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Abstract
	Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin dan pengembangan karir karyawan terhadap prestasi kerja karyawan pada Dinas Kehutanan Sumatera Utara. Penelitian ini dilakukan pada Dinas Kehutanan Sumatera Utara bagian kepegawaian.Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah melalui observasi, wawancara dan angket (kuesioner yang pengukurannya menggunakan skala likert dan dokumentasi dan data diolah secara statistik. Metode analisis data dilakukan dengan analisis kuantitatif dan regresi linier berganda. Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat digunakan analisis uji-t secara parsial dan analisis uji-F secara serentak. Kemudian untuk mengetahui seberapa besar variabel bebas mempunyai hubungan yang erat dengan variabel terikat digunakan koefisien determinasi.  Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas kuesioner, setiap butir pernyataan dinyatakan valid, karena semua item pernyataan rhitung>rtabeldan uji reliabilitas dinyatakan reliabel karena cronbach alpha untuk semua variabel > 0,60. Berdasarkan hasil uji regresi linear bergandaY= 7,285+0,325X1+0,419X2+e yang berarti bahwa setiap terjadi kenaikan sebesar 1 kali (1%) atas disiplin (X1) dan pengembangan karir (X2), maka prestasi kerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,325 untuk koefisien X1 dan 0,419 untuk koefisien X2. Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat digunakan analisis uji-t, dimana thitung>ttabel (5,457>2,03224)maka dinyatakan secara parsial ada pengaruh variabel disiplin terhadap prestasi kerja, sedangkan untuk variabel pengembangan karir diperoleh nilaithitung>ttabel (3,914 >2,03224) maka dinyatakan secara parsial ada pengaruh variabel pengembangan karir terhadap prestasi kerja. berdasarkan hasil perhitungan uji F diperoleh nilai Fhitung =26,996 dimana Fhitung>Ftabel (26,996>3,28) maka dinyatakan secara serentak ada pengaruh disiplin pengembangan karir terhadap prestasi kerja karyawan.Uji determinasi (R2) sebesar 0,591 artinya 59,1% variabel disiplin kerja (X1) dan pengembangan karir (X2) menjelaskan variabel prestasi kerja (Y), sedangkan sisanya 40,9% dijelaskan oleh variabel-variabel lain diluar penelitian.
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Dinas Kehutanan merupakan salah satu badan pemerintahan yang bekerja di bidang pembangunan institusi kehutanan melalui pengembangan dan pemandatan. Dinas Kehutanan Sumatera Utara dalam mengembangkan prestasi kerja karyawan di lingkungan perusahaan dengan cara menetapkan target untuk masing-masing karyawan, manajer perusahaan telah menetapkan Standar Operasional Prosedur (SOP). Standar Operasional Prosedur ini ditetapkan agar setiap karyawan mengetahui dengan benar tugas-tugas yang harus dilaksanakannya pada masing-masing bidangtempat mereka bekerja.
Penilaian prestasi kerjakaryawan merupakan bagian yang penting dari seluruh proses hasil kerjakaryawantersebut. Pentingnya penilaian prestasi kerja yang rasional dan diterapkan secara objektif terlihat pada paling sedikit dua kepentingan, yaitu kepentingan karyawan yang bersangkutan dan kepentingan organisasi.
Prestasi kerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Seorang karyawan yang mempunyai prestasi kerja yang bagus pastilah karyawan tersebut selalu disiplin dalam bekerja.
Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Dengan demikian, bila peraturan atau ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan atau sering dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin kerja yang buruk. Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada ketetapan perusahaan, menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik.
	Disiplin karyawan dapat dilihat dari ketetapan waktu jam kerja, kehadiran, berpakaian rapi, memakai tanda pengenal, dan taat terhadap peraturan yang telah dibuat. Tanpa adanya sikap disiplin karyawan yang baik, maka akan tidak mudah bagi perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal. 
	Pengembangan karir adalah suatu usaha yang dilakukan secara formal dan berkelanjutan dengan difokuskan pada peningkatan dan penambahan kemampuan seorang karyawan. Tentunya diharapkan berdampak pada pengembangan dan perluasan wawasan, yang membuka kesempatan mendapat posisi (jabatan) yang memuaskan dalam kehidupan sebagai karyawan.

KAJIAN PUSTAKA
Disiplin 
Disiplin merupakan keadaan yang menyebabkan atau memberikan dorongan kepada karyawan untuk berbuat dan melakukan segala kegiatan sesuai dengan norma-norma atau aturan-aturan yang telah ditetapkan. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif Manajemen Sumber Daya Manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal.
	Menurut Singodimedjo (2015:86): “Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan”.
“Disiplin merupakan suatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh pekerja sendiri yang menyebabkan dia dapat menyesuaikan diri dengan sukarela kepada keputusan-keputusan, peraturan-peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan tingkah laku (Asmiarsih 2006:8)”. Sedangkan Menurut Siagian, (2007:305): “Disiplin kerja dapat diartikan sebagai bentuk sikap, mental, pengetahuan dan perilaku karyawan untuk secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan karyawan lain, menaati ketentuan-ketentuan dan standar kerja yang berlaku, serta berusaha meningkatkan prestasi kerjanya”.  

Jenis-jenis Disiplin Kerja
Newstrom dalam Asmiarsih (2006:8), menyatakan bahwa disiplin mempunyai 3 (tiga) macam bentuk yaitu:
1.  Disiplin Preventif
	Disiplin preventif adalah tindakan SDM agar terdorong untuk menaati peraturan. Tujuan pokoknya adalah mendorong SDM agar memiliki disiplin pribadi yang tinggi, agar peran kepemimpinan tidak terlalu berat dengan pengawasan atau pemaksaan, yang dapat mematikan prakarsa dan kreativitas serta partisipasi SDM.
2.	Disiplin Korektif
	Disiplin Korektif adalah tindakan yang dilakukan setelah terjadi pelanggaran standar atau peraturan, tindakan tersebut dimaksud untuk mencegah timbulnya pelanggaran lebih lanjut. Tindakan itu biasanya berupa hukuman tertentu yang biasa disebut sebagai tindakan disipliner, antara lain berupa peringatan, skors, dan pemecatan.
3.  Disiplin Progresif
	Disiplin progresif adalah tindakan disiplinerberulang kali berupa hukuman yang makin berat, dengan maksud agar pihak pelanggaran bisa memperbaiki diri sebelum hukuman berat dijatuhkan. 

Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Tingkat Kedisiplinan
	Menurut Singodimedjo (2015:89), Faktor-faktor yang mempengaruhi kedisiplinan adalah sebagai berikut:
1. Besar kecilnya pemberian kompensasi.
Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. Para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telahdikontribusikan bagi perusahaan. Bila ia menerima kompensasi yang memadai, mereka akan dapat bekerja tenang dan tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan sebaik-baiknya.
2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu memperhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya dari ucapan, dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan. 
3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi.
4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.
Bila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap pelanggar disiplin, sesuai dengan sanksi yang ada, maka semua karyawan akan merasa terlindungi, dan dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa.
5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan.
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. 
6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan.
Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara yang satu dengan yang lain. Seorang karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga mereka masih membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri.
7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain:
a. Saling menghormati, bila bertemu dilingkungan pekerjaan.
b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga para  karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut.
c. Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-pertemuan, apalagi pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan mereka.
d. Memberitahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan sekerja, dengan menginformasikan, kemana dan untuk urusan apa, walaupun kepada bawahan sekalipun.
Pengertian Pengembangan Karir
Perubahan lingkungan yang begitu dinamis telah dihadapi oleh setiap organisasi. Organisasi dituntut untuk dapat beradaptasi dan bergerak cepat dengan perubahan. Perubahan struktur organisasi dilakukan agar organisasi dapat segera merespon berbagai perubahan yang terjadi. Kenyataan akan perlunya perubahan dalam struktur organisasi telah memberikan dampak pada pengembangan karir individu. Karir akan mendukung efektivitas individu dan organisasi dalam mencapai tujuan. Karir merupakan bagian dari perjalanan hidup dan tujuan hidup seseorang, setiap orang berhak untuk mencapai karirnya karena itu adalah obsesinya. 
Menurut Sadili Samsudin, (2010:141): “Pengembangan karir (career development) adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi pada jalur karir yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan”. Sedangkan menurut Handoko (dalam Mila, 2015:195), “menyatakan bahwa pengembangan karier adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai rencana karir”.
Sementara menurut Sadili Samsudin (2006:140), Definisi pengembangan karir adalah:
1. Suatu rangkaian (urutan) posisi/jabatan yang ditempati seseorang selama masa kehidupan tertentu.
2. Perubahan nilai-nilai, sikap, dan motivasi yan terjadi pada seseorang, karena dengan penambahan/peningkatan usianya akan menjadi semakin matang.
3. Usaha yang dilakukan secara formal dan berkelanjutan dengan difokuskan kepada peningkatan dan penambahan kemampuan seorang pekerja. 
Pengertian Prestasi Kerja
Suatu perusahaan baik yag bergerak dibidang dagang, manufaktur maupun jasa sesungguhnya hanya mengharapkan prestasi atau hasil kerja terbaik dari para karyawannya. Namun hasil kerjanya itu tidak akan optimal penuh muncul dari karyawan dan bermanfaat bagi perusahaan. Namun tanpa adanya laporan kondisi prestasi kerja karyawan, pihak organisasiatau perusahaan juga tidak cukup mampu membuat keputusan yang jernih mengenai karyawan mana yang patut diberi penghargaan atau karyawan mana pula yang harus menerima hukuman selaras dengan pencapaian tinggi rendahnya prestasi kerja karyawan.
	Menurut Akhmad Subekhi dan Mohammad Jauhar (2012:172): “Penilaian prestasi kerja adalah suatu proses yang bertujuan untuk mengetahui atau memahami tingkat kinerja karyawan dibandingkan dengan tingkat kinerja karyawan lainnya atau dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan”.Hal ini sama dengan yang dikemukakan oleh Panggabean (2006:72): “Penilaian prestasi kerja adalah sesuatu yang bertujuan untuk mengetahui atau memahami tingkat kinerja karyawan dibandingkan dengan kinerja karyawan lainnya atau dibandingkan dengan standar yang sudah ditetapkan”. 
Kemudian menurut Hasibuan (2006:86): “Penilaian prestasi adalah suatu proses yang bertujuan untuk mengevaluasi perilaku prestasi kerja karyawan serta menetapkan kebijaksanaan selanjutnya”.Sedangkan menurut Mangkunegara (2006:67): “Prestasi kerja adalah Hasil kerja secara kualitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.
Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut, peneliti menyimpulkan bahwa Penilaian prestasi kerja adalah suatu proses yang bertujuan untuk mengevaluasi perilaku prestasi kerja karyawan dan memahami tingkat kinerja karyawan dibandingkan dengan kinerja karyawan lainnya atau dibandingkan dengan standar yang sudah ditetapkan.


Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja
Menurut Keith Davis (2013:67), Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah sebagai berikut:
1. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality(knowledge + skill). Artinya, pegawai yang memiliki IQ  di atas rata-rata (110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
Faktor Motivasi
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).

METODE PENELITIAN
	Pendekatan penelitian ini berfungsi untuk  membantu pelaksanaan penelitian agar  dapatberjalan dengan baik. Adapun penelitian ini berjenis penelitian kuantitatif. 
	Menurut Sugiyono (2010: 8): “Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Metode ini disebut metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik”.
Pada penelitian ini yang menjadi populasi adalah semua karyawan khususnya bagian kepegawaian yang ada di Dinas Kehutanan Sumatera Utara  yang berjumlah37 orang karyawan. “Data hasil penelitian dapat dikelompokkan menjadi dua, yaitu data kualitatif dan kuantitatif. Data kualitatif adalah data yang berbentuk kalimat, kata atau gambar. Sedangkan data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka atau angka kualitatif yang diangkakan (scoring)”. Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder.

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Disiplin dan pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap prestasi kerja pegawai. 
1. Hasil koefisien regresi berganda Y= 16,596 + 0,234X1 + 0,444X2 + e 
2. Hasil uji-t untuk variabel disiplin thitung > ttabel hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansinya 0,000 < 0,05 atau thitung 7,246 > ttabel 2,05183, artinya secara parsial ada pengaruh positif dan signifikan variabel disiplin terhadap prestasi kerja, sedangkan hasil uji-t untuk variabel pengembangan karir thitung > ttabel hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansinya 0,000 < 0,05 atau thitung 4,711 > ttabel 2,05183, artinya secara parsial ada pengaruh positif dan signifikan variabel pengembangan karir terhadap prestasi kerja. 
3. Hasil uji F menunjukkan bahwa nilai signifikansi 0,000 < 0,05 atau nilai Fhitung = 309,680 > Ftabel = 2,96, artinya secara serentak ada pengaruh disiplin dan pengembangan karir terhadap prestasi kerja. 
4. Hasil uji determinasi yaitu Adjusted R Square diperoleh nilai regresi sebesar 0,955 sama halnya dengan 95,5%. Jadi dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja dapat dijelaskan oleh disiplin dan pengembangan karir sebesar 95,5% sedangkan sisanya sebesar 5% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian.

Sedangkan hasil penelitian yang peneliti lakukan diperoleh:
Berdasarkan perhitungan analisis regresi linier berganda, diketahui bahwa prestasi kerja dipengaruhi oleh disiplin dan pengembangan karir dengan persamaan Y = 7,285+ 0,325X1 + 0,419X2 + e. Hal ini dapat dilihat dari keterangan sebagai berikut: 
a) Konstanta (a) sebesar 7,285 menunjukkan bahwa tanpa adanya nilai variabel disiplin (X1), dan pengembangan karir (X2) maka nilai prestasi kerja (Y) adalah 7,285.
b) Nilai besaran koefisien regresi β1 sebesar 0,325 pada penelitian ini dapat  diartikan bahwa variabel disiplin (X1) berpengaruh positif terhadap prestasi kerja Pada Dinas Kehutanan Sumatera Utara. Hal ini menunjukkan bahwa ketika disiplin mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan prestasi kerja sebesar 0,325 satuan.
c) Nilai besaran koefisien regresi β2 sebesar 0,419 pada penelitian ini dapat  diartikan bahwa pengembangan karir (X2) berpengaruh positif terhadap prestasi kerja Pada Dinas Kehutanan Sumatera Utara. Hal ini menunjukkan bahwa ketika pengembangan karir mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan prestasi kerja sebesar 0,419 satuan.
Berdasarkan hasil perhitungan analisis uji-t diperoleh bahwa:
a) Nilai Signifikansinya untuk variabel disiplin (0,000) lebih kecil dibandingkan dengan dari alpha 5% (0,05) atau thitung = 5,457 (n-k=37-3=34) > ttabel 2,03224. Berdasarkan hasil yang diperoleh maka menolak H0 dan menerima. Ha untuk variabel disiplin. Dengan demikian, secara parsial bahwa variabel disiplin berpengaruh signifikan terhadap terhadap prestasi kerja pada Dinas Kehutanan Sumatera Utara.
b) Nilai Signifikansinya untuk variabel pengembangan karir (0,000) lebih kecil dibandingkan dengan dari alpha 5% (0,05) atau thitung = 3,914 (n-k=37-3=34) > ttabel 2,03224. Berdasarkan hasil yang diperoleh maka menolak H0 dan menerima. Ha untuk variabel pengembangan karir. Dengan demikian, secara parsial bahwa variabel pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pada Dinas Kehutanan Sumatera Utara.
Berdasarkan hasil perhitungan uji F diperoleh nilai bahwa secara simultan pada hasil ujI regresi dalam penelitian ini, diketahui nilai signifikansi 0,000. Dimana disyaratkan nilai signifikansi F lebih kecil dari 5% atau 0,05 atau nilai Fhitung = 26,996 > Ftabel 3,28 (df1= k-1=3-1=2) sedangkan (df2 = n–k (n-k=37-3=34). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua variabel independen yaitu disiplin dan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap  prestasi kerja pada Dinas Kehutanan Sumatera Utara.
Besarnya sumbangan disiplin (X1) pengembangan karir (X2) secara simultan dapat diketahui dari nilai Adjusted R Square ( Adjusted R2) yaitu sebesar = 0,591 (59,1%) terhadap prestasi kerja sedangkan sisanya sebesar =40,9% dijelaskan oleh variabel-variabel lain diluar penelitian. Oleh karena itu, besarnya sumbangan yang diberikan oleh disiplin dan pengembangan karir secara bersama-sama, maka akan semakin meningkatkan prestasi kerja karyawan. Dan sebaliknya, semakin rendah disiplin dan pengembangan karir yang diberikan akan berakibat semakin lemah prestasi kerja karyawan.
	Hasil penelitian ini selaras dengan pendapat Sutrisno (2015:175) yang menyebutkan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah disiplin dan pengembangan karir. Disiplin kerja dalam hal ini dapat dilakukan pendisplinan yang bersifat membangun seperti selain menunjukkan kesalahan yang telah dilakukan oleh karyawan, haruslah diikuti dengan petunjuk cara pemecahannya sehingga karyawan tidak merasa bingung dalam menghadapi kesalahan yang dilakukan. Rendahnya pengaruh yang diberikan oleh disiplin kerja (X1) ini disebabkan sebagian karyawan tidak disiplin. Hal ini perlu adanya peningkatan pendisiplinan kerja karyawan yang dapat dilakukan secara pribadi dengan mengindari menegur kesalahan dihadapan orang banyak. 
Salah satu unsur paling penting dalam manajemen sumber daya manusia adalah pengembangan karir karyawan. Pengembangan karir karyawan adalah suatu proses yang bertujuan agar karir tenaga kerja dapat dikembangkan sesuai dengan bakat dan kemampuannya sehingga bisa berfungsi dengan baik dan optimal bagi perusahaan.
Pelaksanaan disiplin dan pengembangan karir dapat menyebabkan hasil kerja karyawan bagian kepegawaian Dinas Kehutanan Sumatera Utara dapat lebih meningkat, sehingga prestasi kerja karyawan pun akan meningkat. Disiplin dan pengembangan karir yang diberikan kepada karyawan dapat dijadikan sebagai upaya untuk menertibkan karyawan yang terkait, dan karyawan akan melaksanakan pekerjaan pada tingkat kemampuan mereka yang paling baik sehingga prestasi kerja karyawan meningkat.

Kesimpulan 
Berdasarkan berbagai pengujian dan analisis data yang dilakukan maka diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut:
1) Berdasarkan uji validitas hasil penelitian yang didapat bahwa item pernyataan kuisioner dinyatakan valid karena nilai rhitung> rtabel.
2) Berdasarkan uji reliabel hasil penelitian yang didapat bahwa seluruh  item pernyataan kuisioner dinyatakan reliabel karena nilai Cronbach Alpha berada diatas nilai batas reliabel.
3) Secara parsial (satu-persatu) didapat pengaruh dari variabel disiplin (X1)dan pengembangan karir (X2) terhadapprestasi kerja (Y) karena nilai thitung>ttabel.
4) Secara keseluruhan (simultan) didapat pengaruh disiplin (X1) dan pengembangan karir (X2) terhadap prestasi kerja (Y) karena nilai Fhitung>Ftabel.
5) Hasil determinasi diperoleh bahwa disiplin (X1) dan pengembangan karir (X2)  dapat menjelaskan hubungan yang erat terhadap prestasi kerja (Y).

Saran
Adapun saran yang dapat peneliti berikan yaitu:
1) Hendaknya Dinas Kehutanan Sumatera Utara juga diharapkan dapat menerapkan disiplin kerja yang baik baik karyawan agar lebih meningkatkan prestasi kerja yang lebih baik lagi nantinya sehingga membawa kemajuan bagi instansi tersebut.
2) Agar lebih mendapatkan hasil yang optimal di dalam pelaksanaan program mengenai pengembangan karir hendaknya Dinas Kehutanan Sumatera Utara diharapkan lebih selektif  dalam memberikan peluang pengembangan karir yang baik bagi karyawan selama dalam proses bekerja di perusahaan atau instansi tersebut.
3) Bagi peneliti selanjutnya, hendaknya dapat menggunakan model penelitian yang berbeda dan mencari faktor-faktor lain yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan selain dari faktor yang dibahas dalam penelitian ini. 
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