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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja, dan 
penilaian kinerja terhadap prestasi kerja pegawai. Penelitian ini menggunakan 
analisis regresi linier berganda, yang datanya diperoleh dari kuesioner yang 
disebarkan kepada pegawai. Berdasarkan penelitian yang dilakukan, pada uji t 
bahwa hipotesis alternatif diterima karena disiplin kerja dan penilaian kinerja 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. Pada uji F bahwa 
disiplin kerja dan penilaian kinerja secara bersama-sama adalah positif dan 
signifikan berpengaruh terhadap prestasi kerja, karena memili Fhitung lebih besar 
dari Ftabel yaitu sebesar 191,152 > 3,092. Dan memiliki tingkat signifikansi 0,000 
lebih besar dari 0,05. Pada koefisien determinasi menunjukkan bahwa nilai R- 
Square sebesar 0,857. Hal ini berarti bahwa 85,7% variasi nilai prestasi kerja 
dapat dijelaskan oleh peran dari variasi nilai disiplin kerja dan penilaian kinerja. 
Sementara 14,3% dipengaruhi oleh kontribusi variabel lain yang tidak diteliti. 
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PENDAHULUAN 
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia mengubah perilaku dan 
meningkatkan kesadaran juga kesediaan seseorang agar menaati semua peraturan 
dan norma sosial yang berlaku di suatu perusahaan. Selain itu disiplin kerja dapat 
dikatakan hal yang paling penting dalam suatu organisasi, karena keberhasilan 
suatu organisasi dapat diukur seberapa besar kedisiplinan pegawainya. Pegawai 
juga harus patuh dan tunduk pada norma-norma yang berlaku pada organisasi 
karena semakin baik disiplin karyawan maka semakin tinggi prestasi kerja yang 
dapat dicapainya. 

Selain kedisiplinan organisasi juga perlu memperhatikan penilaian kinerja 
pegawai agar pegawai dapat bekerja secara efektif dan efesien, karena penilain 
kinerja dapat mempengaruhi seseorang dalam melaksanakan tugas yang 
dibebankan baik secara langsung maupun tidak langsung. Penilaian kinerja adalah 
cara sistematis untuk mengevaluasi prestasi, kontribusi, potensi, dan nilai dari 
seseorang karyawan oleh orang-orang yang diberi wewenang perusahaan sebagai 
landasan pengembangan. Penilaian kinerja merupakan suatu sistem yang mewadahi 
berbagai aturan dan kebijakan yang mendorong munculnya kreativitas dan inovasi. 
Penilaian kinerja juga dapat meningkatkan dan menimbulkan motivasi kerja yang 
berpengaruh pada prestasi kerja pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya. 
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Sebaliknya, bila penilaian kinerja pegawai rendah maka kreativitas dan inovasi 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya tidak tercapai atau menurun. Tetapi 
kebanyakan pada saat sekarang ini tidak terdapat disiplin pada setiap pegawai 
terutama pada Balai Besar Karantina Pertanian Belawan, para pegawai banyak 
meninggalkan pekerjaan yang seharusnya mereka kerjakan, oleh karena itu perlu 
adanya disiplin kerja Balai Besar Karantina Pertanian Belawan untuk 
meningkatkan penilaian kinerja terhadap pegawai dapat dilakukan dengan lebih 
efektif dan objektif. 

Prestasi kerja pegawai tidak akan meningkat tanpa adanya penilaian kinerja, 
karena penilaian kinerja merupakan bagian yang sangat penting untuk 
meningkatkan prestasi kerja pegawai dan disiplin kerja. Prestasi kerja pegawai 
dapat dijadikan sebagai dasar dalam peningkatan kedudukan pekerjaan (promosi 
jabatan), kompensasi, mutasi dan pemberhentian kerja. Untuk mengetahui prestasi 
kerja pegawai dilakukan penilaian prestasi kerja, melalui proses penilaian kinerja 
dapat diketahui hasil kinerja pegawai setiap tahunya, tercapai atau tidak tercapainya 
tujuan organisasi. 

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik mengadakan penelitian 
mengenai pengaruh disiplin kerja, dan penilaian kinerja terhadap prestasi kerja 
pegawai pada Balai Besar Karantina Pertanian Belawan. 

 
KAJIAN TEORI 
Pengertian Disiplin Kerja 

Kata disiplin berasal dari bahasa latin yaitu, discipline yang berarti latihan 
atau pendidikan kesopanan dan kerohanian serta tabiat. Disiplin juga mengacu pada 
kemauan untuk menaati segala aturan yang ada tanpa ada unsur paksaan dari pihak 
lain. Menurut Rivai dan Sagala (2013), disiplin kerja adalah suatu alat yang 
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 
bersedia untuk mengubah suatu perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga 
kesediaan seseorang agar menaati semua peraturan dan norma sosial yang berlaku 
di suatu perusahaan. Sedangkan menurut Hasibuan (2010), disiplin kerja adalah 
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku. 

 
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa 

dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan 
tujuannya. Disiplin kerja sebenarnya dimaksudkan untuk memenuhi tujuan-tujuan 
dari disiplin kerja itu sendiri, sehingga pelaksanaan kerja menjadi lebih efektif dan 
efisien. Disiplin kerja bertujuan untuk menciptakan suatu kondisi yang teratur, 
tertib dan pelaksanaan pekerjaan dapat terlaksana sesuai dengan rencana 
sebelumnya. Disiplin kerja yang dilakukan secara terus menerus oleh manajemen 
dimaksudkan agar para pegawai memiliki motivasi untuk mendisiplinkan diri, 
bukan karena adanya sanksi tetapi timbul dari dalam dirinya sendiri. 
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Pengertian Penilaian Kinerja 
Menurut Hartantik (2014), penilaian kinerja adalah cara sistematis untuk 

mengevaluasi prestasi, kontribusi, potensi, dan nilai dari seseorang karyawan oleh 
orang-orang yang diberi wewenang perusahaan sebagai landasan pengembangan. 
Sedangkan menurut Hanggraeni (2012), penilaian kinerja adalah sebuah proses di 
mana perusahaan melakukan evaluasi dan penilaian kinerja individu setiap 
pekerjaanya. Menurut Snell dan Bohlander (2010), penilaian kinerja dapat 
didenifisikan sebagai suatu proses penilaian yang dirancang untuk membantu 
karyawan mengerti peran, tujuan, ekspetasi, dan kesuksesan kinerja yang diadakan 
secara berkala. 

Menurut Hanggraeni (2012: 122-123) dalam proses penilaian kinerja,ada 
beberapa elemen penting yang menjadi dasar pokok dari proses ini. Elemen 
penilaian kerja inilah yang akan menentukan efektivitas sistem evaluasi kinerja. 
Secara umum prestasi kerja adalah hasil kerja seseorang karyawan selama periode 
tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standar, target atau 
sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. 
Hasibuan (2016) mengatakan bahwa, prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. 

 
Pengertian Prestasi Kerja 

Secara umum prestasi kerja adalah hasil kerja seseorang karyawan selama 
periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standar, 
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati 
bersama. Hasibuan (2016) mengatakan bahwa, prestasi kerja adalah suatu hasil 
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 
waktu. Subekhi (2012) prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Sunyoto (2013), 
prestasi kerja merupakan sesuatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan, menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Untuk 
mengetahui seseorang berprestasi kerja baik atau tidak, perlu diadakan penilaian 
prestasi kerja. Penilaian prestasi kerja ialah evaluasi sistematika terhadap job 
performance dan potensi untuk pengembangan seorang pekerja. 

Fahmi (2016) menyatakan bahwa penilaian kerja adalah proses 
mengevaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika 
dibandingkan dengan satu set standar. Handoko (2011:135) menyatakan bahwa 
penilaian prestasi kerja adalah proses melalui organisasi-organisasi mengevaluasi 
atau menilai prestasi kerja karyawan. Murphy dan Cleveland dalam Sutrisno 
(2015:154), penilaian prestasi kerja adalah untuk mempeoleh informasi yang 
berguna dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan manajemen sumber 
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daya manusia yang lain, seperti perencanaan dan pengembangan karir, program- 
program kompensasi, promosi, demosi, pensiun, dan pemberhentian karyawan atau 
pemecatan. 

Adapun hipotesis dari penelitian ini adalah: 
H1 : Diduga disiplin kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. 
H2 : Diduga penilaian kinerja berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. 
H3 : Diduga disiplin kerja dan penilaian kinerja berpengaruh terhadap prestasi 
kerja pegawai. 

 
METODE PENELITIAN 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Balai Besar Karantina 
Pertanian Belawan, dimana seluruh populasi berjumlah 130 pegawai. Penelitian ini 
terdiri dari variabel bebas dan variabel terikat. Adapun uraian dari variabel-variabel 
tersebut adalah variabel bebas (X) yaitu disiplin kerja (X1), dan penilaian kinerja 
(X2); sedangkan variabel terikat (Y) yaitu prestasi kerja pegawai (Y). Untuk 
mengumpulkan data, maka dilakukan teknik pengumpulan data kuesioner yang 
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 
kepada responden untuk di jawabnya. 

Secara umum analisis regresi adalah analisis yang dilakukan untuk 
mengetahui pengaruh hubungan (asosiasi) antara dua variabel yakni variabel X 
(independen) dan variabel Y (dependen). Dalam penelitian ini analisis regresi linier 
berganda yang digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh disiplin kerja 
(X1) dan penilaian kinerja (X2) terhadap prestasi kerja (Y) pegawai. Hubungan 
tersebut diukur dengan model persamaan sebagai berikut: 

Y= a + b1X1+ b1X2+ e 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pengujian model regresi linier berganda diperlukan untuk melakukan pengujian 
hipotesis berdasarkan taksiran parameter maupun untuk proses peramalan. Dengan 
menggunakan output SPSS, maka nilai regresi linier berganda dapat dilihat dalam 
Tabel dibawah ini. 

 
Tabel 1. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

B Std. Error Beta 
 
1 

(Constant) -14.043 4.949  
Disiplin Kerja .574 .073 .522 
Penilaian Kinerja .671 .103 .434 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
Sumber : Hasil data olahan SPSS (2019) 
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Berdasarkan hasil pengolahan data, maka dapat diketahui persamaan 
struktural dari hasil regresi di atas adalah sebagai berikut: 

Y = -14,043 + 0,574X1 + 0,671X2 

Berdasarkan persamaan tersebut diperoleh bahwa nilai konstan dari variabel 
kinerja pegawai sebesar -14,043, maka persamaan tersebut dapat diinterpretasikan 
sebagai berikut: 

a. Peningkatan sebesar 1 satuan disiplin kerja akan meningkatkan prestasi 
kerja sebesar 0,574 satuan dengan asumsi variabel bebas lainnya dianggap 
konstan. 

b. Peningkatan sebesar 1 satuan variabel penilaian kinerja akan meningkatkan 
prestasi kerja sebesar 0,671 satuan dengan asumsi variabel bebas lainnya 
dianggap konstan. 

Uji Hipotesis Parsial (Uji t) 
Hipotesis dalam penelitian ini menyatakan bahwa disiplin kerja dan 

penilaian kinerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. 
Hasil analisis dapat dilihat pada Tabel 2 di bawah ini. 

 
Tabel 2. Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 
Model t Sig. 
 
1 

(Constant) -2.837 .006 
Disiplin Kerja 7.828 .000 
Penilaian Kinerja 6.517 .000 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
Sumber : Hasil data olahan SPSS (2019) 

 
Nilai ttabel yang diperoleh pada alpha 5% adalah 1,985. Berdasarkan tabel di 

atas diperoleh data sebagai berikut: 
a. Nilai thitung untuk disiplin kerja sebesar 7,828 dibandingkan dengan nilai ttabel 

1,985 atau sig t untuk disiplin kerja 0,000 lebih kecil dari alpha 0,05. Maka 
dikatakan hipotesis alternatif diterima. Dan diperoleh kesimpulan bahwa 
disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi 
kerja. 

b. Nilai thitung untuk penilaian kinerja sebesar 6,517 dibandingkan dengan nilai 
ttabel 1,985 atau sig t untuk penilaian kinerja 0,000 lebih kecil dari alpha 0,05. 
Maka dikatakan hipotesis alternatif diterima. Dan diperoleh kesimpulan 
bahwa penilaian kinerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja. 

Uji Simultan (Uji F) 
Hasil analisis uji simultan dapat dilihat pada Tabel 3 di bawah ini. 
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Tabel 3. Hasil Uji Simultan (Uji F) 
ANOVAa 

Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

 
1 

Regression 3372.677 2 1686.339 191.152 .000b 
Residual 1757.527 95 18.500   
Total 5130.204 97    

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
b. Predictors: (Constant), Penilaian Kinerja, Disiplin Kerja 

Sumber : Hasil data olahan SPSS (2019) 
 

Pada tabel di atas dapat dilihat nilai Fhitung sebesar 191,152 dengan tingkat 
signifikansi 0,000. Sedangkan nilai Ftabel pada alpha 5% adalah 3,092. Oleh karena 
itu Fhitung lebih besar Ftabel dan tingkat signifikansinya 0,000 < 0,05 menunjukkan 
bahwa disiplin kerja dan penilaian kinerja secara bersama-sama adalah positif dan 
signifikan berpengaruh terhadap prestasi kerja. 

 
Uji Koefisien Determinasi (R2) R-Square 

Hasil analisis uji koefisien determinasi dapat dilihat pada Tabel 4 di bawah 
ini. 

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

Durbin- 
Watson 

1 .811a .857 .850 4.30120 1.584 
a. Predictors: (Constant), Penilaian Kinerja, Disiplin Kerja 
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja 

Sumber : Hasil data olahan SPSS (2019) 
 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui nilai korelasi dan koefisien 
determinasi yang dapat digunakan untuk mengetahui besarnya proporsi variabel 
independent dalam menjelaskan variabel dependent. Data pada tabel tersebut 
menunjukkan nilai R-Square sebesar 0,857. Hal ini berarti bahwa 85,7% variasi 
nilai prestasi kerja dapat dijelaskan oleh peran dari variasi nilai disiplin kerja dan 
penilaian kinerja. Sementara 14,3% dipengaruhi oleh kontribusi variabel lain yang 
tidak diteliti yaitu kompensasi, gaji dan insentif. 

 
KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat disimpulkan 
sebagai berikut: 
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1. Disimpulkan pada uji t bahwa hipotesis alternatif diterima karena disiplin kerja 
dan penilaian kinerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja. 

2. Disimpulkan pada uji F bahwa disiplin kerja dan penilaian kinerja secara 
bersama-sama adalah positif dan signifikan berpengaruh terhadap prestasi 
kerja. 

3. Disimpulkan pada koefisien determinasi menunjukkan bahwa nilai R-Square 
sebesar 0,857. Hal ini berarti bahwa 85,7% variasi nilai prestasi kerja dapat 
dijelaskan oleh peran dari variasi nilai disiplin kerja dan penilaian kinerja. 
Sementara 14,3% dipengaruhi oleh kontribusi variabel lain yang tidak diteliti 
yaitu kompensasi, gaji dan insentif. 
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