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ABSTRAK  ARTIKEL HISTORI 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh sistem 
manajemen sumber daya manusia terhadap perilaku proaktif dan inovasi. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif untuk mengukur 
pengaruh sistem manajemen sumber daya manusia terhadap perilaku proaktif 
dan inovasi di PT. Global Riau Data Solusi. Analisis data yang peneliti gunakan 
adalah metode deskriptif kuantitatif. Sedangkan untuk mengetahui pengaruh 
antara sistem manajemen sumber daya manusia terhadap perilaku proaktif dan 
inovasi menggunakan aplikasi WarPLS 8.0. Dari hasil pengujian hipotesis dapat 

disimpulkan bahwa sistem manajemen sumber daya manusia berpengaruh 
positif signifikan terhadap perilaku proaktif, sistem manajemen sumber daya 
manusia berpengaruh positif signifikan terhadap inovasi, perilaku proaktif 
berpengaruh positif signifikan terhadap inovasi, dan perilaku proaktif terbukti 
sebagai variabel mediasi antara sistem manajemen sumber daya manusia dengan 
inovasi. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan (p-value) kurang dari 5%. 
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Pendahuluan 
 

Di era globalisasi saat ini, dunia usaha semakin berkembang dengan pesat. Banyak muncul 
perusahaan baru dan jenis usaha baru yang cukup berkembang. Hal ini menimbulkan tingkat 

persaingan bisnis yang semakin berat. Persaingan tersebut menuntut perusahaan untuk terus 
berkembang dan selalu berusaha meningkatkan kinerja perusahaan sehingga mampu 

menghadapi persaingan yang ada. Sejumlah penelitian menyatakan bahwa salah satu upaya 
yang dapat ditempuh dalam mengatasi kondisi tersebut yaitu dengan memperbaiki sistem 

manajemen sumber daya manusia yang ada didalam perusahaan.  Menurut Fatansyah dalam 
Subakti, et al., (2022) sistem adalah sebuah tatanan yang terdiri atas sejumlah komponen 

fungsional yang saling berhubungan dan secara bersama-sama bertujuan untuk memenuhi 
suatu proses tertentu. Dalam beberapa tahun terakhir, sistem MSDM dianggap sebagai alat 

utama yang digunakan perusahaan untuk memperoleh perilaku spesifik dari karyawan mereka 
(Lee et al., 2016). Salah satu yang paling signifikan terkait sistem manajemen sumber daya 

manusia yang dipelajari oleh peneliti adalah praktik AMO-HRM System (Ability, Motivation, 
Opportunity - Human Resource Manajemen System), yang mengacu pada kemampuan, motivasi 

dan peluang karyawan (Appelbaum et al. dalam Lee et al., 2016). 
 

Pentingnya penelitian saat ini didasarkan pada kesesuaian model yang menjelaskan praktik 

sistem manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan perilaku proaktif karyawan di 
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perusahaan. Menurut Liao et al., pembelajaran tentang sistem manajemen sumber daya manusia 

mendokumentasikan bahwa praktik sistem manajemen sumber daya manusia yang koheren 
sebagai bagian dari program manajemen formal dapat membentuk sikap dan perilaku karyawan 

untuk lebih proaktif dan inovatif, sehingga dapat meningkatkan kompetensi, motivasi, dan 
pemberdayaan karyawan untuk mencapai tujuan strategis perusahaan. Lee et al. (2016) 

melakukan penelitian untuk menguji bagaimana sistem manajemen sumber daya manusia dapat 
mempengaruhi perilaku proaktif dan inovasi. Hasil penelitiannya mendukung argumen teoritis 

bahwa sistem manajemen sumber daya manusia berpengaruh terhadap perilaku proaktif dan 
hasil inovasi. Perilaku proaktif sangat penting untuk perubahan inovasi ditempat kerja. Akan 

tetapi penelitian yang ada tentang perilaku proaktif jarang membahas bagaimana sistem 
manajemen sumber daya manusia mendorong perilaku proaktif dan mempengaruhi inovasi 

(Lee, et al., 2016). 
 

Dengan demikian penulis bertujuan untuk meneliti efek sistem manajemen sumber daya 

manusia (misalnya praktik SDM yang meningkatkan kemampuan, praktik SDM yang 
meningkatkan motivasi dan praktik SDM yang meningkatkan peluang) terhadap perilaku 

proaktif dan inovasi di PT. Global Riau Data Solusi. Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini 
adalah mampu memberikan tambahan informasi, referensi dan memperkaya pengetahuan 

ilmiah bagi akademisi, pihak perusahaan, karyawan, dan peneliti-peneliti selanjutnya yang 
berminat untuk memperdalam dan mengembangkan penelitian ini menjadi lebih baik. 
 

Perilaku proaktif sebagai pendorong potensial inovasi telah mendapat perhatian besar dari para 
peneliti dan praktisi, karena banyak faktor terkait dengan kebutuhan organisasi akan karyawan 

yang inovatif untuk menghadapi lingkungan organisasi yang tidak pasti, globalisasi tenaga kerja, 
dan persaingan internasional, serta kurangnya pengetahuan tentang perilaku proaktif karyawan. 

Pada umumnya, peran yang dimainkan oleh perilaku proaktif karyawan dalam perusahaan 
belum mendapat perhatian yang cukup dari pimpinan (Al-Tit, 2020).  
 

Perilaku proaktif sangat penting untuk perubahan inovasi ditempat kerja. Akan tetapi penelitian 
yang ada tentang perilaku proaktif jarang membahas bagaimana sistem manajemen sumber 

daya manusia mendorong perilaku proaktif dan mempengaruhi inovasi (Lee, et al., 2016). 

Memang sistem manajemen sumber daya manusia dianggap sebagai alat utama yang digunakan 
organisasi untuk memperoleh perilaku spesifik dari para karyawan. Studi tentang manajemen 

sumber daya manusia strategis mendokumentasikan bahwa seperangkat praktik MSDM yang 
koheren sebagai bagian dari program manajemen formal dapat membentuk sikap dan perilaku 

karyawan untuk meningkatkan kompetensi, motivasi, dan pemberdayaan karyawan untuk 
mencapai tujuan strategis. Selanjutnya, para sarjana MSDM menyarankan bahwa efek sistem 

MSDM pada dasarnya adalah fenomena bertingkat, mempengaruhi hasil individu, dan 
selanjutnya mempengaruhi kinerja kelompok (Jiang et al, dalam Lee et al, 2016). Dengan 

demikian, sistem MSDM dapat menjadi pendorong yang kuat menuju perubahan konstruktif di 
tempat kerja; perilaku berorientasi perubahan dapat memfasilitasi inovasi kelompok. 
 

Lingkungan persaingan bisnis semakin ketat dengan sumber daya yang terbatas, persaingan 
lokal dan global, perubahan teknologi yang cepat dan intensif. Sejak inovasi menjadi sangat 

penting dalam mempertahankan keunggulan kompetitif, manajer sangat tertarik untuk 
memahami proses inovasi dalam organisasi (Ozbag et al., 2013). Banyak penelitian dan ulasan 

menunjukkan bahwa inovasi itu kompleks dan peka konteks. Pemahaman tentang perilaku 
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inovatif dalam organisasi masih belum begitu jelas karena hasil penelitian inovasi tidak 

meyakinkan dan tidak sesuai. Pemahaman yang mendalam tentang inovasi tidak dapat mencapai 
kesepakatan tanpa persepsi ke dalam konteks pribadi, organisasi, teknologi, budaya dan 

lingkungan (Ozbag et al, 2013). Jadi, dibutuhkan suatu literatur untuk mengukur kemampuan 
inovasi karena inovasi dengan menambahkan nilai pada perusahaan akan meningkatkan 

peluang untuk unggul dalam persaingan. 
 

Dalam literatur, beberapa pertanyaan masih belum terjawab mengenai pengaruh perilaku 

proaktif terhadap kinerja inovasi. Sebagian besar studi masih mengambil pendekatan top-down 
untuk inovasi dalam organisasi, sementara studi yang menggali lebih dalam peran karyawan 

dalam mempromosikan inovasi dalam perusahaan masih langka (Rigtering dan Weitzel dalam 
Segarra et al, 2019). Oleh karena itu, beberapa penelitian telah mengeksplorasi kondisi 

kontekstual apa yang memungkinkan perusahaan untuk menangkap nilai inisiatif tersebut dan 
menyelaraskannya dengan tujuan inovasi mereka. 
 

Meskipun hubungan antara proaktif dan inovasi mungkin kuat, hal itu jarang diuji secara 
empiris (Unsworth & Parker dalam Lee at al., 2016). Proses yang mendasari perilaku proaktif 

memacu inovasi juga tidak diketahui. Dengan demikian, memahami proses di mana perilaku 
proaktif berkontribusi pada inovasi adalah penting untuk pemahaman kita tentang hubungan 

antara proaktif dan inovasi. 
 

Tinjauan Pustaka 
 

Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia 

Banyak para peneliti berpendapat bahwa komitmen organisasional mencerminkan suatu 
“multidimensional psychological attachment” dari individu kepada organisasi. Komitmen 

organisasional mempunyai dua dimensi dasar: a) it characterizes the employee's relationship in 
the organization; b) it has implication for the decision to continue or stop membership in the 

organizational (Ugboro dan Obeng, dalam Robbins & Judge, 2015). Artinya bahwa komitmen 
organisasi merupakan kondisi psikologis yang mencirikan hubungan hubungan karyawan 

dengan organisasi; dan mempunyai implikasi bagi keputusan karyawan untuk melanjutkan atau 
berhenti dari keanggotaan organisasi. 
 

Perilaku Proaktif 

Bateman dan Crant (dalam Windiarsih dan Etikariena, 2017), mendefinisikan bentuk dasar 
kepribadian proaktif sebagai seseorang yang relatif tidak tertekan oleh kekuatan situasional dan 

seseorang yang mempengaruhi perubahan lingkungan. Dengan demikian, orang-orang proaktif 
dapat mengenali peluang dan menindaklanjutinya, menunjukkan inisiatif dan bertahan dalam 

berjuang untuk perubahan yang berarti. Frese dan Fay (dalam Achmad Nurofi, 2014) 
menyatakan bahwa perilaku proaktif ada ketika karyawan dapat menetapkan tujuan mereka 

sendiri, dapat melampaui tugas yang telah ditetapkan serta memiliki fokus jangka panjang pada 
pekerjaannya. Konsep kinerja aktif berkaitan dengan perilaku dan sikap karyawan. 
 

Kepribadian proaktif mengacu pada konsep proactive personality yang dikemukakan oleh 
Bateman dan Crant. Kepribadian proaktif merupakan kecenderungan yang relatif stabil pada 

individu untuk tidak terkekang oleh situasi dan mempengaruhi perubahan dalam lingkungan 
(Bateman dan Crant dalam Rizkiani dan Sawitri, 2015). Bateman dan Crant mengemukakan 

aspek-aspek kepribadian proaktif sebagai berikut: 
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1. Kemampuan mengidentifikasi peluang. Aspek ini dikembangkan menjadi beberapa item 

sebagai berikut: i excel at identifying opportunities, i am great at turning problems into 
opportunities, i can spot a good opportunity long before others can. 

2. Menunjukan inisiatif. Aspek ini dikembangkan menjadi beberapa item sebagai berikut: i am 
constantly on the lookout for new ways to improve my life, i am always looking for better 

ways to do things, i tend to let others take the initiative to start new projects, if i see 
something i don't like, i fix it, if i believe in an idea, no obstacle will prevent me from making 

it happen, nothing is more exciting than seeing my ideas turn into reality. 
3. Mengambil tindakan. Aspek ini dikembangkan menjadi beberapa item sebagai berikut: if i 

see someone in trouble, i help out in any way i can, when i have a problem, i tackle it head-
on, no matter what the odds, if i believe in something i will make it happen, i enjoy facing and 

overcoming obstacles to my ideas, i love being a champion for my ideas, even against others' 
opposition, i love to challenge the status quo. 

4. Bertahan hingga mencapai penutupan dengan membawa perubahan. Aspek ini 
dikembangkan menjadi beberapa item sebagai berikut: i feel driven to make a difference in 

my community, and maybe the world, wherever i have been, i have been a powerful force for 
constructive change. 

Keempat aspek yang telah dikembangkan menjadi 17 item oleh Bateman dan Crant tersebut 
dinamakan dengan PPS (Proactive Personality Scale). Teori ini dianggap tepat untuk digunakan 

pada penelitian ini karena lebih menjelaskan kepribadian proaktif secara komprehensif dan 
mendukung tujuan penelitian. 
 

Inovasi 

Inovasi adalah bentuk spesifik dari perubahan di organisasi, karena adanya penerapan ide yang 

dilakukan untuk meningkatkan suatu produk, proses, atau pun suatu pelayanan (Robbins dan 
Judge dalam Windiarsih dan Etikariena, 2017). Menurut Klein dan Bhagat (dalam Desiana, 2019) 

inovasi yaitu ingin belajar tentang hal yang baru dalam konsep yang luas dan beragam. Inovasi 
dapat berupa ide dan kreativitas dengan cara-cara ataupun obyek yang dipersepsikan oleh 

seseorang sebagai sesuatu yang baru.  Sebuah perusahaan akan lebih inovatif jika didukung oleh 
sumber daya manusia yang kompeten, kreatif dan terlatih untuk mengembangkan 

kompetensinya. 
 

Janssen (dalam Febriani, 2019) mengadaptasi dan menjabarkan dimensi innovative work 

behavior milik Scott dan Bruce. Dimensi dan indikator dari perilaku kerja inovatif yang 

diadaptasi Janssen adalah: 
1. Idea Generation. Idea generation adalah proses individu memproduksi ide dalam bentuk 

apapun untuk menyelesaikan suatu masalah atau ketidakpastian yang muncul dalam 
pekerjaan. Dimensi ini diukur dengan indikator: creating new ideas for difficult issues, 

searching out new working methods, techniques, or instruments, generating original 
solutions for problems. 

2. Idea Promotion.  Idea promotion adalah proses individu untuk terlibat dalam kegiatan sosial 
dengan cara mencari teman ataupun rekan kerja untuk membangun koalisi pendukung 

yang akan memberikan kekuatan yang diperlukan di belakangnya (Janssen dalam Febriani, 
2019). Dimensi ini diukur dengan indikator: mobilizing support for innovative ideas, 



Risman Dianto, Efek Sistem Manajemen SDM… 

356 

 

acquiring approval for innovative ideas, making important organizational members 

enthusiastic for innovative ideas. 
3. Idea Realization. Idea realization adalah proses individu untuk menerapkan ide dalam peran 

kerja, kelompok, atau organisasi. Dimensi ini dapat diukur dengan indikator:  transforming 
innovative ideas into useful applications, introducing innovative ideas into the work 

environment in a sistematic way, evaluating the utility of innovative ideas. 
 

Kerangka Penelitian 

 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

Metode 
 

Descriptive dan Explanatory Survey 
 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode descriptive and explanatory 

survey, karena akan mendeskripsikan setiap variabel dan menjelaskan hubungan antara variabel 
yang diteliti. Sedangkan tipe hubungan antara variabel yang digunakan dalam penelitian adalah 

kausalitas yaitu variabel independen/variabel bebas mempengaruhi variabel dependen/terikat. 
Penelitian explanatory mengacu pada hipotesis yang akan diuji terhadap fenomena yang terjadi. 

Fenomena tersebut dapat dilihat dalam objek penelitian.  
 

Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian kuantitatif. Menurut Margono (2014) 

penelitian kuantitatif merupakan suatu proses menemukan pengetahuan yang menggunakan 
data berupa angka sebagai alat untuk menemukan keterangan mengenai apa yang ingin 

diketahui. Jenis penelitian kuantitatif menurut Sugiyono (2019) adalah metode penelitian yang 
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 

tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan). 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Hasil dan Pembahasan 
 

Analisis PLS 
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Gambar 2. Diagram Jalur 

 

Hasil Pengujian Signifikansi 
 

Tabel 1.  Hasil Pengujian Signifikansi 
 

Eksogen Endogen 
Path Coefficient P Value 

Sistem MSDM Perilaku Proaktif 0.554 <0.001 

Sistem MSDM Inovasi 0.475 <0.001 

Perilaku Proaktif Inovasi 0.268 0.001 

Catatan. Data Olahan 2022 

Adapun penjelasan dari tabel diatas adalah sistem MSDM (X) berpengaruh positif 

signifikan terhadap perilaku proaktif (Y1) dengan nilai signifikan (p-value) kurang dari 5%. 
Sistem MSDM (X) berpengaruh positif signifikan terhadap inovasi (Y2) dengan nilai signifikan 

(p-value) kurang dari 5%. Perilaku proaktif (Y1) berpengaruh positif signifikan terhadap inovasi 
(Y2) dengan nilai signifikan (p-value) kurang dari 5%. 

 
Hasil Pengujian Tidak Langsung 
 

Tabel 2.  Hasil Pengujian Tidak Langsung 
 

Eksogen Intervening  Endogen Indirect Coefficient P Value 

Sistem MSDM 
Perilaku 
Proaktif 

Inovasi 0.148 0.038 

Catatan. Data Olahan 2022 

 

Tabel di atas terlihat bahwa nilai p-value dibawah 5% yang artinya perilaku proaktif terbukti sebagai 

variabel mediasi antara sistem MSDM dengan inovasi dengan nilai koefisien sebesar 0,148. 
 
 
 
 
 

Sistem manajemen sumber daya manusia berpengaruh positif terhadap perilaku proaktif 
Berdasarkan pengujian dari 67 responden membuktikan hasil pengujian hipotesis kesatu (H1) 

yang menyebutkan terdapat pengaruh yang positif antara sistem MSDM (X) terhadap perilaku 
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proaktif (Y1), dapat disimpulkan bahwa sistem MSDM sebagai variabel independen berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap perilaku proaktif sebagai variabel dependen. Hal ini dilihat dari 
nilai signifikan (p-value) sebesar < 0.001 yang berarti lebih kecil dari tingkat signifikansi yang 

digunakan yaitu 5%. Besarnya pengaruh sistem MSDM (X) terhadap perilaku proaktif (Y1) 
sebesar 30,7%. 
 

Hipotesis pertama membuktikan bahwa sistem manajemen sumber daya manusia berpengaruh 
positif terhadap perilaku proaktif. Artinya sistem manajemen sumber daya manusia 

berpengaruh langsung dan signifikan terhadap perilaku proaktif. Hasil analisis menunjukkan 
angka yang positif pada koefisien beta. Hal ini menunjukkan hubungan yang positif antara sistem 

manajemen sumber daya manusia dengan perilaku proaktif. Hasil penelitian yang sama dengan 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hun Whee Lee et. al (2016) yang mengemukakan 

bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi perilaku proaktif adalah adanya sistem manajemen 
sumber daya manusia. 
 

Dengan demikian, penelitian tersebut dapat diterima dan sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Ahmad Adnan Al-Tit (2020), bahwa penelitian tersebut menghasilkan adanya 

pengaruh signifikan antara sistem manajemen sumber daya manusia terhadap perilaku proaktif 
karyawan. Dalam penerapan sistem manajemen sumber daya manusia tersebut, karyawan harus 

didukung untuk meningkatkan kemampuannya, karyawan harus dimotivasi, dan diberikan 
kesempatan untuk berbagi pengetahuan dan karyawan harus didorong untuk berpartisipasi 

dalam pemecahan masalah, dengan adanya koordinasi pimpinan dan karyawan untuk 
meningkatkan kualitas hubungan dan pengakuan anggota, dukungan, dan komunikasi yang 

efektif. Hal ini juga dikonfirmasi oleh beberapa karyawan yang menyatakan hal yang sama. 
 

Dengan adanya sistem manajemen sumber daya manusia tersebut maka akan tercipta perilaku 

proaktif dimana karyawan akan berinisiatif untuk mengubah misi, menemukan solusi, 
memecahkan masalah perusahaan dan mengubah lingkungan sekitar menjadi lebih baik. Teori 

yang dikemukakan oleh Robbins (dalam Rachmatika, 2019) juga mendukung hasil penelitian, 
dimana karyawan yang proaktif cenderung oportunitis, berinisiatif, berani bertindak, dan tekun 

untuk mencapai perubahan yang signifikan 
 

Sistem manajemen sumber daya manusia berpengaruh positif terhadap inovasi 
Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) yang menyebutkan bahwa sistem MSDM (X) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap inovasi (Y2) dibuktikan dengan nilai signifikan (p-value) sebesar 
< 0.001 yang berarti lebih kecil dari tingkat signifikansi yang digunakan yaitu 5%. Besarnya 

pengaruh sistem MSDM (X) terhadap inovasi (Y2) sebesar 44,2%. Dengan kata lain semakin 
meningkat sistem manajemen sumber daya manusia maka inovasi karyawan PT. Global Riau 

Data Solusi juga akan semakin meningkat, sehingga hipotesis kedua diterima. 
 

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yaitu penelitian Da Silva et.al (2020) 

yang menyatakan bahwa sistem manajemen sumber daya manusia berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap inovasi. Perusahaan semakin mengandalkan inovasi karyawan untuk 

menghadapi persaingan, memastikan efektivitas, dan merespon secara efisien terhadap tuntutan 
lingkungan saat ini. Situasi ini mendorong setiap perusahaan untuk menyelidiki faktor-faktor 

yang memiliki dampak kuat pada inovasi karyawan. Kekuatan inovasi salah satunya terletak 
pada sistem manajemen sumber daya manusia. 
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Hipotesis kedua menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara sistem manajemen 

sumber daya manusia terhadap inovasi. Temuan yang dihasilkan dari penelitian ini semakin 
menguatkan kesimpulan penelitian-penelitian terdahulu tentang pengaruh sistem manajemen 

sumber daya manusia terhadap inovasi. Dengan sistem manajemen sumber daya manusia yang 
baik seperti kompensasi, pelatihan, penilaian kinerja, akan menciptakan inovasi karyawan. 

Dalam hal ini peran kepemimpinan manajer dan lingkungan kerja merupakan kontributor 
penting yang mendorong individu atau karyawan memiliki motivasi untuk berinovasi. 
 

Perilaku proaktif berpengaruh positif terhadap inovasi 
Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) yang menyebutkan bahwa perilaku proaktif (Y1) 

berpengaruh positif terhadap inovasi (Y2) dapat diterima. Hal ini dibuktikan dengan nilai 
signifikan (p-value) sebesar 0.001 yang berarti lebih kecil dari tingkat signifikansi yang 

digunakan yaitu 5%. 
 

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yaitu penelitian dari Segarra et.al 

(2019) yang mengungkapkan hubungan positif dan signifikan antara perilaku proaktif dan 
inovasi sehingga hipotesis ketiga diterima. Karyawan yang memiliki kepribadian proaktif dapat 

meningkatkan inovasi sehingga ia mampu menerapkan ide baru dalam perusahaan. Penelitian 
yang dilakukan oleh Windiarsih dan Etikariena (2017) juga mendukung hasil penelitian karena 

berdasarkan hasil penelitian tersebut, semakin tinggi tingkat kepribadian proaktif yang dimiliki 
karyawan maka semakin tinggi intensitas karyawan tersebut dalam inovasi dan sebaliknya. 
 

Perilaku proaktif memediasi pengaruh sistem manajemen sumber daya manusia terhadap 
inovasi 

Hasil pengujian hipotesis keempat (H4) yang menyebutkan bahwa sistem MSDM (X1) 
berpengaruh positif terhadap inovasi (Y2) melalui perilaku proaktif (Y1) sebagai variabel mediasi 

dapat dijelaskan bahwa perilaku proaktif (Y1) terbukti sebagai variabel mediasi antara sistem 
MSDM (X) dengan inovasi (Y2) dibuktikan dengan nilai signifikan (p-value) kurang dari 5% 

dengan nilai koefisien sebesar 0,148. 
 

Perilaku proaktif ditentukan oleh sistem manajemen sumber daya manusia yang diterapkan oleh 
perusahaan dan keterikatan kerja yang terbentuk pada diri karyawan. Salah satu anteseden yang 

bermakna untuk perilaku proaktif adalah sistem manajemen sumber daya manusia. Demikian 
pula perilaku proaktif memiliki peran penting dalam membangun inovasi. 

 

Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah peneliti lakukan mengenai Efek Sistem Manajemen 

Sumber Daya Manusia terhadap Perilaku Proaktif dan Inovasi di PT. Global Riau Data Solusi, 
dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Sistem manajemen sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
perilaku proaktif, karena didalam variabel sistem manajemen sumber daya manusia terdapat 

3 dimensi yang mempengaruhi perilaku proaktif yaitu, sistem manajemen sumber daya 
manusia yang meningkatkan kemampuan, motivasi, dan peluang. 

2. Pengaruh positif dan signifikan antara sistem manajemen sumber daya manusia dan inovasi 
dikarenakan 3 dimensi sistem manajemen sumber daya manusia dapat mempengaruhi 
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inovasi (peningkatan kemampuan, motivasi dan peluang). Semakin tinggi sistem manajemen 

sumber daya manusia maka inovasi karyawan akan semakin meningkat. 
3. Begitu juga perilaku proaktif berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi disebabkan 

jika karyawan sudah berperilaku proaktif maka inovasinya akan meningkat. 
4. Sistem manajemen sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi 

melalui mediasi perilaku proaktif dikarenakan semakin tinggi tingkat sistem manajemen 
sumber daya manusia maka akan semakin meningkat juga inovasi karyawan walaupun 

dimediasi oleh perilaku proaktif. 
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