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Abstract. This study aims to examine the influence of Effective Communication and Rewards on Individual 

Performance in an organizational environment. The research method used is a quantitative approach with a 

survey technique, involving 80 respondents working in the private sector and selected through purposive 

sampling. Data collection was carried out using a Likert-scale questionnaire, while data analysis used the Partial 

Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method with the help of SmartPLS 4.0 software. The 

results of the study indicate that both Effective Communication and Rewards have a positive and significant effect 

on Individual Performance, with Effective Communication having a more dominant influence. These findings 

emphasize the importance of open communication and providing fair and appropriate rewards as strategies to 

improve individual performance in organizations. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Communication Effective dan Reward terhadap Kinerja 

Individu di lingkungan organisasi. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan teknik 

survei, melibatkan 80 responden yang bekerja di sektor swasta dan dipilih melalui purposive sampling. 

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner berskala Likert, sedangkan analisis data menggunakan 

metode Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan software SmartPLS 4.0. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa baik Communication Effective maupun Reward berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Individu, dengan Communication Effective memiliki pengaruh yang lebih dominan. 

Temuan ini menekankan pentingnya komunikasi yang terbuka serta pemberian Reward yang adil dan sesuai 

sebagai strategi untuk meningkatkan kinerja individu dalam organisasi. 
 

Kata Kunci: Komunikasi Efektif, Reward, Individual Performance, Motivasi, Organisasi 

 

1. PENDAHULUAN 

Komunikasi yang baik adalah hal penting untuk membantu kerja orang dalam sebuah 

organi sasi. Menurut studi oleh (Motik et al., 2024), komun i ka si yang jelas  serta terbuka  antara 

pimpinan dan pekerja bis a m embangun ra sa sali ng  percaya dan  kerja s ama, yang pada 

gilirannya mem buat efisiensi dan hasil kerj a lebih baik. Ini juga  cocok  dengan  temuan dari 

studi sebelumnya yang  menunjukkan penti ngnya komunika si untuk meningkatkan 

kinerj a  organisa si . Selain it u, pemberian  hadiah yang tepat j uga bantu banyak  sekali dalam 

peningkatan kinerja pekerja. Sebuah riset oleh (R. Akbar, 2023) tunjukkan bahwa had iah yang 

layak dan cocok dengan sumbangan orang bisa tingkatkan  semangat dan rasa puas kerja, yang 

lan gsung pengaruhi kenaikan h asil kerja.  
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Walau komun ikasi yang baik dan pe mberian hadiah diakui sebagai hal penting dalam 

men ingkatkan ker ja individu, pelaksanaannya sering mengh adapi banyak rintangan dalam 

kelomp ok. Hambatan komunikasi s eperti ketida kjelasan pesan kurangnya transparan, dan 

susah mendenga r dengan baik dapat men ghala ngi pertukaran inf o yang perlu untuk mengambil 

keputusan yang pas dan koordinasi yang efisien. Sela in itu konflik kepentingan serta 

kekurangan umpan balik bagus juga jadi hambatan yang bisa merusak hub ungan i nternal dalam 

ke lompok. (Lewis Wisata et al., 2023)Di sisi lain pe mberian hadiah yang tidak tepat atau adil 

bisa m enurunkan sem angat dan kerja karyawan. Suatu studi menunjukkan bahwa hadiah yang 

tidak  sesu ai  dengan harapan karyawan dapat menyebabkan ras a ketidakpuas an sert a menurun 

produ ktivitas kerja  . Selain itu, beda budaya d an nilai a ntara o rang d alam grup bis a pen garuhi 

pand angan terhadap hadia h. Jad i, pe nting untuk grup buat rancang sistem Reward yang 

fl eksibel dan cocok dengan  kebu tuhan serta pilihan karyawan. 

Komunikasi yang baik seringkali terh alang oleh b anyak hal dari dalam dan  lu ar 

organisasi. Menurut penelitian oleh (Liana, 2021), pen ghalang komun ikasi seperti perbedaan 

buda ya, cara bicara yang berbeda di an tara orang-oran g, dan kur angnya kejelasan d alam 

memberi informasi bisa  bikin salah paham. Ini berdampak pada rendahnya pemahaman  pekerja 

ten tang  tugas dan tanggung jawab mereka serta menurunnya efisiensi kerja di organisasi . 

Masalah  antarpribadi yang tidak diselesaikan karena komunika si  yang jelek dapat membua t 

suasana  kerja jadi tidak nyaman,  yang akhirnya mempengaruhi kin erja individu denga n cara 

negatif Memberi hadiah yang  salah atau tidak adil bisa membuat semangat dan kerja karyawan 

menurun. Sebuah riset oleh (Mahwa & Bakaruddin, 2023) menunjukan bahwa sistem 

pemberian hadiah yang   tidak jelas dan tidak c ocok dengan sumbangan k arya wan dapa t 

has ilkan rasa  kecewa dan  mengurangi  produktivit as kerja. P enelitian ini tek an pentingnya buat 

si stem  Reward yang adi l, serta sesuai dengan k einginan dan kebutu han karyawan untuk 

tingk atkan  kerja individu dalam organisasi. 

2. KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Komunikasi Efektif 

Communication Effective menjadi pilar penting dalam berbagai konteks, baik sosial, 

organisasi, pendidikan, hingga pemasaran, karena mampu meminimalkan kesalahpahaman, 

meningkatkan kolaborasi, dan mendorong pencapaian tujuan bersama (Febriantin, 2025; Zikra, 

2025). Penelitian terbaru menegaskan bahwa pelatihan komunikasi interpersonal signifikan 

meningkatkan kerja sama tim, sekaligus memperkuat hubungan antarindividu di lingkungan 
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kerja (Widya et al., 2025), sementara media digital seperti Telegram juga diidentifikasi efektif 

mendukung penyebaran informasi akademik secara cepat dan terstruktur (Ananda & Junaidi, 

2024). Di bidang komunikasi pemasaran, strategi komunikasi yang terdefinisi dengan baik 

terbukti menjaga efektivitas penyampaian pesan merek lokal dalam menghadapi persaingan 

global (Dhianulhaq et al., 2025). Temuan-temuan ini menunjukkan bahwa Communication 

Effective bukan hanya soal keterampilan menyampaikan pesan, tetapi juga keterampilan 

adaptasi pada konteks teknologi dan sosial yang dinamis. 

2.2 Reward 

Reward dalam sebuah organisasi dianggap sebagai salah satu alat vital dalam 

memotivasi karyawan serta meningkatkan kinerja, baik melalui bentuk materi seperti bonus 

maupun non-materi seperti pengakuan dan Reward (Azahra et al., 2025). Studi terbaru 

mengindikasikan bahwa sistem Reward yang adil dan transparan dapat menciptakan budaya 

organisasi yang baik sekaligus mendorong inovasi (Institusional, 2025). Di samping itu, 

imbalan memiliki dampak yang signifikan terhadap komitmen organisasi, kepuasan kerja, serta 

niat untuk berperilaku positif seperti whistleblowing (Ahmadi, 2025). Sistem Reward juga 

berfungsi sebagai strategi krusial dalam menangani burnout anggota organisasi, meningkatkan 

loyalitas, dan menjaga kelangsungan organisasi di zaman perubahan yang pesat (Maeyani et 

al., 2025). Semua temuan ini menegaskan bahwa Reward bukan sekadar insentif finansial, 

tetapi bagian penting dari manajemen sumber daya manusia yang berpengaruh besar terhadap 

kesuksesan organisasi 

2.3 Individual Performance 

Individual Performance dalam suatu organisasi semakin dipahami sebagai hasil yang 

bersifat dinamis, yang dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, budaya organisasi, serta faktor 

psikologis seperti keterlibatan kerja dan pengelolaan stres (Alam et al., 2025). Penelitian 

terbaru mengungkapkan bahwa kepemimpinan yang autentik dan identitas organisasi yang 

kokoh dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, yang pada gilirannya berdampak positif 

terhadap Individual Performance dan organisasi secara keseluruhan (Alam et al., 2025). Di 

samping itu, stres kerja dan burnout terbukti mengurangi komitmen dan produktivitas individu, 

sehingga intervensi seperti konseling kelompok dan lingkungan kerja yang mendukung 

menjadi sangat krusial untuk mempertahankan kinerja tinggi (Rahmadina et al., 2025). Seluruh 

hasil ini memperkuat sudut pandang bahwa prestasi individu tidak hanya ditentukan oleh bakat 

pribadi, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh faktor kontekstual dalam organisasi. 

 



 

Pengaruh Communication Effective dan Reward terhadap Individual Performance 

268     JUMBIKU – VOLUME 5, NOMOR 2, AGUSTUS 2025  

 
 
 

Kerangka Berfikir 

 

 

 

 

 

3. HIPOTESIS 

3.1 Pengaruh Variabel Communication Effective terhadap Individual Performance  

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Communication Effective meningkatkan 

produktivitas karyawan. Komunikasi mempengaruhi motivasi, keterlibatan, dan kepuasan 

kerja, yang berdampak langsung pada Individual Performance (Hee et al., 2019). Komunikasi 

yang terbuka dan jelas juga membantu individu memahami tugas dan tanggung jawabnya 

sehingga mendorong produktivitas kerja yang lebih tinggi. (Fuadah & Masrukhan, 2019) 

H1: Communication Effective berpengaruh positif terhadap Individual Performance. 

3.2 Pengaruh Reward terhadap Individual Performance  

Selain komunikasi, Reward juga terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap 

peningkatan Individual Performance. Penelitian menunjukkan bahwa sistem Reward yang adil 

dan sesuai kontribusi dapat meningkatkan motivasi kerja, rasa puas, serta loyalitas karyawan 

(Mphahlele & Dachapalli, 2022). Pemberian Reward baik bersifat materi maupun non-materi 

mendorong individu untuk bekerja lebih giat dan berorientasi pada pencapaian hasil yang 

optimal (I. R. Akbar et al., 2020). 

H2: Reward berpengaruh positif terhadap Individual Performance. 

4. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan metode survei, yang bertujuan untuk 

menguji pengaruh Komunikasi yang Efektif dan Reward terhadap Individual Performance. 

Populasi dalam penelitian ini terdiri dari karyawan yang beroperasi di Kantor POS, dengan 

total sampel mencapai 80 responden yang diperoleh melalui teknik purposive sampling. 

Kriteria pemilihan sampel mencakup karyawan yang sudah bekerja setidaknya satu tahun, 

mengerti komunikasi internal organisasi, serta pernah mendapatkan Reward baik berupa materi 

maupun non-materi. Data penelitian diperoleh melalui kuesioner yang menggunakan skala 

Likert 1–5. Instrumen penelitian telah diuji validitas dan reliabilitasnya menggunakan 

Komunikasi Efektif 

Reward 

Individual 

Performance  
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SmartPLS 4.0, dengan hasil semua nilai outer loading di atas 0,7 yang menunjukkan bahwa 

validitas konvergen telah terpenuhi, serta nilai Cronbach’s Alpha setiap konstruk lebih dari 0,7 

yang menunjukkan instrumen tersebut dapat diandalkan. Analisis data dilakukan dengan 

metode Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) menggunakan 

perangkat lunak SmartPLS 4.0, yang meliputi pengujian model luar untuk mengukur validitas 

dan reliabilitas indikator, serta pengujian model dalam untuk menganalisis hubungan 

antarvariabel melalui nilai R-square, koefisien jalur, t-statistik, dan p-value. Hipotesis dalam 

penelitian ini dianggap signifikan jika p-value-nya di bawah 0,05. 

5. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Komunikasi yang efisien di tempat kerja tidak hanya mempermudah aliran informasi, 

tetapi juga menciptakan pemahaman kolektif yang mendalam di antara individu dalam 

organisasi. Sebaliknya, sistem Reward yang efektif dapat meningkatkan semangat dan 

mendorong individu untuk menunjukkan kinerja optimalnya. Namun, sejauh mana kedua 

faktor ini mempengaruhi Individual Performance sangat tergantung pada sudut pandang dan 

penerimaan karyawan terhadap komunikasi dan Reward yang diperoleh. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengidentifikasi bagaimana komunikasi yang efisien dan pemberian Reward 

mempengaruhi peningkatan atau bahkan penurunan Individual Performance dalam suatu 

organisasi. 

Berdasarkan data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner yang telah dilakukan oleh 

peneliti, yang disajikan dalam Tabel 1, yang menunjukkan deskripsi profil dari 80 responden. 

Tabel 1. Hasil Responden 

Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 

Laki-laki 47 58.8% 

Perempuan 33 41.3% 

Tabel 2. Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Presentase (%) 

1 2 2.5% 

2 2 2.5% 

3 2 2.5% 
6 2 2.5% 
7 3 3.8% 
9 5 6.3% 
10 4 5% 
12 4 5% 
14 4 5% 
16 4 5% 
30 2 2.5% 
33 4 5% 
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Tabel 3. Umiur 

Umur Jumlah Presentase (%) 

23 2 2.5% 

27 6 7.5% 

29 3 3.8% 
31 7 8.8% 
32 6 7.5% 
33 6 7.5% 
34 6 7.5% 
37 4 5% 
38 5 6.3% 
40 3 3.8% 
44 3 3.8% 
54 1 1.3% 

 

Outer Model 

Validitas dan Reliabilitas Konvergen 

Uji validitas adalah ukuran yang menunjukkan validitas instrumen penelitian untuk 

mengukur sejauh mana instrumen tersebut sesuai dengan yang diteliti. Semakin tinggi validitas 

instrumen, maka semakin akurat alat ukur penelitian tersebut. Suatu instrumen dikatakan valid 

jika nilai outer loading lebih dari 0,7 dan nilai rata-ratanya dianggap baik jika nilainya lebih 

dari 0,5. 

Tabel 4. Uji Validitas dan Reliabilitas Konvergen 

Variabel Item Outer 

loading 

Status Cronbach 

Alpha 

Status 

Komunikasi 

Efektif 

(X1) 

Umpan balik terhadap 

kesalahan komunikasi 

lisan saya sangat 

membantu dalam 

meningkatkan 

kemampuan 

komunikasi saya di 

tempat kerja. 

0.753  

Valid 0.865 Reliabel 

 Rasa cemas akan 

membuat kesalahan 

membuat saya 

kesulitan dalam 

berkomunikasi secara 

lisan di lingkungan 

kerja. 

0.842  

Valid   

 Kurangnya rasa 

percaya diri 

merupakan masalah 

utama saya saat 

berkomunikasi dalam 

situasi kerja. 

0.737  

Valid   
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 Kurangnya kosakata 

atau istilah teknis 

menjadi hambatan 

utama saya saat 

berkomunikasi dengan 

rekan kerja atau 

atasan. 

0.763  

Valid   

 Atasan saya jarang 

menggunakan metode 

atau pendekatan yang 

mendorong 

komunikasi terbuka 

antar karyawan. 

0.797  

Valid   

 Kesalahan dalam 

pengucapan menjadi 

masalah utama saya 

saat menyampaikan 

informasi secara lisan 

di tempat kerja. 

0.855  

Valid   

 Atasan saya jarang 

berinisiatif 

membangun interaksi 

atau diskusi antar 

karyawan. 

0.743  

Valid   

 Metode komunikasi 

yang digunakan di 

perusahaan kurang 

mendorong karyawan 

untuk aktif berbicara 

atau berdiskusi. 

0.792  

Valid   

 Bahasa non-resmi atau 

bahasa daerah terlalu 

sering digunakan 

dalam komunikasi 

kerja, sehingga 

mengganggu 

profesionalitas atau 

kejelasan pesan. 

0.844  

Valid   

Reward 

(X2) 

Saya merasa antusias 

ketika berhasil 

mencapai target kerja. 
0.782  

Valid 0.906 Reliabel 

 Hasil yang positif 

sangat memotivasi 

saya dalam bekerja. 

0.849  
Valid   

 Pemberian Reward 

atau imbalan sangat 

memengaruhi 

semangat kerja saya. 

0.716  

Valid   

 Ketika hal baik terjadi 

dalam pekerjaan, hal 

tersebut sangat 

berdampak pada 

motivasi saya. 

0.827  

Valid   
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 Ketika saya 

menginginkan sesuatu 

dalam pekerjaan, saya 

akan berusaha 

maksimal untuk 

mendapatkannya. 

0.745  

Valid   

 Saya bersedia 

melakukan usaha 

ekstra untuk 

mendapatkan apa yang 

saya inginkan dalam 

pekerjaan. 

0.852  

Valid   

 Saya cenderung 

bekerja lebih keras 

dibandingkan rekan 

kerja lain untuk 

meraih hasil yang 

positif. 

0.825  

Valid   

 Ketika saya melihat 

peluang untuk 

mencapai sesuatu, 

saya segera 

mengambil tindakan. 

0.810  

Valid   

 Saya bekerja keras 

demi hal-hal yang 

berpotensi memberi 

saya Reward atau 

keuntungan. 

0.794  

Valid   

 Kritik atau teguran 

dari atasan sangat 

memengaruhi 

perasaan saya. 

0.72 Valid   

Individual 

Performance  

(Y) 

Perencanaan saya 

sudah optimal. 
0.784  

Valid 0.926 Reliabel 

 Saya mengingat hasil 

yang harus saya capai 

dalam pekerjaan saya. 
0.831  

Valid   

 Saya dapat 

memisahkan masalah 

utama dan masalah 

sampingan dalam 

pekerjaan saya. 

0.842  

Valid   

 Saya berusaha untuk 

selalu memperbarui 

pengetahuan pekerjaan 

saya. 

0.750  

Valid   

 Saya berusaha 

menjaga agar 

keterampilan kerja 

saya tetap mutakhir. 

0.810  

Valid   
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 Saya menemukan 

solusi kreatif untuk 

masalah baru. 
0.827  

Valid   

 Saya terus mencari 

tantangan baru dalam 

pekerjaan saya. 
0.839  

Valid   

 Saya berpartisipasi 

aktif dalam rapat 

kerja. 
0.731  

Valid   

          Sumber SmartPLS 4.O, 2025 

Nilai keseluruhan outer loadings di atas memenuhi validitas konvergen yang baik 

karena nilainya >0,7 dan dinyatakan valid. Sementara itu, Cronbach alpha dinyatakan reliabel 

karena nilainya >0,50. 

Average Variance Extracted (AVE) 

Nilai AVE berguna untuk mengevaluasi keakuratan suatu konstruk. Nilai AVE dianggap 

baik jika lebih besar dari 0,5 (AVE > 0,5), dimana nilai AVE yang lebih tinggi menunjukkan 

tingkat validitas konvergen yang lebih baik (Hair et al., 2020). Seperti yang ditunjukkan pada 

tabel di bawah, nilai AVE > 0,5 memenuhi asumsi validitas. 

Tabel 5. Uji Average Variance Extracted (AVE)  

Construct AVE 

CE 0.701 

R 0.764 

IP 0.791 

Berdasarkan data di atas, nilai Formell-Larcker criterion untuk setiap konstruk 

memiliki nilai tertinggi pada setiap variabel laten yang diuji terhadap variabel laten lainnya. 

Hal ini menunjukkan bahwa setiap parameter dapat diprediksi dengan baik oleh variabel laten 

yang bersangkutan. 

Inner Model 

R Square 

Tabel 6. Uji R Square 

Construct R-Square 

IP 0.365 

Berdasarkan tabel di atas, nilai R square untuk variabel Individual Performance (IP) 

sebesar 0,365 atau 36,5%. Mengacu pada kriteria interpretasi, nilai R square termasuk dalam 

kategori rendah dengan kisaran nilai dibawah 50%. Dengan demikian, hasil pengujian model 

struktural menunjukkan bahwa nilai R square untuk variabel Individual Performance berada 

dalam kategori rendah. 
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Pengujian Hipotesis  

Pengujian hipotesis dilaksanakan dengan membandingkan t hitung dengan tabel. 

Perbandingan thitung dan ttabel digunakan untuk menentukan ada atau tidaknya pengaruh dari 

variabel. Nilai thitung didapatkan melalui proses bootstrapping menggunakan Software Smart 

PLS. Pengujian menggunakan bootstrap juga bertujuan untuk mengurangi masalah 

ketidaknormalan data peneliti. Mengacu pada analisis data yang telah dilakukan oleh peneliti, 

hasil yang diperoleh digunakan untuk memecahkan hipotesis dalam penelitian ini. Uji hipotesis 

dalam penelitian ini dilakukan dengan memeriksa t-statistik dan nilai P. Hipotesis penelitian 

ini dianggap signifikan apabila nilai P-Values < 0,05. Hasil dari pengujian hipotesis yang 

didapatkan melalui model internal adalah sebagai berikut: 

Variabel Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

Statistics 

(|O/STDE| 

P Values 

CE -> IP 

R -> IP 

0.383  0.411  0.089  4.321  0.000  

0.289  0.307  0.099  2.919  0.004  
 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Communication Effective berpengaruh 

positif terhadap Individual Performance. Hal ini ditunjukkan oleh nilai P Value sebesar 0,000 

yang lebih kecil dari batas signifikansi 0,05, sehingga hipotesis yang menyatakan adanya 

pengaruh positif dapat diterima. Sementara itu, variabel Reward juga terbukti berpengaruh 

positif terhadap Individual Performance. Meskipun nilai P Value yang diperoleh sebesar 0,004 

lebih kecil dari 0,05, hal ini tetap mengindikasikan bahwa hipotesis mengenai pengaruh positif 

Reward terhadap Individual Performance dapat diterima. Dengan demikian, kedua variabel, 

baik Communication Effective maupun Reward, sama-sama memiliki kontribusi signifikan 

dalam meningkatkan kinerja individu. 

 

 

 

 

   

Gambar 2. Hasil Path Coefficients 

 

 

Communication 

Effective (X1) 
Individual 

Performance (Y) 

Reward (X2) 
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Pembahasan  

Communication Effective berpengaruh positif terhadap Individual Performance 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Communication Effective (X1) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Individual Performance (Y), dengan nilai koefisien jalur (path 

coefficient) sebesar 0,383 dan nilai P-Value sebesar 0,000 (<0,05). Temuan ini memperkuat 

teori dan hasil penelitian sebelumnya (Fuadah & Masrukhan, 2019; Hee et al., 2019) yang 

menyatakan bahwa komunikasi yang terbuka dan jelas mampu meningkatkan pemahaman 

karyawan terhadap tugas dan tanggung jawab, sehingga mendorong kinerja individu. 

Communication Effective tidak hanya meminimalkan kesalahpahaman, tetapi juga membangun 

rasa percaya, menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, serta meningkatkan motivasi kerja. 

Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini dapat diterima. 

Reward berpengaruh positif terhadap Individual Performance 

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa Reward (X2) juga berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Individual Performance (Y), dengan nilai koefisien jalur sebesar 

0,289 dan nilai P-Value sebesar 0,004 (<0,05). Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya 

(I. R. Akbar et al., 2020; Mphahlele & Dachapalli, 2022) yang menyatakan bahwa sistem 

Reward yang adil, baik bersifat materi maupun non-materi, mampu meningkatkan motivasi, 

kepuasan kerja, serta loyalitas karyawan. Reward memberikan dorongan psikologis yang 

penting bagi karyawan untuk bekerja lebih giat dan mencapai hasil yang optimal. Oleh karena 

itu, hipotesis kedua (H2) juga dapat diterima. 

Walaupun kedua variabel (Communication Effective dan Reward) terbukti berpengaruh 

positif terhadap Individual Performance, nilai R-square yang diperoleh sebesar 0,365 

menunjukkan bahwa hanya sekitar 36,5% variasi Individual Performance dapat dijelaskan oleh 

kedua variabel ini secara bersama-sama. Artinya, masih terdapat faktor-faktor lain di luar 

penelitian ini yang turut memengaruhi kinerja individu, seperti gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, kepuasan kerja, atau faktor psikologis lainnya. Temuan ini menjadi masukan 

penting bagi organisasi agar tidak hanya fokus pada komunikasi dan reward, tetapi juga 

mempertimbangkan faktor lain dalam upaya meningkatkan kinerja individu.  
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6. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa Communication Effective dan 

Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap Individual Performance, di mana 

Communication Effective memiliki pengaruh yang lebih dominan. Komunikasi yang terbuka 

dan jelas membantu menciptakan pemahaman yang sama serta meningkatkan semangat kerja, 

sedangkan Reward yang adil dan sesuai kontribusi mampu memotivasi individu untuk bekerja 

lebih baik. Namun, pengaruh kedua variabel ini secara bersama-sama hanya mampu 

menjelaskan 36,5% variasi Individual Performance, sehingga masih terdapat faktor lain di luar 

penelitian ini yang turut memengaruhi kinerja. Oleh karena itu, organisasi disarankan untuk 

terus memperbaiki pola komunikasi internal dan merancang sistem Reward yang tepat sebagai 

upaya strategis dalam meningkatkan Individual Performance. 
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