karyawan lama perlu mengikuti pelatihan, karena pedoman kerja dapat berubah karena perubahan lingkungan kerja, strategi. Redi Panuju dan Robert Khan dari Katz mengusulkan pada tahun 2012 bahwa komunikasi adalah sistem yang mengalir yang menghubungkan koneksi dan kinerja antara berbagai bagian organisasi untuk menghasilkan energi. Isi utama komunikasi adalah pertukaran informasi dan transfer makna dari sistem atau organisasi sosial.
Begitupun halnya dengan Biro Pengelolaan BMN Sekretariat Jenderal Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat yang memiliki tugas pokok melaksanakan pembinaan, pengawasan, dan pelaksanaan pengelolaan BMN dan/atau Kekayaan Negara di lingkungan Sekretariat Jenderal yang memiliki fungsi sebagai :
1. Pembinaan, pengawasan, koordinasi penetausahaan BMN dan/atau Kekayaan Negara.
2. Pembinaan dan koordinasi pemanfaatan BMN dan/atau Kekayaan Negara.
3. Pembinaan, pelaksanaan, dan pengawasan penggunaan, pemindahtanganan, dan penghapusan serta pemusnahan BMN dan/atau Kekayaan Negara.
4. Pemantauan dan evaluasi BMN dan/atau Kekayaan Negara.
yang menjadi objek analisis dalam penelitian tesis penulis, mengalami kurangnya hubungan kekeluargaan antara sesama karyawan dan karyawan dengan pimpinan serta kurangnya komunikasi dan motivasi yang diberikan oleh pimpinan sehingga menurunnya kinerja pada karyawan, baik dan buruknya hubungan antar manusia dapat diukur dari adanya kepercayaan yang bersifat timbal balik antara satu individu dengan individu yang lain serta rasa saling menghormati dan tolong menolong. Peningkatan kinerja membantu sebuah perusahaan untuk mencapai tujuan yang akan diraih perusahaan.
Dari hasil pra-survey, didapat 20 responden dari Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR yang menjawab keseluruhan pertanyaan kuesioner dengan jawaban “Setuju”. Berdasarkan hal tersebut peneliti menyimpulkan bahwa pegawai dari Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR menyadari pentingnya variabel-variabel tersebut di dalam kinerja mereka. Penjabaran dari setiap pra-survey untuk setiap variabel akan dijelaskan berikutnya.
Berdasarkan fenomena-fenomena di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang “Pengaruh Komunikasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Kepercayaan Organisasional (Studi Pada Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR)”.

Identifikasi dan Rumusan Masalah
Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah penelitian, maka dapat diidentifikasikan beberapa masalah sebagai berikut:
1. Kinerja karyawan belum optimal.
2. Seluruh karyawan tidak ada yang dapat mencapai target dari SKP yang ditentukan oleh organisasi.
3. Peran pimpinan yang kurang aktif dalam memberikan peringatan.
4. Masih ada karyawan yang tidak dapat memanfaatkan waktu secara efektif dan efisien.
5. Kepercayaan organisasional antar individu masih belum baik.
6. Kepercayaan karyawan terhadap pimpinan masih belum baik.
7. Hubungan kekeluargaan antar sesama karyawan dan pimpinan masih belum baik.
8. Motivasi kerja karyawan yang relatif masih rendah.
9. Masih ada karyawan yang tidak dapat memanfaatkan waktu kerja secara efektif dan efisien.
10. Komunikasi antar karyawan dan pimpinan masih belum baik.

Rumusan Masalah
Adapun rumusan masalah yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah:
1. Bagaimana komunikasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.
2. Bagaimana kepercayaan organisasional di Biro Pengelolaan BMN Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.
3. Bagaimana motivasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.
4. Bagaimana kinerja di Biro Pengelolaan BMN Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.
5. Seberapa besar pengaruh komunikasi terhadap kepercayaan organisasional di Biro Pengelolaan BMN Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.
6. Seberapa besar pengaruh motivasi terhadap kepercayaan organisasional di Biro Pengelolaan BMN Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.
7. Seberapa besar pengaruh kepercayaan organisasional terhadap kinerja di Biro Pengelolaan BMN Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat.

Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui:
1. [bookmark: _Hlk59520590]Komunikasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR.
2. Motivasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR.
3. Kepercayaan organisasional di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR.
4. Kinerja di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR.
5. Besarnya pengaruh komunikasi terhadap kepercayaan organisasional di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR.
6. Besarnya pengaruh motivasi terhadap kepercayaan organisasional di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR.
7. Besarnya pengaruh kepercayaan organisasional terhadap kinerja di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR.

Manfaat Penelitian
Setiap pelaksanaan penelitian ini penulis berharap dapat memberikan manfaat bagi pihak akademi dan non akademis. Adapun manfaatnya yang dapat diperoleh dari penelitian ini, antara lain:
1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian diharapkan dapat digunakan untuk pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya Ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) tentang komunikasi, motivasi, kepercayaan organisasional, dan kinerja di instansi pemerintah.
2. Manfaat Praktis
Manfaat penelitian secara praktis yaitu diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran kepada pihak Biro Pengelolaan BMN Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat sehingga dapat dijadikan sebagai informasi tambahan dalam pengambilan keputusan yang berhubungan dengan kualitas pelayanan, serta dapat digunakan sebagai salah satu acuan dalam peningkatan kinerja karyawan.

II. KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS
2.1  Kajian Pustaka
Manajemen dan Organisasi
[bookmark: _Hlk59884246]Manajemen banyak dikatakan sebagai ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu.
Peranan manajemen sangat besar terhadap keberhasilan suatu usaha perusahaan, dewasa ini manajemen tumbuh berkembang menjadi salah satu ilmu yang penting dan mutlak dibutuhkan oleh setiap perusahaan. Semakin besar perusahaan, akan semakin besar pula jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan akibatnya peranan manajemen akan bertambah besar pula. Manajemen adalah suatu keistimewaan dalam dalam menangani masalah waktu dan hubungan manusia ketika hal tersebut muncul dalam organisasi atau perusahaan.
Organisasi menurut Sofyan Hadi (2016) organisasi adalah suatu kelompok, tempat atau wadah yang di mana banyak orang berkumpul, bekerjasama secara sistematis, terkendali, rasional. Hal itu akan menjadi efisien dan efektif jika ada pemanfaatan sumber daya yang membentuk suatu tujuan dan mampu untuk mencapai tujuannya bersama. Adapun pengaruh kinerja dalam organisasinya ialah membuat organisasi itu sendiri berkembang dan menjaga kaderisasi setiap anggotanya agar selalu bertahan serta eksis dalam jangka waktu yang panjang.
Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen SDM adalah salah satu fungsi dalam sebuah perusahaan atau organisasi yang fokus pada kegiatan rekrutmen, pengelolaan dan pengarahan untuk orang-orang yang bekerja dalam perusahaan tersebut.
Divisi Human Resource yang mengelola manajemen SDM ini akan menyediakan pengetahuan (tentang perusahaan), peralatan yang dibutuhkan, pelatihan, layanan administrasi, pembinaan, saran hukum, serta pengawasan dan manajemen talenta. Semua hal tersebut dibutuhkan demi mencapai tujuan perusahaan.
Komunikasi
Manusia secara alami adalah komunikator kompulsif. Dalam kegiatan sehari-hari kami di masyarakat, kami berkomunikasi dengan orang-orang di sekitar kita dan di tempat-tempat jauh melalui tatap muka, percakapan melalui telepon, internet, surat. Komunikasi sangat penting bagi pemahaman, kerja sama, dan pengembangan tidak hanya di kalangan bisnis tetapi juga di masyarakat.
Mari kita pertimbangkan beberapa definisi komunikasi menurut beberapa sarjana. The Longman Dictionary of Contemporary English (1995) melihat komunikasi sebagai suatu proses memperoleh informasi atau mengungkapkan pikiran dan perasaan. Menurut Bangs (1968), ‘komunikasi di arti luasnya adalah tindakan atau tindakan yang menghasilkan semacam respons antara dua orang atau lebih. Saya terjadi melalui sistem tanda-tanda sewenang-wenang. Di yang lain development, Shannon and Weaver (1977) mendefinisikan komunikasi sebagai ‘semua prosedur yang dengannya satu pikiran dapat mempengaruhi yang lain. Ini tentu saja, tidak hanya melibatkan pidato tertulis dan lisan tetapi juga musik, seni bergambar, teater, balet, dan bahkan semua perilaku manusia.
Motivasi
Motivasi adalah salah satu kekuatan yang mengarah pada kinerja. Motivasi didefinisikan sebagai keinginan untuk mencapai tujuan atau tingkat kinerja tertentu, yang mengarah ke perilaku yang diarahkan pada tujuan. Ketika kita menyebut seseorang sebagai orang yang termotivasi, yang kita maksud adalah orang tersebut berusaha keras untuk menyelesaikan tugas tertentu. Motivasi jelas penting jika seseorang ingin bekerja dengan baik; Namun, itu tidak cukup. Kemampuan atau memiliki keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan itu  juga penting dan kadang-kadang merupakan penentu utama efektivitas.
Setiap organisasi juga mempunyai peraturan, kebijakan, sistem pemberian hadiah, dan misi yang berbeda-beda yang akan berpengaruh pada setiap pegawainya. Motivasi seseorang dipegaruhi oleh stimuli kekuatan intrinsic yang ada pada diri seseorang/individu yang bersangkutan, stimuli eksternal mungkin juga dapat mempengaruhi motivasi, tetapi motivasi itu sendiri mencerminkan reaksi individu terhadap stimuli tersebut.
Kepercayaan Organisasional
Terlihat jelas bahwa perilaku karyawan dapat mempengaruhi kinerja tingkat perusahaan mengingat banyak karyawan yang pada suatu saat tertentu memiliki kebijakan tertentu sehubungan dengan seberapa keras mereka bekerja (lihat, mis., Brown et al., 2011, yang mengeksplorasi hubungan antara komitmen pekerja dan kinerja tempat kerja). Salah satu yang menjadi variabel utama adalah pada kepercayaan organisasional, khususnya kepercayaan manajemen pada karyawan, yang telah menarik minat terbatas dalam literatur ekonomi. Kepercayaan organisasional merupakan salah satu aspek yang mendapatkan perhatian dan banyak dibahas oleh para ahli manajemen, baik yang terdapat di dalam referensi dasar manajemen maupun perilaku organisasi. Colquit et.al mendefinisikan kepercayaan sebagai “trust is defined as the willingness to be a vulnerable to an authority’s actions and intentions” (Colquitt, et al, 2011). Kepercayaan didefinisikan sebagai kesediaan untuk menjadi rentan menerima otoritas atau tanggung jawab berdasarkan harapan positif dari niat dan tindakan yang dipercayai.
Robbins (2013) menyatakan bahwa “trust is a positive expectation that another will not-through words, action, or decision-act opportunistically”. Kepercayaan adalah harapan positif bahwa orang lain tidak akan berbuat oportunistik baik melalui perkataan, tindakan, maupun keputusan. Istilah oportunistik mengacu pada resiko dan kerawanan bawaan di dalam hubungan berbasis kepercayaan. Kepercayaan menjadi rawan di saat, misalnya membuka informasi pribadi atau berpegang teguh pada janji orang lain. Hal tersebut berarti bahwa jika kepercayaan luntur akan berdampak serius terhadap kinerja tim.
Kinerja	
[bookmark: _Hlk59885144]Kinerja adalah mengambil serangkaian tindakan kompleks yang mengintegrasikan keterampilan dan pengetahuan untuk menghasilkan hasil yang berharga. Sedangkan menurut Rivai (2008;309) mengemukakan bahwa “kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan”. Berdasarkan definisi diatas dapt diartikan bahwa suatu proses kerja adalah sutu fungsi dari motivasi yang tinggi dan kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan baik secara kuantitas mapun kualitas. 
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah suatu proses atau catatan hasil pekerjaan seorang pegawai melalui kemampuan yang dimiliki oleh karyawan baik secara kuantitas maupun kualitas dengan maksud untuk mencapai tujuan atau target yang telah di tentukan oleh organisasi yang didasarkan dari visi dan misi yang telah di tetapkan oleh suatu organisasi.
0.    Kerangka Pemikiran
Komunikasi adalah proses penyampaian pesan atau informasi oleh seseorang kepada orang lain untuk memberitahu, mengubah sikap, pendapat, atau perilaku, baik secara lisan (langsung) maupun tidak langsung (melalui media). Komunikasi merupakan hal penting yang harus dilakukan didalam sebuah organisasi perusahaan. Karena dengan adanya komunikasi yang baik, maka tujuan perusahaan akan tercapai. Oleh karena itu komunikasi sangat penting untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan.
Motivasi kerja adalah konsep rentang menengah yang hanya berurusan dengan peristiwa dan fenomena yang berkaitan dengan orang-orang dalam konteks kerja. Definisi tersebut mengakui pengaruh kedua kekuatan lingkungan (mis., Sistem imbalan organisasi, sifat pekerjaan yang dilakukan) dan kekuatan yang melekat pada orang tersebut (misalnya, kebutuhan dan motif individu) pada perilaku yang terkait dengan pekerjaan. Fitur penting dari definisi ini adalah bahwa ia memandang motivasi kerja sebagai konstruksi yang tidak terlihat, internal, hipotetis (Devadass, 2011).
Kepercayaan organisasional di tempat kerja mempengaruhi perilaku karyawan, yang pada gilirannya mempengaruhi kinerja perusahaan. Secara khusus, sejauh mana karyawan percaya bahwa manajer mereka akan memperlakukan mereka dengan jujur dan adil dapat mempengaruhi sejauh mana karyawan terlibat dalam perilaku oportunistik atau sebaliknya. Jadi, tingkat kepercayaan organisasional yang dimiliki karyawan dalam manajer mereka dapat mempengaruhi kinerja perusahaan. Robbins (2013) mengemukakan komunikasi membantu perkembangan motivasi dengan menjelaskan kepada karyawan apa yang harus dilakukan, bagaimana mereka bekerja baik dan apa yang dikerjakan untuk memperbaiki kinerja jika di bawah standar.
Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja) Mereka bersikap positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah.
Selanjutnya berdasarkan atas gambaran yang telah disampaikan dalam kerangka pemikiran, maka paradigma penelitian dapat digambarkan sebagai berikut :
Komunikasi
1. Komunikasi kebawah
2. Komunikasi keatas
3. Komunikasi horizontal
4. Komunikasi lintas saluran
5. Komunikasi pribadi
(Pace & Faules, 2010)



Kinerja
1. Orientasi Pelayanan
2. Integritas
3. Komitmen
4. Disiplin
5. Kerjasama
6. Kepemimpinan

(SKP Kementerian PUPR)
Sumber: PP Nomor 46/2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja PNS



Kepercayaan Organisasional
1. Integritas
2. Kemampuan
3. Konsistensi 
4. Kesetiaan
5. Keterbukaan
(Robbins, 2013)


Motivasi
1. Kebutuhan akan prestasi
2. Kebutuhan akan afiliasi
3. Kebutuhan akan kekuasaan
(Sunyoto, 2013)






Gambar 2.1
Paradigma Penelitian


2.3    Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Komunikasi berpengaruh terhadap kepercayaan organisasional.
1. Motivasi berpengaruh terhadap kepercayaan organisasional.
1. Komunikasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
1. Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
1. Kepercayaan organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
1. Komunikasi melalui kepercayaan organisasional berpengaruh terhadap kinerja
1. Motivasi melalui kepercayaan organisasional berpengaruh terhadap kinerja




III. METODE PENELITIAN
Tipe Penelitian 
	Metode penelitian yang digunakan pada  penelitian ini adalah metoda penelitian kuantitatif. Peneliti menyebarkan kuesioner untuk mengumpulkan data kemudian melakukan analisa berdasarkan data yang didapatkan dari kuesioner tersebut. Dari hasil analisis data tersebut akan didapatkan informasi mengenai pengaruh komunikasi dan motivasi terhadap kinerja yang di mediasi oleh kepercayaan organisasional.. Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode deskriptif dan verifikatif.

Definisi Variabel dan Pengukurannya
Dalam penelitian ini ada empay pokok variabel yang akan diteliti, yaitu yang menjadi varibael bebas adalah Komunikasi (X1) dan Motivasi (X2). Variabel kepercayaan organisasional (Variabel Intervening) (Y) dan Variabel Kinerja (Variabel Dependen) (Z) yang diukur dengan menggunakan kuesioner.

Rancangan Analisis Data
Pengolahan data yang terkumpul dari hasil wawancara dan kuesioner dapat dikelompokkan ke dalam tiga langkah, yaitu : persiapan, tabulasi, dan penerapan data pada pendekatan penelitian. Persiapan adalah mengumpulkan dan memeriksa kelengkapan lembar kuesioner serta memeriksa kebenaran cara pengisian. Melakukan tabulasi hasil kuesioner dan memberikan nilai (scorring) sesuai dengan sistem penilaian yang telah ditetapkan. Kuesioner tertutup dengan menggunakan skala ordinal 1-5 pada setiap butir kuesioner, nilai yang diperoleh merupakan indikator untuk pasangan variabel independent X, Y dan variabel dependent Z yaitu sebagai berikut (X,Y),  Data hasil tabulasi diterapkan pada pendekatan penelitian yang digunakan sesuai dengan tujuan penelitian. pelaksanaan variabel yang diteliti dengan menggunakan analisis likert’s summated rating.
Untuk memperoleh data dari variabel kualitatif, setiap variabel terlebih dahulu dijabarkan ke dalam sub variabel dan setiap subvariabel dioperasionalisasikan ke dalam indikator. Setiap indikator diukur peringkat jawaban dengan skala ordinal.
Analisis yang digunakan terdiri dari dua jenis yaitu : (1). Analisis deskriptif  terutama untuk variabel yang bersifat kualitatif dan (2). Analisis verifikatif, berupa pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik. Analisis kuantitatif ditekankan untuk mengungkapkan perilaku variabel penelitian, sedangkan analisis deskriptif/kualitatif digunakan untuk menggali perilaku faktor penyebab. Dengan menggunakan kombinasi metode analisis tersebut dapat diperoleh generalisasi yang bersifat komprehensif.
Penelitian ini menggunakan Structural Equation Modeling (SEM), atau yang dikenal juga dengan Analysis of Covariance Structures atau disebut juga model sebab akibat (causal modeling).



IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN
[image: ]
Gambar 4.2
Pengaruh Komunikasi (X1) Motivasi (X2) Terhadap Kinerja (Z)
yang dimediasi oleh Kepercayaan Organisasional (Y)

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dan analisis verifikatif dari Pengaruh komunikasi dan motivasi terhadap kinerja pegawai melalui variabel kepercayaan organisasional”, peneliti perlu melakukan pembahasan lebih lanjut tentang kondisi yang berkaitan dengan variabel-variabel tersebut di atas, selengkapnya dapat dijelaskan sebagai berikut :
Pembahasan Analisis Deskriptif
Berikut ini akan diuraikan hasil analisis deskriptif variabel komunikasi, , motivasi, kepercayaan organisasional dan kinerja pegawai sebagai berikut :
1. Komunikasi
Komunikasi yang diukur dengan dimensi komunikasi kebawah, komunikasi keatas, komunikasi horizontal, komunikasi lintas saluran dan komunikasi pribadi memiliki nilai sebesar 3399 atau rata-rata sebesar 3,39. Berdasarkan garis kontinum, maka komunikasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR masih berada pada kondisi yang tidak baik. Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator perbedaan divisi tidak menjadi penghalang bagi saya dalam memperoleh informasi yaitu sebesar 3,55 sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada Saya dengan mudah dapat melakukan hubungan komunikasi dengan atasan dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3,29 serta indikator perbedaan jabatan tidak menjadi penghalang bagi saya dalam memperoleh informasi dengan nilai rata-rata 3,31. 
Masih terdapatnya indikator komunikasi yang masih rendah nilainya yaitu pada indikator komunikasi dengan atasan dan perbedaan jabatan menjadi penghalang bag karyawan untuk memperoleh informasi hal ini dapat dikarenakan beberapa hal, diantaranya data di lapangan menunjukkan bahwa rata-rata pegawai yang bekerja di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR, merupakan pegawai yang baru bekerja  < 1 tahun, sehingga pada sebagian pegawai masih ada yang masih merasa canggung untuk berkomunikasi dengan rekan kerjanya atau dengan atasannya, karena masih belum dapat berdaptasi dengan lingkungan yang baru. Rendahnya komunikasi karyawan dikarenakan jabatan, ini dikarenakan pada sebagian besar karyawan merasa tidak pantas untuk mendahului melakukan komunikasi dengan atasannya, karena mereka berfikir mereka hanya staf biasa dan tidak memiliki jabatan. 
Selain itu berdasarkan kecenderungan persepsi responden terhadap komunikasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR, masih ada yang berada pada kategori tidak baik yaitu sebesar 49,8%. Hal ini dapat dikarenakan beberapa faktor yaitu diantaranya ruang kerja yang terpisah, jabatan pada sebagian besar pegawai yang masih belum diangkat sebagai pegawai tetap dan faktor lainnya. kondisi ini sejalan dengan pendapat Rivai (2004:428) yang menjelaskan terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi komunikasi pada pegawai yaitu jabatan, tempat, alat komunikasi dan kepadatan kerja.
2. Motivasi
Motivasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR, menunjukkan nilai sebesar 3547 atau rata-rata sebesar 3,55. Berdasarkan garis kontinum motivasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR, berada pada kondisi baik. Namun demikian hasil analisa penelitian juga menunjukkan bahwa masih cukup banyak pegawai yang memiliki kecenderungan terhadap variabel motivasi sebesar 50,4% pada kategori tidak baik.  Secara ideal, skor yang diharapkan untuk jawaban responden terhadap 10 pernyataan adalah 5000. Dari perhitungan dalam tabel menunjukkan nilai yang diperoleh skor 3380 atau 67,6% dari skor ideal 5000, dengan nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator tingkat karyawan dalam usaha memenuhi standar yang berlaku yaitu sebesar 3,48, sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator pegawai mampu mengarahkan, mendorong, dan mempengaruhi rekan kerja atau bawahan saya dalam menyelesaikan tugas dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3,26 serta indikator pegawai selalu berusaha membangun hubungan akrab dengan semua rekan kerja dengan nilai rata-rata 3,27.
Hasil ini menggambarkan pada sebagian pegawai masih belum memiliki motivasi yang belum baik dalam bekerja, hal ini dapat dikarenakan beberapa faktor, yaitu diantaranya masih kurangnya peningkatan jabatan bagi pegawai di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR, selain itu masih kurangnya pengawasan dan penghargaan terhadap pegawai yang memiliki prestasi kerja yang baik juga menyebabkan motivasi pada pegawai menjadi rendah. Hal ini sejalan dengan pendapat yang menjelaskan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi motivasi pegawai adalah pengawasan dan penghargaan dari pimpinan, hal ini dapat dikarenakan masih cukup banyaknya unsur pimpinan yang masih berusia kurang dari 35 tahun dan baru bekerja kurang dari 5 tahun sedangkan anak buah yang dipimpinnya ada yang sudah berusia lebih dari 35 tahun dan memiliki masa kerja lebih dari 5 tahun. Kondisi tersebut menggambarkan bahwa kurangnya penghargaan dan pengharaan dari unsur pimpinan menyebabkan motivasi pegawai menjadi rendah hal ini sejalan dengan pendapat yang menjelaskan bahwa salah satu kurangnya pengharagaan  kebutuhan akan pengakuan dan penghargaan diri dari karyawan dan masyarakat lingkungannya (David McClelland dalam Mangkunegara, 2005:129). 
Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa indikator terendah pada motivasi pegawai adalah dikarenakan pegawai tidak mampu membangun hubungan yang akrab dengan rekan kerja yang lain. Menurut penulis hal ini dapat dikarenakan pimpinan belum dapat membangun semangat kebersamaan diantara pegawai. Hal ini sejalan dengan pendapat Wuradji (2009) yang menjelaskan bahwa seorang pimpinan harus mampu mengembangkan semangat kebersamaan, disiplin dan motivasi untuk maju. Pendapat tersebut didukung oleh pendapat yang dikemukakan Siagian (2006: 294) yang mengemukakan motivasi yang mempengaruhi motivasi bawahan adalah rasa kebersamaan dalam kehidupan kelompok.
3. Kepercayaan Organisasional
Hasil pengolahan dan analisis data variabel kepercayaan organisasional di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR menunjukkan nilai yang diperoleh yaitu sebesar 3571 atau rata-rata sebesar 3,57. Berdasarkan garis kontinum kepercayaan di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR, berada pada kondisi baik.
Secara ideal, skor yang diharapkan untuk jawaban responden terhadap 10 pernyataan adalah 5000. Dari perhitungan dalam tabel menunjukkan nilai yang diperoleh 3571 atau 71,4% dari skor ideal 5000. Dengan demikian variabel kepercayaan organisasional berada pada kategori baik, dengan nilai rata-rata tertinggi berada pada berada pada indikator pegawai bersedia membagi informasi yang dimilikinya kepada rekan kerjanya dengan skor rata-rata yaitu sebesar 3,87, sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator Saya akan selalu menjaga rekan kerja saya apabila saya merasa dia tidak bersalah dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3,36, Saya memiliki pengetahuan yang cukup tentang pekerjaan saya dengan nilai rata-rata 3,38 serta indikator Semua informasi yang saya miliki merupakan informasi yang dapat dimiliki oleh semua rekan kerja saya dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3,40. 
Hasil ini menggambarkan bahwa antara pimpinan dengan pegawai di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR sudah cukup baik. Hal ini dikarenakan staf pimpinan mampu menciptakan rasa kepercayaan antara pemimpin dengan bawahannya, misalnya kepercayaan pemimpin kepada karyawan mengenai sikap loyalitas terhadap kebijakan perusahaan, adanya pendelegasian wewenang dari atasan kepada bawahannya, adanya pelaporan pertanggungjawaban dari bawahan ke atasan, adanya metting yang dilakukan secara kontinyu untuk mengevaluasi pendelegasian yang diberikan oleh pemimpin kepada bawahan. Sehingga dengan adanya berbagai usaha tersebut di atas dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Meskipun hasil penelitian menujukkan bahwa kepercayaan antara pimpinan dengan bawahan sudah berjalan dengan baik, namun demikian, rasa saling menghormati diantara  pegawai belum terlihat dengan baik. Kurangnya rasa saling menghormati diantara pegawai ini menunjukkan bahwa masih cukup banyak pegawai yang belum dapat menyelaraskan antara nilai-nilai kerja yang dimilikinya dengan budaya organisasi yang sudah disepakati oleh semua unsur pegawai di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR.
4. Kinerja 
Hasil analisa berdasarkan jawaban responden terhadap 5 indikator mengenai kinerja pegawai di Pegawai di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR, nilai rata-rata persentase pegawai termasuk dalam kategori tidak baik yaitu sebanyak 54,1%, dan skor total responden pada variabel kinerja  menunjukkan nilai sebesar 3396 atau 67,9% dari skor ideal 5000 dan berdasarkan garis kontinum kinerja pegawai di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR, berada pada kategori cukup atau dapat dikatakan kinerja pegawai masih kurang baik. Kondisi ini dapat dianalisa dari tabel hasil penelitian variabel kinerja pegawai, masih terdapat indikator yang menunjukkan nilai lebih rendah dibandingkan dengan indikator lainnya. Indikator tersebut adalah indikator pegawai selalu memberikan pelayanan yang terbaik atas pekerjaannya dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3,25 serta indikator apapun yang pegawai kerjakan akan selalu memberi pelayanan yang maksimal dengan nilai rata-rata 3,33. Kondisi ini berarti pada sebagian pegawai Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR masih kurang maksimal dalam menyelesaikan pekerjaannya dan belum bekerja sesuai peraturan. Keadaan ini dapat dikarenakan beberapa faktor diantaranya dikarenakan banyaknya pekerjaan yang diberikan atau ditugaskan kepada pegawai, sehingga pegawai sedangkan waktu untuk meyelesaikan pekerjaan terbatas. Selain itu kurangnya keterampilan pada sebagian pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. Kurangnya keterampilan dan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya dapat dikarenakan beberapa hal, diantaranya masih ada pegawai yang berusia kurang dari 25 tahun, dan masih memiliki masa kerja kurang dari 1 tahun, selain itu faktor lain yang tidak kecil juga pengaruhnya terhadap kinerja pegawai yaitu masih cukup banyak pegawai yaitu jenis kelamin pegawai, meskipun sebagian besar pegawai berjenis kelamin laki-laki, namun pada saat penelitian masih ada pegawai yang berjenis kelamin perempuan yang bertugas dan melakukan pekerjaan atau menduduki kursi jabatan yang seharusnya diberikan pada pegawai berjenis kelamin laki-laki dan hal ini, seperti bagian lapangan dan bagian rumah tangga namun Kondisi ini tentu akan berdampak kinerja organisasi dalam memberikan pelayanan publik akan menjadi kurang maksimal. Sedangkan untuk indikator dengan nilai tertinggi berada pada indikator pegawai memiliki komitmen dalam bekerja  dengan skor rata-rata yaitu sebesar 3,93. 

Pembahasan Analisis Verifikatif
Berikut ini akan diuraikan pembahasan analisis verifikatif sesuai dengan hipotesis yang diajukan.
1. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kepercayaan Organisasional
Berdasarkan hasil uji statistik dan analisis yang dilakukan dapat diketahui variabel komunikasi berpengaruh positif terhadap kepercayaan organisasional. Besarnya pengaruh langsung komunikasi terhadap kepercayaan organisasional yaitu sebesar 0,463 (46,3%), hal ini menunjukkan bahwa semakin baik komunikasi maka akan meningkatkan kepercayaan organisasional di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepercayaan organisasional terhadap manajerial Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR ini sangat dipengaruhi oleh kemampuan dan keterampilan pimpinan dalam melakukan komunikasi dengan pegawainya, hal ini sangat diperlukan karena dengan melakukan komunikasi yang baik maka pimpinan dapat mempermudah proses penyaluran informasi yang diperlukan dalam sebuah organisasi kerja, karena pegawai akan dapat mengetahui dengan jelas tujuan perusahaan sehingga mereka dapat bekerja secara terarah dan dapat memberikan kontribusi yang optimal bagi perusahaan. 
Kondisi seperti pendapat yang dijelaskan oleh Robbins (2013: 5), komunikasi memiliki fungsi utama, yang diterjemahkan Hadyana Pujaatmaka salah satunya ialah motivasi, yaitu komunikasi menumbuhkan motivasi dengan menjelaskan kepada karyawan apa yang harus dilakukan, bekerja dengan mereka, dan tindakan apa yang dapat diambil untuk meningkatkan kinerja ketika kinerja di bawah standar.

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepercayaan Organisasional 
Parameter estimasi nilai koefisien standardized regression weight menghasilkan nilai sebesar 0,302 serta nilai C.R 2,370 hal tersebut mengindikasikan bahwa pengaruh motivasi terhadap kepercayaan organisasional, maka dapat disimpulkan semakin baik motivasi pegawai akan semakin baik juga kepercayaan. Pengujian hubungan antara kedua variabel tersebut memperoleh nilai probabilitas sebesar 0,018 (p<0,05), maka (H2) yang berisi motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepercayaan terdukung, serta dapat dinyatakan bahwa motivasi mempunyai pengaruh langsung terhadap kepercayaan organisasional.
Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat kepercayaan organisasional pada perusahaan memiliki hubungan dengan motivasi.  Hal ini seperti pendapat yang dikemukakan oleh Hadiatmojo (2012) karyawan akan termotivasi untuk melaksanakan kinerjanya dengan baik apabila karena beberapa faktor yaitu diantaranya pekerjaan yang menarik dan menantang, suasana yang memberikan trust (kepercayaan), membuat secara personal bertanggung jawab pada hasil, serta tumbuh dan berkembang. Kurangnya kepercayaan dapat menimbulkan menurunnya kreatifitas dan kegairahan dalam bekerja seperti yang dikemukakan oleh Covey & Merrill (2010) bahwa kepercayaan yang tinggi berarti memperbaiki semangat, energi, gairah, kreatifitas dan suka cita dalam hubungan keluarga, teman dan komunitas. Menurut Whitney dalam Covey & Merrill (2010) bahwa ketidakpercayaan melipatgandakan biaya berbisnis. Selain itu universitas untuk menghadapi perekonomian global yang baru dibutuhkan kemampuan untuk membentuk, menumbuhkan, memberikan dan memulihkan kepercayaan dengan semua pemegang kepentingan, pelanggan, mitra bisnis, investor dan rekan sekerja.

3. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja
Hasil penelitian menunjukkan Parameter estimasi nilai koefisien standardized regression weight menghasilkan nilai sebesar 0,327 serta nilai C.R 2,271 hal tersebut mengindikasikan bahwa pengaruh komunikasi terhadap kinerja, maka dapat disimpulkan semakin baik motivasi pegawai akan semakin baik juga kinerja pegawai. Pengujian hubungan antara kedua variabel tersebut memperoleh nilai probabilitas sebesar 0,004 (p<0,05), maka (H3) yang berisi komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja terdukung, serta dapat dinyatakan bahwa komunikasi mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Alam (2013) yang menunjukkan hasil ada pengaruh komunikasi terhadap kinerja.
Komunikasi sejajar merupakan indikator variabel komunikasi yang paling dominan. Hal ini mengindikasikan bahwa pegawai pada Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR memiliki kemampuan untuk berkomunikasi dengan baik karena penyampaian informasi antar staf berjalan dengan baik dan berhasil menciptakan suasana kerja yang harmonis dan dapat meredam kegelisahan staf atau pegawai. 
Komunikasi yang efektif merupakan sesuatu yang sangat penting bagi pegawai Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya, baik dalam wadah formal maupun informal. Gambaran komunikasi yang terjadi di Lembaga Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR dapat dilihat dari (1) tersampaikannya informasi dari pimpinan kepada staf (berupa kebijakan, instruksi, pengendalian dan pengawasan kerja) melalui wadah formal maupun informal, (2) tersampaikannya informasi antar-staf atau antar-pegawai dan antar-pimpinan pada level yang sama sehingga tercipta suasana kerja yang harmonis dan berhasil meredam kegelisahan para pegawai, serta (3) tersampaikannya informasi dari staf atau pegawai kepada pimpinan (berupa keluhan dan umpan balik dari instruksi) sehingga koordinasi dengan pimpinan tidak menemui hambatan dan staf mampu menyerap keinginan pimpinan dengan cepat dan tepat. 

4. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja
Hasil analisis data menunjukkan bahwa Parameter estimasi nilai koefisien standardized regression weight menghasilkan nilai sebesar 0,319 serta nilai C.R 2,080 hal tersebut mengindikasikan bahwa pengaruh motivasi terhadap kinerja, maka dapat disimpulkan semakin baik motivasi pegawai maka akan semakin baik juga kinerja pegawai. Pengujian hubungan antara kedua variabel tersebut memperoleh nilai probabilitas sebesar 0,002 (p<0,05), maka (H4) yang berisi motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja terdukung, serta dapat dinyatakan bahwa motivasi mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.
Menurut Gibson (dalam Warsito, 2008:99), kinerja individual dipengaruhi oleh faktor motivasi, kemampuan, dan lingkungan kerja. Faktor motivasi mempunyai hubungan langsung dengan kinerja individual karyawan. Sedangkan, faktor kemampuan individual dan lingkungan kerja memiliki hubungan tidak langsung dengan kinerja. Kedua faktor tersebut keberadaannya akan mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Oleh karena itu kedudukan dan hubungan tersebut, maka sangatlah strategis jika pengembangan kinerja individual karyawan dimulai dari peningkatan motivasi kerja. Karyawan dan perusahaan merupakan dua hal yang tidak bisa dipisahkan. Karyawan memegang peran utama dalam menjalankan roda kehidupan perusahaan. Apabila karyawan memiliki produktifitas dan motivasi yang tinggi, maka laju roda pun akan berjalan dengan kencang. Dengan lajunya roda tersebut, akhirnya akan menghasilkan kinerja dan pencapaian yang baik bagi perusahaan. Di sisi lain, bagaimana mungkin roda perusahaan berjalan dengan baik jika karyawannya bekerja tidak produktif. Artinya, karyawan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, tidak ulet dalam bekerja, dan memiliki moril yang rendah.

5. Pengaruh Kepercayaan Organisasional Terhadap Kinerja
Parameter estimasi nilai koefisien standardized regression weight menghasilkan nilai sebesar 0,769 serta nilai C.R 2,094 hal tersebut mengindikasikan bahwa pengaruh kepercayaan organisasional terhadap kinerja, maka dapat disimpulkan semakin baik kepercayaan pegawai maka akan semakin baik juga kinerja pegawai. Pengujian hubungan antara kedua variabel tersebut memperoleh nilai probabilitas sebesar 0,036 (p<0,05), maka (H5) yang berisi kepercayaan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja terdukung, serta dapat dinyatakan bahwa kepercayaan organisasional mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini sesuai  dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Hardiani (2018) yang memperoleh hasil Kepercayaan Organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan. Hasil penelitian lain yang dilakukan oleh Cahyaningtyas (2013) dalam penelitiannya menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara kepercayaan organisasional terhadap Kinerja Karyawan.
Hal ini seperti pendapat yang diungkapkan oleh Ristig (2009) berpendapat bahwa kepercayaan (trust) bersifat baik, diinginkan, dan penting bagi organisasi untuk berfungsi sebaik-baiknya. Kepercayaan (trust) mendorong kerjasama, terutama di organisasi besar dan meningkatkan perilaku saling membantu dan koordinasi. Jika Karyawan dapat meningkatkan kepercayaan organisasional maka akan mempengaruhi kinerja karyawan. Cahyaningtyas (2013) dalam penelitiannya menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara kepercayaan organisasional terhadap kinerja karyawan.

6. Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja melalui Mediasi Kepercayaan Organisasional
Hasil olah data menggunakan SEM Amos menunjukkan bahwa besarnya pengaruh komunikasi terhadap kinerja dengan mediasi kepercayaan organisasional adalah 0,075 dan berdasarkan hasil uji sobel yang dilakukan dapat diketahui bahwa A merupakan nilai koefisien regresi dari variabel komunikasi terhadap variabel kepercayaan organisasional sebesar 0,463, B merupakan nilai koefisien regresi dari variabel kepercayaan organisasional terhadap variabel kinerja pegawai sebesar 0,769. SEA merupakan nilai standar error dari pengaruh variabel komunikasi terhadap terhadap variabel kepercayaan sebesar 0,028, sedangkan SEB merupakan nilai standar error dari pengaruh kepercayaan organisasional terhadap kinerja karyawan pegawai sebesar 0,367. Variabel dapat dikatakan berpengaruh tidak langsung apabila nilai yang diperoleh melalui sobel test > 1,660 dengan signifikan 5%. Hasil dari sobel test mendapatkan nilai z sebesar 2,0787 dengan nilai signifikan 0,037 < 0,05, sehingga 2,0787 > 1,660, jadi terdapat pengaruh tidak langsung dari variabel komunikasi terhadap kinerja pegawai melalui variabel kepercayaan organisasional.
Pada dasarnya pendekatan Sumber Daya Manusia menekankan pada pendapat, bahwa manusia adalah titik pusat dari segalanya demi keberhasilan setiap usaha yang akan dilakukan, sehingga tenaga manusia baik pikiran, kreativitas dan daya cipta yang merupakan cerminan mutu manusia, harus dapat diupayakan serta digunakan seoptimal mungkin untuk meningkatkan kinerja karyawan. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang diantaranya adalah komunikasi. Komunikasi adalah proses pemindahan pengertian dalam bentuk gagasan atau informasi dari seseorang ke orang lain. Penyampaian informasi oleh pimpinan pada karyawannya merupakan proses komunikasi, dan penyampaian informasi oleh pimpinan pada pegawainya akan dapat dipahami dan akan lebih mudah dilaksanakan apabila pegawai memiliki kepercayaan penuh terhadap pimpinannya.

7. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja melalui Mediasi Kepercayaan Organisasional
Hasil olah data dengan menggunakan Amos diperoleh nilai besarnya pengaruh tidak langsung motivasi terhadap kinerja melalui mediasi kepercayaan organisasional yaitu sebesar 0,014. Berdasarkan hasil uji sobel yang dilakukan dapat diketahui bahwa A merupakan nilai koefisien regresi dari variabel motivasi terhadap variabel kepercayaan organisasional sebesar 0,302, B merupakan nilai koefisien regresi dari variabel kepercayaan terhadap variabel kinerja pegawai sebesar 0,769. SEA merupakan nilai standar error dari pengaruh variabel motivasi terhadap variabel kepercayaan organisasional sebesar 0,052, sedangkan SEB merupakan nilai standar error dari pengaruh kepercayaan organisasional terhadap kinerja karyawan pegawai sebesar 0,367. Variabel dapat dikatakan berpengaruh tidak langsung apabila nilai yang diperoleh melalui sobel test > 1,660 dengan signifikan 5%. Hasil dari sobel test mendapatkan nilai z sebesar 1.971 dengan batas signifikan 0,048 < 0,05, sehingga 1,971 > 1,660, jadi terdapat pengaruh tidak langsung dari variabel motivasi terhadap kinerja pegawai melalui variabel kepercayaan organisasional.
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Prasetyo (2018) yang memperoleh hasil bahwa kepercayaan pada pimpinan pegawai memiliki hubungan dengan motivasi kerja pegawai Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Jember dan berdasarkan analisis data dapat diketahui bahwa kepercayaan pada pimpinan dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini dapat menjelaskan bahwa motivasi melalui kepercayaan organisasional memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR. Trust merupakan tingkat kepercayaan dimana seorang individu memiliki kompetensi dan individu tersebut mampu melakukan dalam suatu tindakan yang fair, etis, dan dengan cara yang dapat diprediksikan (Nyhan, 2000), dengan kata lain kepercayaan organisasional mempengaruhi kinerja pegawai dan mempengaruhi seluruh hubungan individu dengan kelompok individu hal ini selaras dengan pendapat Martins (2002) kepercayaan merupakan kunci bagi kinerja perusahaan karena kepercayaan  memungkinkan kerjasama yang bersifat sukarela. Trust membantu pengembangan dan pemeliharaan internal diantara berbagai kelompok dalam perusahaan yang memungkinkan terjalinnya kerjasama yang baik diantara anggota perusahaan.
V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang Pengaruh Komunikasi dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Kepercayaan Organisasional (Studi Pada Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR), maka dapat ditarik kesimpulan bahwa komunikasi dan motivasi berpengaruh langsung dan tidak langsung terhadap kinerja pegawai, dengan rincian sebagai berikut:
1. [bookmark: _Hlk59925564]Komunikasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR berada pada kategori cukup dan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 67,98% termasuk dalam kategori cukup. Nilai rata-rata terendah berada pada indikator pegawai dengan mudah dapat melakukan hubungan komunikasi dengan atasan dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3,29 serta indikator perbedaan jabatan tidak menjadi penghalang bagi saya dalam memperoleh informasi dengan nilai rata-rata 3,31. 
2. Motivasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR berada pada kategori cukup dan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 71% termasuk dalam kategori cukup. Nilai nilai rata-rata terendah berada pada indikator pegawai mampu mengarahkan, mendorong, dan mempengaruhi rekan kerja atau bawahan saya dalam menyelesaikan tugas dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3,26 serta indikator pegawai selalu berusaha membangun hubungan akrab dengan semua rekan kerja dengan nilai rata-rata 3,27. 
3. Kepercayaan organisasional di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR berada pada kategori baik dan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 71,4% termasuk dalam kategori baik. Nilai rata-rata terendah berada pada indikator pegawai memiliki saya akan selalu menjaga rekan kerja saya apabila saya merasa dia tidak bersalah dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3,36, pegawai memiliki pengetahuan yang cukup tentang pekerjaan saya dengan nilai rata-rata 3,38 .
4. Kinerja pegawai di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR berada pada kategori cukup dan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 67,9% termasuk dalam kategori cukup, nilai rata-rata terendah berada pada indikator pegawai selalu memberikan pelayanan yang terbaik atas pekerjaannya dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3,25, serta indikator apapun yang pegawai kerjakan akan selalu memberi pelayanan yang maksimal dengan nilai rata-rata 3,33.
5. Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepercayaan organisasional serta dapat dinyatakan bahwa komunikasi mempunyai pengaruh langsung terhadap kepercayaan pegawai.
6. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepercayaan organisasional, serta dapat dinyatakan bahwa motivasi mempunyai pengaruh langsung terhadap kepercayaan organisasional.
7. Kepercayaan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, serta dapat dinyatakan bahwa kepercayaan organisasional mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.

Rekomendasi
Berdasarkan hasil pembahasan dan simpulan yang dikemukakan, maka rekomendasi dalam penelitian ini adalah kepada pihak Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR yang menjadi objek dalam penelitian adalah sebagai berikut :
1. [bookmark: _Hlk59925682]Dalam hal komunikasi saran yang diusulkan diantaranya:
a. Evaluasi komunikasi antara pimpinan dengan bawahan dan sesame pegawai
b. Untuk meningkatkan komunikasi di Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR maka pimpinan lebih terbuka pada pegawai khususnya mengenai komunikasi agar pegawai juga merasa lebih dibutuhkan dan lebih dapat memecahkan permasalahan yang sedang dihadapi
c. Pimpinan mampu membantu para pegawainya untuk menjalin komunikasi yang baik dengan rekan kerja maupun atasannya dalam menyelesaikan pekerjaannya.
d. Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR harus mampu menciptakan hubungan kolegial dimana bawahan dan atasan berada di garis sejajar, hal ini memungkinkan bawahan tidak pasif dan harus selalu kreatif, inovatif, agresif dan kritis. 
e. Pimpinan harus memiliki persepsi yang baik terhadap bawahan dan dapat memberikan apresiasi pada karyawan yang dapat melakukan komunikasi dengan pimpinan, atasan dan teman kerjanya, sehingga hal ini dapat memotivasi karyawan yang lain untuk mampu berkomunikasi dengan baik saat melaksanakan pekerjaannya
2. Dalam hal motivasi saran yang diusulkan diantaranya:
a. Pihak pimpinan perlu untuk mengadakan pertemuan rutin bersama pegawainya untuk berbicara dan berdiskusi mengenai keinginan pegawainya, hal ini tujuannya adalah agar pegawai bisa lebih maksimal dalam bekerja karena pegawai akan merasa di tempat yang tepat. Dengan merasa di tempat yang tepat akan memotivasi pegawai untuk melahirkan ide baru. Cara tersebut akan membantu pegawai untuk menemukan ritme kerja sehingga akan mampu meningkatkan kinerja pegawai. 
b. Pihak pimpinan sebaiknya melakukan evaluasi kembali tentang pemberian reward/ penghargaan bagi para pegawai yang memiliki loyalitas kerja yang tinggi terhadap perusahaan dan kepada pegawai yang memiliki prestasi kerja yang baik, pemberian reward perlu dilakukan karena penghargaan adalah satu hal yang bisa dipergunakan untuk meningkat motivasi kerja sehingga karyawan akan merasa bahwa hasilnya kerjanya di hargai oleh perusahaan. 
c. Memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan kreatifitas melalui ide-ide baru karyawan dan menghargai setiap pendapat atau ide yang diajukan oleh karyawan.
d. Memperhatikan setiap peningkatan kinerja karyawan. Sekecil apa peningkatan keterampilan yang telah diupayakan oleh karyawan, perlu untuk diapresiasi oleh pimpinan. Pemberian apresiasi ini sangat penting untuk meningkatkan motivasi kerja mereka.
e. Pimpinan perlu mengupayakan Qualitiy time dalam menjalin hubungan dengan karyawannya, dengan cara meluangkan waktu yang berkualitas untuk sekedar berkumpul atau ngobrol ringan saat coffee break. Hal ini perlu dilakukan karena apabila setiap pimpinan berbicara pada karyawannya hanya masalah pekerjaan maka akan membuat karyawan merasa jenuh. Selain melakukan obrolan ringan saat coffee break Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR perlu melakukan kegiatan seperti family gathering atau refreshing bersama.
3. Dalam hal kepercayaan organisasional, saran yang diusulkan diantaranya :
a. [bookmark: _Hlk59522345][bookmark: _Hlk59522613]Pihak pimpinan Biro Pengelolaan BMN Kementerian PUPR sebaiknya dapat menyediakan fasilitas pemberian training untuk pegawai, serta menyiapkan mentor terbaik yang bisa mendampingi pegawai. Fungsi mentor di sini adalah untuk memberikan arahan, pendampingan, serta memonitoring kinerja pegawai dari waktu ke waktu selain itu pegawai diberi kesempatan untuk memilih mentor yang sesuai atau nyaman untuk dirinya. Dengan memberikan kesempatan tersebut, setiap pegawai akan mengalami perubahan dalam menjalin kerjasama dengan kerja lainnya karena diberikan kesempatan berpartner dengan orang yang dipercayainya. 
b. Pihak pimpinan perlu memberikan dukungan terkait dengan karir anggota tim. Kepedulian yang Anda berikan kepada mereka akan melahirkan kepercayaan; dan
c. Meminta umpan balik dan masukan positif dari anggota tim Anda agar bisa menjadi lebih baik. Sampaikan terima kasih kepada anggota tim yang memberikan masukan yang membangun.
4. Dalam hal kinerja, saran yang diusulkan diantaranya :
a. [bookmark: _Hlk59522661]Untuk meningkatkan kinerja pegawai, maka pegawai sebaiknya lebih meningkatkan pengetahuan dan keahliannya dengan cara melanjutkan jenjang studi yang lebih tinggi lagi dengan mengambil program studi yang sesuai dengan jabatan dan pekerjaannya, sehingga dengan memiliki pendidikan yang tinggi pegawai akan lebih memiliki inisisatif dan inovatif serta memiliki kemampuan yang lebih baik dalam melaksanakan pekerjaannya. 
b. Menciptakan struktur organisasi, sistem dan bahkan desain interior yang memperkuat keinginan karyawan untuk berinovasi, merupakan salah satu cara efektif bagi organisasi guna memobilisasi energi-energi yang kreatif dari karyawan. Apabila hal tersebut digabung dengan dukungan kepemimpinan dan komitmen, maka dukungan ini akan memberikan karyawan kebebasan dalam mengambil tanggung jawab terhadap inovasi.  Dengan demikian para karyawan akan mampu menciptakan cara yang membuat mereka dapat berinovasi dalam menyelesaikan tugasnya.
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