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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja karyawan pada perumda air minum (PDAM) Kota Makassar. Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penting dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi, sehingga diperlukan pengelolaan sumber daya manusia yang efektif melalui penerapan sistem penghargaan dan sanksi yang tepat. Reward diberikan sebagai bentuk apresiasi atas prestasi dan kontribusi karyawa, sedangkan punishment diterapkan untuk meningkatkan disiplin serta meminimalisir terjadinya pelanggaran dalam pelaksanaan pekerjaan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, sampel terdiri dari 76 responden yang dipilih menggunakan rumus slovin, data penelitian dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada responden yang memenuhi kriteria penelitian. Metode analisis data yang digunakan melalui uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, regresi linear berganda, serta pengujian hipotesis menggunakan SPSS Versi 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial (melalui uji t). 1. Variabel reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada perumda air minum (PDAM) kota makassar dengan nilai t- hitung (12,736) dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05. 2. Variabel punishment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan perumda air minum (PDAM) Kota makassar dengan nilai t- hitung (2,739) dengan nilai signifikan 0,008 < 0,05. Hasil R square (R2) sebesar 0,704 menunjukkan bahwa sebesar 70,4% variasi pada kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel reward secara simultan. Sementara itu, sisanya sebesar 29,6% dipengaruhi oleh faktor lain diluar model penelitian ini.
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1. Latar Belakang
Manajemen sumber daya manusia adalah sebuah strategi, kegiatan yang ditujukan untuk mendapatkan, meningkatkan, menjaga dan memanfaatkan sumber daya manusia agar membantu perusahaan mencapai tujuannya. Dalam mencapai tujuan perusahaan, dibutuhkan sumber daya manusia (karyawan) yang berkualitas salah satu cara untuk meningkatkan kualitas tersebut adalah dengan memberikan penghargaan dan hukuman. Dalam usaha untuk meningkatkan kinerja, organisasi harus memperhatikan elemen pemenuhan kebutuhan karyawan. Insentif digunakan sebagai salah satu cara untuk memenuhi kebutuhan karyawan agar mencapai kualitas diri yang optimal. Sebenarnya, penggunaan insentif akan menjadi panduan bagi karyawan untuk mengasah keterampilan dan juga meningkatkan pengembangan diri, sehingga progres peningkatan kinerja akan berdampak pada perusahaan.
Penghargaan melalui sistem pengelolaan gaji adalah satu bentuk penghargaan utama atas prestasi yang dicapai oleh karyawan dalam periode bulanan atau mingguan. Artinya, hasil kerja yang mereka capai akan dihargai dengan tepat melalui sistem remunerasi yang diterapkan oleh perusahaan. Dengan begitu, karyawan akan merasa lebih terdorong untuk meraih penghargaan tersebut di minggu dan bulan yang akan datang. Sesuai dengan prinsip sistem manajemen gaji, kinerja yang luar biasa harus mendapatkan penghargaan yang layak. Penghargaan yang diberikan oleh perusahaan seharusnya disertai dengan norma-norma organisasi yang harus dipatuhi dan diimplementasikan oleh para karyawan patuh dan loyal adalah dua hal yang sangat berharga bagi perusahaan, di mana karyawan yang mengikuti aturan organisasi cenderung tetap fokus pada tujuan utama organisasi dan kesetiaan mereka akan membawa kestabilan bagi perusahaan. Dan tentu saja, jika norma-norma organisasi dilanggar, sanksi yang tepat dan adil harus diterapkan (Sofiati, 2021). 
Reward adalah suatu bentuk ganjaran, hadiah, penghargaan atau imbalan. Perusahaan memberikan Reward atau imbalan sebagai tanda pengakuan yang diumumkan untuk mendorong tim lainnya. Dalam konteks manajemen, Reward menjadi salah satu sarana untuk meningkatkan motivasi karyawan. Selain berfungsi sebagai motivasi, Reward juga bertujuan untuk memperbaiki atau meningkatkan pencapaian yang telah diraih. Menurut Bintoro dan Daryanto (2017:181) dalam (Suwarto Suwarto, 2019) bahwa reward (penghargaan) merupakan respon terhadap kondisi atau ucapan yang mampu memberikan rasa puas atau meningkatkan kemungkinan dari suatu tindakan yang dilakukan. Dengan kata lain reward (penghargaan) adalah metode untuk meningkatkan kinerja karyawan dan sikap seseorang sehingga bisa mempercepat penyelesaian tugas yang diberikan, dan pada akhirnya, sasaran atau tujuan yang ingin dicapai dapat terlaksana dengan baik. Punishment dapat diartiakan sebagai bentuk sanksi atau hukuman. Sementara reward adalah suatu motivasi yang bersifat positif, Punishment justru menjadi motivasi negatif. Akan tetapi, jika diterapkan dengan tepat dan bijak, hukuman dapat berfungsi untuk memotivasi. Inti dari metode ini adalah untuk memperbaiki diri menuju keadaan yang lebih baik. Sayangnya, banyak perusahaan yang belum sepenuhnya mampu menerapkan sistem reward dan punishment dengan baik. penerapan yang konsisten dari reward dan punishment dapat memberikan dampak yang positif. (Ahmad Gunawan, Edi Sopandi, Mayylisa Salsabila, Muhammad Idham Pangestu & Assifah, 2023). Mangkunegara (2017) dalam (Puji Priyadi, 2020) menyatakan bahwa hukuman adalah ancaman yang ditujukan untuk meningkatkan kinerja pegawai yang melakukan pelanggaran, menjaga peraturan yang ada, serta memberikan pembelajaran kepada pelanggar. Jika penghargaan dianggap sebagai hal yang baik, hukuman adalah rasa sakit yang diberikan atau ditimbulkan secara sengaja oleh seseorang setelah terjadinya Tindakan melanggar, kriminal, atau kesalahan Purwanto, (2013) dalam (Puji Priyadi, 2020). Oleh karena itu, hukuman dapat dilihat sebagai sesuatu yang negative, namun jika diterapkan dengan benar bijaksana, dapat berfungsi sebagai motivator bagi karyawan untuk memperbaiki kinerjanya.
Kinerja adalah dorongan dan keterampilan agar seseorang dapat menyelesaikan suatu tugas atau pekerjaan, mereka harus memiliki tingkat kesiapan dan kemampuan yang memadai, kesiapan dan keahlian seseorang tidak akan efektif dalam menyelesaikan suatu tugas tanpa adanya pemahaman yang baik mengenai apa yang harus dilakukan dan cara melakukannya (Dymastara, 2020), Semakin profesional seseorang dalam menjalankan aktivitas kerjanya, maka semakin berkompeten orang yang menjalankan tugas tersebut untuk meningkatkan kinerjanya (Ahmad, n.d.). Menurut (Nurfitriani, 2022) kinerja karyawan Adalah hasil dari proses yang rumit, yang dipengaruhi oleh faktor internal dari individu pegawai itu sendiri serta kondisi lingkungan perusahaan dan strategi yang diterapkan oleh perusahaan. Faktor internal meliputi motivasi, tujuan, harapan, dan lain sebagainya. Sedangkan faktor eksternal mencakup lingkungan fisik dan non fisik Perusahaan. Kinerja yang baik merupakan harapan setiap perusahaan dan lembaga, karena diharapkan kinerja pegawai dapat berkontribusi untuk meningkatkan kinerja keseluruhan perusahaan atau lembaga tersebut. Istilah kinerja berasal dari kata performance atau prestasi kerja. Kinerja dapat diartikan sebagai hasil yang dicapai oleh individua tau kelompok di dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang dimiliki, dengan tujuan untuk mencapai sasaran organisasi secara sah, tidak melanggar hukum juga sesuai dengan norma dan etika Yunarifah dan Kustiani, (2012) dalam (Nurfitriani, 2022). Rival (2014) dalam (Nurfitriani, 2022) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil pencapaian individua tau kelompok di sebuah Perusahaan yang sesuai dengan tanggung jawab dan kekuasaan yang ditentukan oleh Perusahaan untuk mencapai sasaran Perusahaan tanpa melanggar hukum, norma, ataupun etika. Sementara Mangkunegara (2016) dalam (Nurfitriani, 2022) mengungkapkan bahwa ada beberapa elemen yang mempengaruhi penilaian kinerja, yaitu tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas, Kerjasama antar rekan kerja, kualitas hasil pekerjaan, jumlah pekerjaan yang diselesaikan, kepatuhan terhadap jadwal, serta kehadiran, dan waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas.
2. Metode Penelitian
Jenis penelitian yang diterapkan dalam kajian ini adalah penelitian kuantitatif yang bersifat eksplanatori, yakni penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel-variabel dengan melakukan pengujian hipotesis. Dalam konteks ini, peneliti ingin memahami seberapa besar pengaruh Reward dan Punishment terhadap kinerja karyawan perumda air minum (PDAM) kota makassar. Data diperoleh melalui penyebaran kuesioner dan dianalisis dengan metode statistik inferensial. 
Dalam penelitian ini, Lokasi yang di tuju adalah perumda air minum (PDAM) Kota Makassar yang terletak JI. DR. Ratulangi No.3, Mamajang Luar, Kec. Makassar, Kota Makassar, Sulawesi Selatan. Penelitian yang dilakukan membutuhkan waktu kurang lebih dua bulan disesuaikan dengan kebutuhan oleh peneliti antara bulan oktober sampai dengan desember 2025. 
Jenis data dalam penelitian ini, jenis data yang digunakan adalah data kuantitatif yang didapat melalui pengukuran variabel-variabel penelitian, yaitu reward (penghargaan), punishment (hukuman) dan kinerja karyawan. Data ini dikumpulkan untuk dianalisis secara statistik untuk memahami dampak anatar variabel-variabel tersebut. Data primer yang di peroleh melalui penyebaran kuesioner pada karyawan perumda air minum (PDAM) Kota Makassar yang berperan sebagai responden, memberikan informasi langsung mengenai pandangan dan pengalaman mereka tentang pemberian Reward (penghargaan), Punishment (hukuman) dan kinerja mereka. Data sekunder yang di peroleh dari dokumen dan laporan resmi perumda air minum (PDAM) Kota Makassar, termasuk kebijakan pengelolaan sumber daya manusia berkaitan dengan sistem Reward (penghargaan) dan Punishment (hukuman), serta laporan mengenai kinerja karyawan yang dapat memberikan dukungan untuk analisis penelitian. 
Populasi dalam penelitian adalah hal yang esensial. Sugiyono mengemukakan populasi ialah Lokasi umum pada penelitian mencakup objek atau subjek serta bisa disimpulkan. Nazir berpendapat populasi merupakan kelompok individu dengan mutu dan memiliki ciri tertentu (Nur Fadilah Amin, 2023) populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan perumda air minum (PDAM) Kota Makassar sebanyak 320 karyawan. Sampel dalam penelitian ini ialah bagian dari populasi. Menurut sudjana menyatakan bahwa sampel merupakan bagian yang diambil dari keseluruhan populasi (Nur Fadilah Amin, 2023). Teknik sampling menerapkan Teknik probability sampling yaitu sampel diambil dari populasi mempunyai peluang sama untuk terpilih menjadi sampel atau semua memiliki kemungkinan untuk terpilih dengan Teknik sampling jenuh Nur Fadilah Amin, (2023). Agar sampel yang diambil dalam penelitian ini dapat mewakili populasi maka ditentukan jumlah sampel yang akan diambil dari populasi yaitu menghitung dengan menggunakan rumus slovin sebagai berikut:

Ket:
N = ukuran populasi
n = ukuran sampel
e = kesalahan dalam pengambilan sampel (10%)
Maka perhitungan adalah sebagai berikut:
N = 320 Karyawan
e = 10% (0,1)
	        320                    320
n = 	    = 	           = 76.19
	       1 + 320 (0,12)	     6,2
Berdasarkan hasil di atas, maka didapat sebanyak 76.19 sampel yang kemudian peneliti bulatkan menjadi 76sampel atau responden. 

Metode pengumpulan data merupakan cara Teknik yang digunakan untuk mengakses informasi atau data dari sumber tertentu dengan tujuan untuk peneliti atau analisis. Metode ini mendukung peneliti dalam memperoleh data yang tepat dan relevan guna menjawab permasalahan atau tujuan penelitian. Adapun metode yang dipakai untuk mengumpulkan data adalah kuesioner, observasi dan dokumentasi.


3. Hasil dan Diskusi
Uji asumsi klasik
Uji asumsi klasik merupakan serangkaian pengujian untuk memastikan bahwa data memenuhi syarat-syarat statistik yang diperlukan untuk analisis regresi. Uji ini meliputi Normalitas, Multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Hasil uji asumsi klasik membantu memastikan bahwa model regresi yang dibangun valid dan dapat diandalkan.
Uji normalitas
Uji normalitas menentukan apakah data berdistribusi normal. Uji ini dilakukan menggunakan histogram dan P P-Plot. Pada uji normalitas di penelitian ini, pengujian dilakukan dengan uji normalitas pplot. Uji normal probability plot atau ada pula yang menyebutnya dengan nama uji P-Plot merupakan salah satu alternatif yang cukup efektif untuk mendeteksi apakah model regresi yang akan dianalisis dalam sebuah penelitian berdistribusi normal atau tidak. (Permadi et al., 2020)
Gambar 4.1 Normal P-P Plot
                     [image: ]
Sumber : Lampiran 4
Hal ini diperkuat oleh hasil analisis P-P Plot, di mana titik-titik data tersebar mendekati garis diagonal. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa residual dari model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas menentukan apakah terdapat korelasi antara variabel independen. Uji ini dilakukan dengan menggunakan teknik VIF (Variance Inflation Factor).
Tabel 4.11 Hasil Uji Multikolinearitas
	Coefficientsa

	Variabel
	Collinearity Statistics

	
	Tolerance
	VIF

	1
	Reward
	0,997
	1,003

	
	Punishment
	0,997
	1,003

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Lampiran 4
Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai tolerance sebesar (0,997 > 0,10) dan nilai VIF sebesar (1,003 < 10) pada variabel Reward dan Punishment. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami gejala multikolinearitas.
Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas menentukan apakah variansi residual konstan. Uji ini dilakukan menggunakan scatterplot.
Gambar 4.2 Uji Heteroskedastisitas
                                [image: ]
Sumber : Lampiran 4
Pengujian heteroskedastisitas menggunakan grafik scatterplot residual menunjukkan bahwa titik-titik tersebar secara acak di sekitar garis horizontal, tanpa pola yang jelas. Hal ini menunjukkan bahwa varians dari residual adalah konstan, sehingga model regresi tidak mengalami masalah heteroskedastisitas.

Analisis regresi linear berganda
Tabel 4.12 Analisis Regresi Linear Berganda
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Keterangan

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	

	1
	(Constant)
	10,660
	2,076
	
	5,135
	,000
	

	
	Reward
	,544
	,043
	,812
	12,736
	,000
	Hipotesis diterima

	
	Punishment
	,128
	,047
	,175
	2,739
	,008
	Hipotesis diterima

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Lampiran 4
Hasil analisis menghasilkan persamaan regresi :
Y= 𝑎 + 𝛽1𝑋1+ 𝛽2𝑋2
Y = 10,268 + 0,161(X1) + 0,599X2 + e
Dimana :
Y = Kinerja karyawan
X1 = Reward
X2 = Punishment
Hasil analisis regresi linear berganda dapat dijelaskan sebagai berikut. 
1. Kinerja Karyawan (Y) – Konstanta 10,660
Jika Kinerja Karyawan dalam aspek Kompensasi dan Beban Kerja di anggap 0 maka tingkat Kinerja Karyawan yang tersisa secara alami adalah sebesar 10,268
2. Reward (X1) - Koefisien 0,544
Reward yang mencakup gaji yang layak, bonus dan insentif dan promosi jabatan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang dimana merupakan bentuk penghargaan yang diberikan perusahaan kepada karyawan tas pencapaian kinerja, baik dalam bentuk finansial maupun nonfinansial, dengan tujuan untuk meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, serta kinerja karyawan secara keseluruhan.
4. Punishment (X2) - Koefisien 128
Punishment yang mencakup teguran lisan, pemotongan instentif dan skorsing. Memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang dimana merupakan bentuk sanksi untuk tindakan korektif yang diberikan perusahaan kepada karyawan atas pelanggaran terhadap aturan, prosedur, atau standar kerja yang telah ditetapkan.

Uji Hipotesis
a. Uji parsial (Uji t)
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel terhadap Kinerja Karyawan.
Tabel 4.13 Hasil Uji Parsial (Uji t)
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Keterangan

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	

	1
	(Constant)
	10,660
	2,076
	
	5,135
	,000
	

	
	Reward
	,544
	,043
	,812
	12,736
	,000
	Hipotesis diterima

	
	Punishment
	,128
	,047
	,175
	2,739
	,008
	Hipotesis diterima

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


	Sumber : Lampiran 4
	Hasil Uji t pada tabel 4.13 diatas menunjukkan bahwa semua variabel independen Reward dan Pinishment memiliki nilai t tabel yang positif dengan nilai signifikan yang juga dibawah 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel independen dalam penelitian ini terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen.
b. Uji model (Uji f)
Uji f digunakan untuk menguji pengaruh seluruh variabel secara simultan terhadap Kinerja Karyawan. 
Tabel 4.14 Hasil Uji Model (Uji f)
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	358,519
	2
	179,259
	86,847
	,000b

	
	Residual
	150,679
	73
	2,064
	
	

	
	Total
	509,197
	75
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

	b. Predictors: (Constant), Punishment, Reward


Sumber : Lampiran 4
	Hasil uji f pada tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai signifikan berada di bawah 0,05 sehingga dapat disimpulkan model regresi yang dibangun menggambarkan fakta di tempat penelitian. Artinya, hasil penelitian ini dapat digeneralisasikan pada Perumda Air Minum (PDAM) Kota Makassar. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan Variabel independen secara menyeluruh sangat penting untuk menjaga Kinerja Karyawan.
c. Koefisien determinasi (R2)
Tabel 4.15 Hasil Uji R2
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,839a
	,704
	,696
	1,437

	a. Predictors: (Constant), Punishment, Reward

	b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Lampiran 4
	Hasil R Square (R2) sebesar 0,704 menunjukkan bahwa sebesar 70,4% variasi pada Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel Reward dan Punishment secara simultan. Sementara itu, sisanya sebesar 29,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa reward memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin baik dan adil sistem reward yang diterapkan perusahaan, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Kondisi ini sejalan dengan hasil analisis deskriptif yang menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan penilaian setuju dan sangat setuju terhadap pernyataan-pernyataan terkait reward, dengan nilai mean yang berada pada kategori tinggi. Pemberian reward yang sesuai dinilai mampu meningkatkan semangat kerja, rasa dihargai, serta loyalitas karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Penelitian ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Goni T, Areros W dan Sambul S.Tahun (2022) dengan judul Pengaruh Reward dan  Punishment Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang Manado. Menunjukkan bahwa Reward memiliki pengaruh posistif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang Manado. Dengan demikian fakta di tempat penelitian menunjukkan bahwa, karyawan yang merasa hasil kerjanya diapresiasi akan terdorong untuk bekerja lebih optimal, bertanggung jawab, dan berorientasi pada pencapaian target perusahaan. Dengan demikian, penerapan reward yang tepat dan konsisten terbukti berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa punishment memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa penerapan punishment yang tegas, adil, dan proporsional mampu meningkatkan kedisiplinan dan tanggung jawab karyawan dalam bekerja. Berdasarkan hasil deskriptif, responden menilai bahwa sistem punishment di perusahaan telah diterapkan secara jelas dan konsisten, sehingga dapat diterima dengan baik oleh karyawan. Penelitian ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Maulida Asyifa Salma tahun (2024) dengan judul Pengaruh Reward, Punishment dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. Menunjukkan bahwa Punishment memiliki dampak yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian fakta di tempat penelitian menunjukkan bahwa, dengan adanya aturan dan sanksi yang jelas, karyawan menjadi lebih berhati-hati, patuh terhadap prosedur, dan berusaha menghindari kesalahan kerja. Kondisi ini pada akhirnya berdampak pada peningkatan kualitas dan kuantitas kinerja karyawan.

Temuan bahwa reward berpengaruh lebih kuat dibandingkan punishment terhadap kinerja karyawan perumda air minum (PDAM) kota makassar dapat dijelaskan melalui teori dua faktor herzberg, yang menempatkan penghargaan, pengakuan, dan peluang pengembangan sebagai motivator utama peningkatan kinerja, sementara sanksi lebih berfungsi sebagai hygiene factor yang hanya mencegah ketidakpuasan. Selain itu, menurut expectancy theory (vroom), karyawan sektor publik cenderung meningkatkan kinerja ketika mereka meyakini bahwa usaha yang dilakukan akan menghasilkan reward yang bernilai dan adil. Dalam konteks budaya kinerja PDAM sebagai BUMD yang stabil dan birokratis, reward memberikan dorongan psikologis yang lebih efektif dibandingkan punishment yang sering dipersepsi sebagai mekanisme administratif rutin. Temuan ini sejalan dengan penelitian di sektor publik yang menunjukkan bahwa sistem penghargaan berbasis kinerja lebih berpengaruh terhadap motivasi dan kinerja pegawai dibandingkan pendekatan hukuman semata (Perry & Hondeghem, 2008; Wright, 2010)

3. Kesimpulan
[bookmark: _Hlk67818234]penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja karyawan pada perumda air minum (PDAM) kota makassar. Berdasarkan analisis data serta pembahasan maka dapat ditarik Kesimpulan sebagai berikut:  Reward perpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan perumda air minum (PDAM) Kota Makassar. Pemberian reward yang adil dan sesuai, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial, mampu meningkatkan motivasi kerja, semangat, serta tanggung jawab karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Punishment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan perumda air minum (PDAM) Kota Makassar. Penerapan punishment yang tegas, konsisten, dan sesuai dengan aturan Perusahaan dapat meningkatkan disiplin kerja serta mendoorng karyawan untuk memenuhi peraturan dan standar kerja yang telah ditetapkan. Reward dan punishment secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan perumda air minum (PDAM) Kota Makassar. Hal ini menunjukkan bahwa kombinasi antara pemberian penghargaan dan sanksi yang tepat mampu menciptakan keseimbangan dalam meningkatkan kinerja karyawan secara optimal Diantara kedua variabel tersebut, reward memiliki pengaruh yang lebih dominan terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan cenderung lebih termotivasi oleh penghargaan dibandingkan oleh sanksi Hasil penelitian menunjukkan bahwa kebijakan SDM yang menekankan penghargaan positif lebih efektif dalam meningkatkan kinerja dibandingkan pendekatan sanksi semata, khususnya dalam konteks organisasi publik seperti PDAM.
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