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Abstrak

Pengaruh Pengembangan sumber daya manusia (SDM) dan
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan PT.lkapharmindo
Putramas Cabang Medan, Skripsi. Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Medan Area, 2019.Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan
menganalisis Pengaruh Pengembangan SDM dan Komitmen Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.lkapharmindo Putramas Cabang
Medan.Metode penelitian yang dilakukan adalah penelitian asosiatif,
dimana variabel diukur dengan skala likert. Metode pengumpulan data
dilakukan dengan wawancara (interview), dengan daftar pertanyaan
(questionnaire) dan studi dokumentasi. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan setingkat di PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan
yang berjumlah 65 orang. Penarikan sampel dengan metode sampling jenuh
atau lebih dikenal dengan istilah sensus. Dalam penelitian ini jumlah
populasi relatif kecil vyaitu sebanyak 65 orang.Pengolahan data
menggunakan perangkat lunak SPSS versi 23, dengan analisis deskriptif dan
pengujian hipotesis analisis regresi berganda.Hasil penelitian menunjukkan
bahwa: (1) secara parsial variabel Pengembangan SDM mempengaruhi
Kinerja Karyawan Pada PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan (2)
secara parsial variabel Komitmen Organisasi mempengaruhi Kinerja
Karyawan Pada PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan, (3) secara
simultan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel
Pengembangan SDM dan Komitmen Organisasi mempengaruhi Kinerja
Karyawan Pada PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan.

Kata kunci : Pengembangan SDM, Komitmen Organisasi, Kinerja.
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ABSTRACT

Influence of HR Development and Organizational Commitment on
Employee Performance at Medan branch of PT. Ikapharmindo Putramas,
Skripsi, 2019.The purpose of this study was to find out and analyze the
Effect of HR Development and Organizational Commitment on Employee
Performance at PT. lkapharmindo Putramas Medan Branch.The research
method used is associative research, where the variable is measured by a
Likert scale. The method of data collection is done by interview (interview),
with a list of questions (questionnaire) and study documentation. The
population in this study were all employees at the level of PT. Ikapharmindo
Putramas Medan Branch, amounting to 65 people. Sampling with a
saturated sampling method or better known as census. In this study the total
population is relatively small, as many as 65 people. Data processing uses
SPSS version 23 software, with descriptive analysis and hypothesis testing
of multiple regression analysis.The results of the study show that: (1)
partially the HR Development variable influences Employee Performance at
the Medan Branch of PT. lkapharmindo Putramas (2) partially the
Organizational Commitment variable influences Employee Performance at
Medan Branch of PT. Ikapharmindo Putramas ;; (3) simultaneously there is
a positive and significant influence between the variables of HR
Development and Organizational Commitment affecting Employee
Performance at PT. lkapharmindo Putramas Medan Branch.

Keywords: HR Development, Organizational Commitment, Performance.

1. PENDAHULUAN

Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok karyawan
telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan tolak ukur yang telah
ditetapkan oleh organisasi. Oleh Karena itu, jika tanpa tujuan dan target yang
ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada seseorang atau kinerja
organisasi mungkin dapat diketahui bila tidak ada tolak ukur keberhasilannya.
(Prayudi, 2018 ; Latief Dkk, 2019)

Kinerja menurut Mangkunegara (2005:43) adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan.
(Kesuma & Mulia, 2015 ; Lubis & Prayudi, 2018).

Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM) dilakukan dengan cara
mengembangkan Sumber Daya Manusia yang berkualitas, baik dari segi
pengetahuan maupun ketrampilan dan mental dengan harapan akan dapat



menciptakan Good Governance yang diinginkan oleh segenap
masyarakat.(Siregar, 2019 ; Prayudi, 2017).

Karyawan sebagai aset dan unsur utama dalam organisasi memegang
peranan sangat menentukan dalam pencapaian tujuan organisasi. Semua
unsur sumber daya organisasi tidak akan berfungsi tanpa ditangani manusia
yang merupakan penggerak utama jalannya organisasi. Dalam setiap
aktivitasnya haruslah tepat waktu dan dapat di terima sesuai dengan rencana
kerja yang ditetapkan, atau dengan kata lain mempunyai efektivitas dan
kinerja yang tinggi. (Lubis & Sabrina, 2019 ; Syahrial & Sabrina, 2019).

Pola pembinaan karyawan juga diselaraskan dengan peningkatan
kesejahteraan, karena pendidikan dan pelatihan saling berkaitan sebagai
penentu keberhasilan pembinaan karyawan. Keberhasilan karyawan
ditentukan oleh kinerja yang dihasilkan karyawan dalam melaksanakan tugas
yang dilakukannya. Melalui Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM)
dapat di ukur efektivitasnya dari kinerja yang dihasilkan oleh pegawai.

PT.Ikapharmindo Putramas adalah perusahaan yang bergerak dalam
industri farmasi, makanan, produk bayi dan kosmetik. Perusahaan tersebut
sangat concern dalam melakukan pengembangan Sumber Daya Manusia nya,
mengingat di era globalisasi ini semakin ketatnya persaingan. Persaingan yang
tinggi tidak hanya dapat dihadapi dengan sistem pemasaran yang baik saja,
tetapi juga harus diimbangi dengan pengembangan Sumber Daya Manusia
karyawannya. Ada banyak cara yang dilakukan oleh perusahaan dalam
pengembangan Sumber Daya Manusiannya. Diantaranya seperti yang telah
dilakukan oleh PT.Ikapharmindo Putramas. melakukan pengembangan
Sumber Daya Manusia karyawan melalui pemberian kesempatan pada
karyawan untuk menyampaikan ide-ide dan gagasannya. Dengan begitu,
karyawan akan lebih berkontribusi dalam mengembangkan perusahaan. Hal
ini juga bisa membuat karyawan merasa lebih dihargai dan dapat membuat
mereka lebih berkembang. Namun kesempatan yang diberikan oleh
perusahaan, tidak semua bisa dimanfaatkan oleh sebahagian kecil karyawan,
seperti masih ada karyawan yang lebih memilih berdiam diri dan kurang
melibatkan diri dalam kegiatan-kegitan yang sebenarnya bisa membantu
pengembangan skill karyawan, Mereka menganggap jika aktif melibatkan diri
dalam semua kegiatan perusahaan, akan menyebabkan tugas-tugas mereka
bertambah sedangkan kompensasi yang diberikan tidak meningkat.
perusahaan lah yang akan mendapat keuntungan paling besar dari
pengembangan

Komitmen organisasi merupakan sifat hubungan antara individu
dengan organisasi kerja, dimana individu mempunyai keyakinan diri terhadap



nilai-nilai dan tujuan organisasi kerja, adanya kerelaan untuk menggunakan
usahanya secara sungguh-sungguh demi kepentingan organisasi kerja serta
mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi
kerja. Dalam hal ini individu mengidentifikasikan dirinya pada suatu
organisasi tertentu tempat individu. (Marbun & Siregar, 2014 ; Dalimunthe,
2018).

1.1 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang penulis lakukan, maka
ditemukan masalah yang dirumuskan sebagai berikut :

1.  Apakah pengembangan Sumber Daya Manusia berpengaruh
positif ~ dan  signifikan  terhadap  kinerja  karyawan
PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan ?

2. Apakah komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT.lkapharmindo Putramas Cabang
Medan?

3. Apakah pengembangan Sumber Daya Manusia dan komitmen
Organisasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT.lkapharmindo Putramas Cabang
Medan?

1.2 Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah :

1.  Untuk mengetahui dan menganalisis apakah pengembangan
Sumber Daya Manusia berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah komitmen
organisasi  berpengaruh  terhadap  kinerja  karyawan
PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah pengembangan
Sumber Daya Manusia dan komitmen organisasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT.lkapharmindo Putramas Cabang
Medan.

1.3 Manfaat Penelitia
Manfaat penelitan ini adalah:

1.  Bagi peneliti
membandingkan antara teori yang didapat dengan praktek yang
dijalankan perusahaan.

2.  Bagi perusahaan



Memperoleh informasi dari perusahaan mengenai pengaruh
pengembangan sumber daya manusia dan komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan  PT.lkapharmindo
Putramas Cabang Medan.

Bagi peneliti lain

Sebagai referensi bagi penelitian selanjutnya dalam bidang yang
sama dimasa yang akan datang.

Bagi akademisi,

bahwa hasil penelitian dapat dijadikan rujukan bagi upaya
pengembangan ilmu ekonomi dan manajemen serta berguna
juga untuk menjadi referensi bagi mahasiswa yang melakukan
penelitian terhadap kajian teori dari pengembangan sumber
daya manusia dan komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan.

2. TINJAUN PUSTAKA

2.1 Kinerja

menurut Mangkunegara (2011:32), definisi kinerja pegawai adalah

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

2.1.1. Indikator Kinerja

Menurut Moeheriono (2011:80) pada umumnya, ukuran indikator

kinerja dapat dikelompokkan ke dalam enam kategori berikut ini :

a.

Efektif. Indikator ini mengukur derajat kesesuaian output yang
dihasilkan dalam mencapai sesuatu yang diinginkan. Indikator
mengenai efektivitas ini menjawabpertanyaan tentang apakah
kita melakukan sesuatu yang sudah benar.

Efisien. Indikator ini mengukur derajat kesesuaian proses
menghasilkan

output dengan menggunakan biaya serendah mungkin. Indikator
mengenai efektivitas menjawab pertanyaan mengenai apakah
kita melakukan sesuatu dengan benar.

Kualitas. Indikator ini mengukur derajat kesesuaian antara
kualitas produk atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan
harapan konsumen.

Ketepatan waktu. Indikator ini mengukur apakah pekerjaan telah
diselesaikan secara benar dan tepat waktu. Untuk itu, perlu
ditentukan kriteria yang dapat mengukur berapa lama waktu
yang seharusnya diperlukan untuk mencapai tujuan.



Produktivitas. Indikator ini mengukur nilai tambah yang
dihasilkan oleh suatu proses dibandingkan dengan nilai yang
dikonsumsi untuk biaya modal dan tenaga kerja.

Keselamatan. Indikator ini mengukur kesehatan organisasi
secara keseluruhan serta lingkungan kerja para pegawainya
ditinjau dari aspek keselamatan.

2.2. Pengembangan Sumber Daya Manusia

2.2.1.Pengertian Pengembangan

Menurut Komaruddin Sastradipoera (2012:122) sedikitnya

ada dua buah definisi yang menjelaskan arti pengembangan :
1.

Pengembangan adalah proses pendidikan jangka panjang yang
meliputi pengajaran dan praktek sistematik yang menekankan
pada konsep-konsep teoritis dan abstrak yang dilakukan oleh
para penyelia.

Pengembangan mengacu pada hal yang berhubungan dengan
penyusunan staf dan personalia, adalah proses pendidikan
jangka panjang yang menggunakan prosedur yang sistematik
dan terorganisasi yang dengan  prosedur itu personalia
manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis
untuk tujuan umum.

Dari pengertian di atas dapat disimpulkan pengembangan adalah
suatu

proses usaha untuk meningkatkan kemampuan konseptual,

teknis, dan moral karyawan dalam jangka panjang menggunakan
prosedur yang sistematis dan terorganisir.

2.2.2.Indikator Pengembangan Sumber daya manusia

1.

Menurut Hasan, (dalam Jusmaliani 2011:100) untuk

memajukan kualitas sumber daya insani ada tiga indikator yang
harus diperhatikan, yaitu:

Indikator Kepribadian. Indikator kepribadian menyangkut
kemampuan untuk menjaga integritas, termasuk sikap, tingkah
laku, etika, dan moralitas.

Indikator Produktivitas. Indikator ini menyangkut apa yang
dihasilkan oleh manusia tadi dalam hal jumlah yang lebih
banyak dan kualitas yang lebih baik.

Indikator  Kreativitas. Indikator ini menyangkut pada
kemampuan seseorang untuk berpikir dan berbuat Kreatif,
menciptakan sesuatu yang berguna bagi dirinya dan
masyarakatnya.



2.3. Komitmen Organisasi

2

2

1.

.3.1.Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen sering dikaitkan dengan keadaan dimana seorang
pegawai memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaaan dalam
organisasi tersebut.

Menurut Allen dan Meyer dalam Darmawan (2013:169)
mendefinisikan komitmen organisasi adalah sebuah konsep yang
memiliki tiga dimensi, yaitu komitmen afektif, berkelanjutan dan
normatif.

.3.3.Indikator Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi sebagai sebuah keadaan psikologi yang
mengkarakteristikan hubungan pegawai dengan organisasi atau
implikasinya yang mempengaruhi apakah pegawai akan tetap
bertahan dalam organisasi atau tidak.

Allen dan Meyer dalam Darmawan (2013:169), menyatakan
bahwa terdapat tiga macam indikator komitmen organisasional yaitu:

Komitmen Afektif

Komitmen  Afektif (affective commitment), merupakan
keterikatan emosional terhadap organisasi dan kepercayaan
terhadap nilai-nilai organisasi.

a.  Keinginan berkarir di organisasi

b.  Rasa percaya terhadap organisasi

c.  Pengabdian kepada organisasi

Komitmen Berkelanjutan.

Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) yang tinggi
akan bertahan di organisasi, bukan karena alasan emosional,
tetapi karena adanya kesadaran dalam individu tersebut akan
kerugiaan yang akan dialami jika meninggalkan organisasi.

a.  Kecintaan pegawai kepada organisasi

b.  Keinginan bertahan dengan pekerjaannya

c.  Bersedia mengorbankan kepentingan pribadi

Komitmen Normatif

Komitmen normatif (normative commitment) merupakan suatu
keharusan untuk tetap menjadi anggota organisasi karena alasan
moral atau alasan etika.

a. Kesetiaan terhadap organisasi

b.  Kebahagiaan dalam bekerja

C. Kebanggaan bekerja pada organisasi



2.4 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual adalah hasil pemikiran yang bersifat kritis dalam
memperkirakan kemungkinan hasil penelitian yang akan dicapai. Kerangka
konseptual menurut variabel yang diteliti beserta indikatornya. Kerangka
konseptual dari suatu gejala sosial yang memadai dapat diperkuat untuk
menyajikan masalah penelitian dengan cara yang jelas dan dapat diuji
(Sugiyono: 2012)

Pengembangan SDM

(X1) A 4
> Kinerja
(Y)
Komitmen Organisasi i
(X2)
Gambar Kerangka Konseptual
2.5. Hipotesis

Menurut Sugiyono (2012:81) “Hipotesis adalah sebuah dugaan atau
referensi yang dirumuskan serta diterima untuk sementara yang dapat
menerangkan fakta-fakta yang diamati dan digunakan sebagai
petunjuk dalam pengambilan keputusan”.

1.  Pengembangan Sumber Daya Manusia secara parsial
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT.lkapharmindo
Putramas Cabang Medan..

2.  Komitmen Organisasi  secara parsial berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan PT.lkapharmindo Putramas Cabang
Medan.

3. Pengembangan Sumber Daya Manusia dan komitmen
organisasi secara simultan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan.

3.1 Metodelogi Penelitian



3.1. Jenis, Lokasi dan Waktu penelitian
3.1.1.Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah asosiatif, menurut Sugiyono
(2012:11), pendekatan asosiatif adalah pendekatan dengan
menggunakan dua atau lebih variabel guna mengetahui hubungan
atau pengaruh yang satu dengan yang lain.

3.1.2.Lokasi Penelitian

Penelitian berlokasi di PT.lkapharmindo Putramas Jalan Gatot Subroto No:
248 Kota Medan, Sumatera Utara.

3.2. Populasi dan Sampel
3.2.1. Populasi

Populasi adalah semua obyek, semua gejala dan semua kejadian
atas peristiwa yang akan di pilih harus sesuai dengan masalah yang
akan diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan yang berjumlah 65 orang.

Tabel 3.2
Daftar Populasi Karyawan PT.lkapharmindo Putramas Cabang
Medan
No Jabatan Jumlah Orang
1 Area Manager 3
2 Supervisor 6
3 Medical reps 25
4 Administrasi/IT 6
5 Staff Gudang 6
6 Pengantar Barang 5
7 Operator 2
8 Kolektor 5
9 Security 6
Jumlah 65
3.2.2. Sampel

Menurut Sugiyono (2012 : 73), “Sampel merupakan bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Dari keseluruhan
populasi yang akan diambil yaitu seluruh karyawan pada
PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan. menggunakan teknik



penarikan sampel jenuh dengan mengambil seluruh populasi sebagai
responden.

Berdasarkan asumsi tersebut, maka dalam penelitian ini
semua subjek penelitian (populasi) digunakan sebagai sampel yaitu
seluruh karyawan di PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan yang
berjumlah berjumlah 65 orang karyawan, dengan demikian penelitian
ini disebut sampel jenuh.

4.1 Hasil Penelitian dan pembahsan

4.1.1 Pengujian instrumental

Suatu instrumen dapat digunakan dalam penelitian jika
isntrumen tersebut dikatakan valid dan reliabel. Untuk mengetahui
instrumen dalam penelitian valid atau tidak dilakukan dengan uji
validitas .berdasarkan hasil uji validitas seluruh pernyataan dalam
kuisioner mngenai varibel x1,x2 dan y telah memenuhi syarat
validitas.dan untuk mengetahui instrument reliable di lakukan
dengan uji reliabilitas haslinya menunjukkan instrument konsisten
bila digunakan oleh peneliti lain.

4.1.2.Uji Hipotesis
A. Tabel
Uji Parsial (Uji t)

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
(Constant) 10.207 2.131 4.789 .000}
Pengembangan SDM .283 .085 .388 3.344 .001
Komitmen Organisasi .184 .070 .307 2.643 .010]

a. Dependent Variable: Kinerja

dijelaskan sebagai berikut



1.  Variabel Bebas X1 (Pengembangan SDM)

a.

Nilai thitung diperoleh 3,344 dimana nilai twne pada a 5% yakni
1.998 artinya positif. Dimana taraf signifikan a 5% nilai thitung
3.344 >twpie 1.998. Hal ini menjelaskanbahwa pengembangan
SDM Dberpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT.
Ikapharmindo Putramas Medan.

Nilai p-value pada kolom sig 0.001 < 0.005 artinya signifikan.
Hal ini menjelaskan bahwa pengembangan SDM berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja karyawan PT. Ikapharmindo
Putramas Medan.

2.Variabel Bebas X, (Komitmen Organisasi)

a.

Nilai thiung diperoleh 2.643 dimana nilai twbe pada o 5% yakni
1.998 artinya positif. Dimana taraf singnifikan o 5% nilai thitung
2.643 >t@nel.998 Hal ini menjelaskan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT.
Ikapharmindo Putramas Medan.

b.  Nilai p-value pada kolom sig 0.010 < 0.005 artinya signifikan.
Hal ini menjelaskan bahwa Komitmen Organisasi  dapat
berpengaruh tapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Ikapharmindo Putramas Medan.
B. Tabel
Uji Simultan (Uji F)
ANOVAP
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 56.653 2 28.326 17.477 .0008
Residual 100.486 62 1.621
Total 157.138 64

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Pengembangan SDM

b. Dependent Variable: Kinerja

Nilai Fnitung>Ftabet diperoleh 17.477 > 3.14 artinya positif.
Sementara nilai p-value diperoleh pada kolom sig 0.000 < 0.05
artinya signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
pengembangan SDM dan Komitmen Organisasi secara simultan
dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan PT. Ikapharmindo Putramas Medan.




4.1.

5.1

2.Koefisien Determinasi.
Hasil pengujian Koefisien Determinasi (R?) adalah :

C .Tabel
Koefisien Determinasi

Model Summary®

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

1 .9232 .861 .840 1.037

Berdasarkan perhitungan koefisien determinasi, dapat dilihat
nilai R Square yang diperoleh sebesar 0,861. Angka tersebut
menunjukkan bahwa sebesar 86%. kinerja(variabel terikat) dapat
dijelaskan oleh variabel faktor pengembangan SDM dan komitmen
organisasi. Sisanya sebesar 14% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain
yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas pada bab terdahulu,

maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1.

5.2

1.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel
Pengembangan Sumber Daya Manusia berpengaruhi positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT.lkapharmindo Putramas
Cabang Medan. di mana perolehan nilai ty;,ng Sebesar 3,344 >ty,pe
1,998 dan nilai signifikan 0,001 < 0,005.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel komitmen
organisasi berpengaruhi positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan. ). di mana di
perolehan nilai tpir,ng Sebesar 2,643 >ty 1,998 dan nilai signifikan
0,010 < 0,005.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan antara variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia
dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT.lkapharmindo
Putramas Cabang Medan. di mana di perolehan nilai Fyj,ng Sebesar
17,477 >Fape 3,14 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian penulis memberikan beberapa saran,
yaitu :
Disarankan kepada PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan agar
dalam pengembangan sumber daya manusia menganut prinsip dalam
menjalankan tugas mampu bersikap professional sesuai kompetensi dan



kode etik, prestasi kerja, jenjang pangkat dan syarat obyektif lainnya
tanpa membedakan jenis kelamin, suku, agama, ras dan golongan.

2. Disarankan agar pimpinan PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan
memberikan kesempatan seluas-luasnya kepada seluruh karyawan untuk
dapat meningkatkan keahlian teknis maupun manajerial sesuai dengan
tugas pokok dan fungsinya.

3. Disarankan kepada PT.lkapharmindo Putramas Cabang Medan agar
karyawan memiliki profesionalisme kerja sehingga komitmen organisasi
dapat tercapai.

4. Untuk peneliti selanjutnya dengan topik yang sama disarankan
menggunakan metedologi penelitian dan objek penelitian yang berbeda
agar dapat dilihat perbedaan dan persamaan antara penelitian ini dengan
penelitian yang dilakukan nantinya sehingga menambah pengetahuan
yang lebih jauh lagi bagi banyak pihak.
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