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Pendahuluan 

Globalisasi dan digitalisasi telah 

mendorong industri untuk mengubah 

berbagai jenis layanan sebagai akibat 

tuntutan industri 4.0 (Christoph dkk., 2018; 

Kagermann, 2015). Upaya agar industri 

mampu bersaing untuk lebih inovatif yaitu 

dengan cara mendorong kemampuan 

karyawan mereka untuk berinovasi. 

Industri perlu terlibat dalam proses 

peningkatan dan inovasi berkelanjutan di 

tempat kerja dengan menggunakan 

kemampuan dinamis mereka untuk mem-

pertahankan keunggulan kompetitif mereka 

(Metcalfe & Miles, 2012). Para karyawan 

perlu memiliki kemampuan dinamis untuk 

berinovasi dan mendorong inovasi 

berkelanjutan (Caloghirou dkk., 2004; De 

Jong & Den Hartog, 2007; Mahfud dkk., 

2017; Mahfud dkk., 2019). Sehingga tidak 
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Abstract 

 

The growth of the hotel business is increasing, along with the development of tourism. This 

condition encourages hoteliers to compete to advance their business with a variety of service 

innovation processes. Therefore, it is essential to know and identify the innovative behavior of 

hospitality employees. This study aims to develop innovative employee behavior measurement 

tools. We used a quantitative study involving 143 sales marketing employees in hospitality as 

respondents. The sample selection uses a random sampling technique. The development of 

innovative behavioral questionnaires was revealed through three dimensions, namely the idea 

generation dimension, idea championing, and idea implementation. Data analysis used 

confirmatory factor analysis (CFA) with the help of Amos 22 software. The results of the study 

revealed that the innovative behavior measurement model met the goodness of fit criteria. These 

findings indicate that innovative behavior can be measured by the dimensions of idea generation, 

idea championing, and idea implementation. The results of this study also have implications for 

several hospitality practitioners to evaluate the innovative behavior of hospitality employees. 

 

Keywords: innovative behavior, scale adaptation, validity, confirmatory factor analysis 

 

Abstrak 

Pertumbuhan bisnis perhotelan semakin pesat seiring perkembangan pariwisata. Kondisi ini 

mendorong pelaku bisnis perhotelan bersaing untuk memajukan bisnisnya dengan berbagai 

proses inovasi layanan jasanya. Oleh karena itu, sangat penting untuk mengetahui dan 

mengidentifikasi perilaku inovatif karyawan perhotelan. Studi ini bertujuan untuk 

mengembangkan alat ukur perilaku inovatif karyawan perhotelan. Studi ini merupakan penelitian 

kuantitatif dengan melibatkan 143 karyawan sales marketing di perhotelan sebagai responden. 

Pemilihan sampel menggunakan teknik random sampling. Pengembangan kuesioner perilaku 

inovatif diungkap melalui tiga dimensi yaitu dimensi idea generation, idea championing, dan 

idea implementation. Analisis data menggunakan confirmatory factor analysis (CFA) dengan 

bantuan software Amos 22. Hasil studi mengungkapkan bahwa model pengukuran perilaku 

inovatif telah memenuhi kriteria goodness of fit. Temuan ini mengindikasikan bahwa perilaku 

inovatif dapat diukur dengan dimensi idea generation, idea championing, dan idea 

implementation. Hasil studi ini juga memberikan implikasi pada sejumlah praktisi perhotelan 

untuk mengevaluasi perilaku inovatif karyawan perhotelan. 

 

Kata Kunci: perilaku inovatif, adaptasi skala, validitas, confirmatory factor analysis 
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mengherankan, dalam beberapa tahun 

terakhir, inovasi berkelanjutan melalui 

perilaku inovatif telah banyak mendapat 

perhatian yang meningkat dari para peneliti 

(Martin dkk., 2018; Rigtering dkk., 2019) 

dan praktisi (Deeb, 2015). 

Basis pekerjaan di masa depan akan 

berubah menjadi berbasis pengetahuan dan 

menuntut tidak terlalu kaku. Dalam konteks 

ini, tenaga kerja memiliki peran untuk 

meningkatkan kinerja individu maupun 

kinerja perusahaan dengan melakukan 

berbagai inovasi produk maupun layanan 

agar lebih baik dari sebelumnya. Banyak 

para ahli telah mengkaji tentang peran 

perilaku inovasi terhadap peningkatan 

kinerja dan kesuksesan organisasi (Akram 

dkk., 2020; Kör dkk., 2020; Wu dkk., 2020; 

Wu dkk., 2018). Untuk mewujudkan proses 

inovasi yang berkelanjutan, karyawan harus 

mau dan mampu berinovasi. 

Dalam konteks Indonesia, hadirnya 

Masyarakat Ekonomi Asia (MEA) pada 

tahun 2015 telah mendorong Indonesia 

untuk terlibat dalam mempersiapkan calon 

tenaga kerja yang inovatif untuk mampu 

bersaing di masa depan. MEA tidak hanya 

membawa peluang, namun juga sekaligus 

membawa tantangan bagi setiap negara 

untuk berkompetisi secara terbuka. Setiap 

negara harus mampu menyiapkan SDM 

yang kompetitif dan inovatif, maka negara 

tersebut akan mampu menghadapi 

persaingan global dan mencapai kemajuan. 

sementara itu, negara yang tidak dapat 

memanfaatkan peluang ini dengan baik, 

maka negara tersebut akan menghadapi 

sejumlah permasalahan dan ketertinggalan. 

Peningkatan kualitas SDM agar 

berperilaku inovatif sangatlah penting. 

Perilaku inovatif diyakini mampu men-

dorong dan meningkatkan produktivitas 

kerja dan pada akhirnya akan memberikan 

dampak pada peningkatan perolehan profit 

usaha. Produktivitas merupakan perilaku 

yang mendorong terhadap peningkatan 

kinerja pribadi maupun lembaga 

(Suhariadi, 2002). Perilaku kerja inilah 

yang dikatakan sebagai perilaku produktif 

pada tenaga kerja yang di dalamnya terdiri 

dari komponen perilaku efektif dan 

perilaku efisien. Perilaku efektif dan efisien 

dibentuk melalui proses yang panjang, pada 

perilaku efektif atau perilaku individu yang 

mengarah pada pencapaian tujuan ternyata 

membutuhkan kedisiplinan dan daya tahan 

yang tinggi terhadap kegagalan yang 

dialaminya. Hal tersebut terjadi pada 

pekerjaan yang menuntut keberagaman 

keterampilan dan evaluasi umpan balik atas 

hasil pencapaiannya. Perilaku efisien 

merupakan perilaku yang berorientasi pada 

usaha individu memanfaatkan secara 

maksimal dan hemat terhadap sumber daya 

yang ada, sarana, prasarana dan dana yang 

tersedia. Perilaku efisien ini terbentuk dari 

perasaan puas individu yang memiliki 

keterlibatan keanggotaan dengan 

organisasi.  

Selain itu, pemetaan perilaku produktif  

dan inovatif diperoleh dari fungsi 

karakteristik individu dan lingkungan yang 

memberikan dampak terhadap kinerja 

karyawan dan organisasi yang positif agar 

dapat meraih sasaran perusahaan 

(Rosyiana, 2019). Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa produktivitas dalam 

suatu organisasi tidak hanya mengacu pada 

hitungan teknis saja namun dapat pula 

bersumber dari perilaku inovatif individu 

sebagai anggota organisasi yang melibatkan 

sisi psikologis dan lingkungannya.              

Kondisi tersebut mendorong setiap 

negara untuk mereformasi program 

pendidikan dan pelatihan kerja yang 

mengarah pada peningkatan perilaku 

inovatif yang mengarah pada peningkatan 

produktivitas. Peningkatan kualitas SDM 

tidak saja menjadi tanggung jawab 

pemerintah, namun semua stakeholder juga 

turut bertanggung jawab untuk terlibat 

dalam pengembangan SDM. Kebutuhan 

tenaga kerja yang terampil saja tidaklah 

cukup dapat memenangkan persaingan 

tenaga kerja, diperlukan sikap dan perilaku 

kerja produktif yang didukung dengan 

kreativitas dan perilaku inovatif dari 

kondisi sebelumnya. Oleh karenanya, 
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sangat penting bagi organisasi dalam 

rangka memenangkan kompetisi persaingan 

bisnis salah satunya adalah mengetahui 

perilaku inovatif pada karyawan, sehingga 

dapat diidentifikasi dan disusun program 

pengembangan karyawan agar dapat 

meningkatkan perilaku inovatif. 

Perilaku inovatif bagi tenaga kerja 

menjadi aspek penting dalam menghadapi 

persaingan kerja di masa depan (Mahfud 

dkk., 2017, 2019). Selain itu, persaingan 

bisnis perhotelan sangat memerlukan 

perilaku inovatif tenaga kerjanya untuk 

meningkatkan kunjungan tamu. Tamu akan 

tertarik dengan inovasi baru yang 

ditawarkan oleh bisnis perhotelan. Dengan 

demikian, perilaku inovatif bagi karyawan 

hotel akan mendorong peningkatan 

kunjungan tamu hotel. 

Potensi persaingan di industri 

perhotelan terlihat dari data kunjungan 

tamu. Secara empirik, pada tahun 2016 

kunjungan tamu perhotelan mengalami 

peningkatan dari tahun sebelumnya sebesar 

9.54%. Selain itu, data BPS (Badan Pusat 

Statistik) juga menunjukkan peningkatan 

kunjungan tamu perhotelan setiap tahunnya 

(Bapan Pusat Statistik, 2015). Kondisi ini 

memberikan peluang bagi pihak hotel 

untuk menarik tamu sebanyak-banyaknya 

agar dapat menginap di hotelnya. 

Disamping itu, kondisi ini juga 

menyiratkan tentang semakin ketatnya 

persaingan industri perhotelan. Oleh karena 

itu, setiap industri perhotelan akan 

memerlukan tenaga kerja yang kreatif, 

inovatif dan memiliki keterampilan yang 

memenuhi kompetensi kerja di bidangnya 

untuk meningkatkan kunjungan tamu di 

hotelnya. 

Hasil penelitian dari Tewal (2010) 

menyatakan bahwa inovasi yang dilakukan 

perusahaan perhotelan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja perhotelan. 

Studi sebelumnya juga mengungkapkan 

bahwa SDM industri perhotelan harus 

kreatif dan inovatif (Mahfud dkk., 2017, 

2019; Wu dkk., 2018). Selanjutnya, 

Anshori (2010) dalam studinya 

menunjukkan bahwa orientasi pasar, 

orientasi pembelajaran manajer, dan 

intellectual capital memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap inovasi dan kinerja 

hotel bintang empat dan lima di Jawa 

Timur. Pada penelitian Yong dan  Elsye 

(2016) menunjukkan bahwa marketing 

capability memiliki korelasi dengan 

innovation capability. Selain itu, innovation 

capability juga menunjukkan adanya 

hubungan dengan financial performance. 

Terakhir, marketing capability memiliki 

hubungan dengan financial performance. 

Hasil dari berbagai penelitian sebelum-

nya mengungkapkan bahwa terdapat 

hubungan yang cukup signifikan antara 

perilaku inovatif dengan kinerja dan 

performance perhotelan. Meskipun telah 

banyak studi sebelumnya yang menyoroti 

pentingnya perilaku inovatif bagi karyawan 

perhotelan, namun masih terbatas studi 

yang menguji alat ukur perilaku inovatif 

pada karyawan perhotelan. Misalnya, 

beberapa studi sebelumnya belum 

mengungkap validasi (Basu & Green, 1997; 

Bunce & West, 1995; Jung & Yoon, 2018; 

Kwon & Kim, 2020; Luu, 2019; Zhou & 

George, 2001). Studi-studi tersebut belum 

mengulas validasi perilaku inovatif.  

Studi lainnya menyatakan bahwa 

perilaku inovatif mencakup kreativitas dan 

pengambilan risiko (Byrd & Brown, 2003). 

Selain itu, perilaku inovatif terdiri dari idea 

generation, idea championing, dan idea 

implementation (De Jong & Den Hartog, 

2007; De Jong & Hartog, 2008). Dimensi 

idea generation menjelaskan tentang 

seputar eksplorasi pemecahan masalah 

yang dihadapi. Eksplorasi tersebut dapat 

dilakukan dengan cara mengomunikasikan 

dengan orang lain. Idea championing 

merupakan usaha seseorang menyampaikan 

idenya kepada orang lain. Sementara itu, 

idea implementation merupakan proses 

pengujian ide atau gagasan yang 

ditemukan. Proses ini akan berakhir pada 

penciptaan suatu produk baru sebagai 

solusi atas permasalahan yang dihadapi. 
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Berdasarkan penjelasan dari berbagai 

studi sebelumnya dan keterbatasan studi 

yang membahas tentang validasi perilaku 

inovatif, maka diperlukan studi untuk 

menguji alat ukur perilaku inovatif bagi 

karyawan perhotelan. Dengan demikian, 

studi ini bertujuan untuk menguji alat ukur 

perilaku inovatif karyawan perhotelan 

dengan melibatkan dimensi idea 

generation, idea championing, dan idea 

implementation. 

 

Metode Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif dengan jenis ex-post facto. Studi 

ini melibatkan karyawan di bagian sales 

marketing perhotelan dengan jumlah 

populasi sebanyak 230 karyawan. Mengacu 

pada ukuran sampel oleh Krejcie dan 

Morgan (1970) didapatkan ukuran sampel 

sejumlah 143. Teknik sampling yang 

digunakan yaitu simple random sampling. 

Pengumpulan data mengunakan kuesioner 

online.Jumlah karyawan yang mengisi 

secara lengkap berjumlah 143 karyawan di 

bagian sales marketing perhotelan (lihat 

tabel 1) yang berasal dari berbagai daerah 

dan kota besar yaitu: Bandung, Jakarta, 

Yogyakarta dan Bali.  

 
Tabel 1 

Data Demografis Subjek 

Kategori (N = 143) 

Gender 

Laki-laki 

Perempuan 

 

83 

60 

Usia  

< 25 tahun 

25 – 35 tahun 

36 – 50 tahun 

50 tahun ke atas 

 

62 

62 

17 

2 

Lama Bekerja 

< 3 tahun 

3-5 tahun  

6-10 tahun   

> 10 tahun  

 

54 

51 

29 

9 

Pendidikan 

Di bawah SMA 

SMA/SMK  

Diploma   

S1/S2/S3 

 

0 

39 

58 

46 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Skema adaptasi alat ukur 

Penelitian ini menggunakan adaptasi 

dari penelitian sebelumnya. Meskipun 

mengadaptasi dari penelitian sebelumnya, 

namun tetap menggunakan acuan dari 

International Test Committee (ITC) 

guidelines for translating and adapting test. 

Tahapan adaptasi ditunjukkan pada gambar 

1. Pada tahap 1 peneliti menghubungi 

peneliti sebelumnya (De Jong & Hartog, 

2008) untuk mendapatkan izin penggunaan 

kuesioner. Selanjutnya, pada tahap 2 

melakukan proses translasi ke dalam 

bahasa Indonesia (forward translation). 

Pada tahap ini melibatkan ahli bahasa untuk 

diterjemahkan ke dalam bahasa Indonesia 

(forward translation). Pada tahap 3, 

dilakukan proses translasi kembali ke 

dalam bahasa Inggris (backward 

translation). 

Selanjutnya, pada tahap 4 dilakukan 

review forward translation dan backward 

translation. Proses review ini melibatkan 

para ahli yaitu ahli di bidang bahasa, 

Psikologi Industri dan Organisasi serta 

praktisi perhotelan. Ketiga bidang ahli 

tersebut diberikan form kesediaan untuk 

menjadi experts review dan diberikan 

uraian mengenai definisi operasional setiap 

Tahap 2: Mendiskusikan 

hasil forward translation 

dengan Subject Matter 

Expert (SME)  

Tahap 4: 

Draft skala 

versi final  

Tahap 5: 

Proses 

cognitive 

debriefing/ 

pilot testing 

Tahap 3: Hasil sintesis 

versi forward translation 

dilakukan terjemahan 

kembali (backward 

translation) dan review 

oleh SME  

Tahap 6: Uji 

coba alat ukur 

Tahap 1: Mendapatkan ijin 

dari peneliti sebelumnya 

dan menerjemahkan skala 

versi asli ke dalam bahasa 

Indonesia  



Adaptasi dan Validasi Alat Ukur Perilaku Inovatif Karyawan (Iffah Rosyiana, Fendy Suhariadi, Seger Handoyo, Fajrianthi) 

43 

variabel, uraian singkat tentang penelitian 

dan metodologinya. Setiap ahli diberikan 

form penilaian mengenai perbandingan 

bahasa (comparability) dan kesamaan 

makna (similaritiy) antara skala versi 

orisinal dengan versi back translate.  

Hasil penilaian tingkat comparability 

dan similarity item dari lima ahli, 

selanjutnya dihitung mean score dari setiap 

item. Menurut Spearber (2004), item yang 

ekuivalen adalah item-item dengan mean 

score < 4. Pada penelitian ini memakai 

skal 1-5, dengan mean score > 3 adalah 

memiliki comparability maupun similarity 

yang baik sehingga dapat diperbandingkan 

dan memiliki makna yang sama dengan 

versi asli. Pada tahap 5 dilakukan pilot 

testing. Pada tahap ini skala perilaku 

inovatif telah siap uji dan dilakukan pilot 

testing dengan mengundang tujuh orang 

praktisi sales marketing perhotelan untuk 

mengisi dan memberikan feedback 

kuesioner perilaku inovatif. Pada tahap 

akhir, peneliti melakukan uji coba alat 

ukur. Pada tahap ini skala perilaku inovatif 

sudah siap diberikan kepada karyawan 

sales marketing.  Proses ini dilakukan 

untuk menguji validitas alat ukur 

berdasarkan evidence based on test content 

dan evidence based on internal structure. 

Validitas dalam penelitian ini disebut 

sebagai validitas konstruk yaitu tipe 

validitas yang bertujuan untuk menguji 

konstruk teoretis dengan data lapangan. 

Validitas ini memerlukan teknik analisa 

statistik (Azwar, 2010). Studi ini 

menggunakan confirmatory factor analysis 

(CFA) untuk menguji validitas konstruk 

perilaku inovatif.  

Selain itu, studi ini menggunakan 

bantuan software Amos 22. Analisis CFA 

digunakan untuk menguji apakah 

indikator-indikator tersebut merupakan 

indikator yang valid sebagai pengukur 

konstruk laten (Azwar, 2010). Analisis 

CFA digunakan untuk melihat kecocokan 

model (fit model) pengukuran perilaku 

inovatif. Adapun kriteria penentuan fit 

model ditunjukkan pada tabel 2. 

Tabel 2 

Goodness of Fit Standart 

 

Goodness of Fit 

Measures Cut Off Value 

Absolute fit Indices 

Chi Squares < 106.395 

GFI ≥ .8 

RMR ≤ .08 

RMSEA < .08 

Incremental fit Indices 

AGFI ≥ .8 

NFI ≥ .8 

CFI ≥ .8 

IFI ≥ .8 

Parsintony fit Indices 

PNFI .60 – .90 

PGFI .50 – 1.00 

Sumber: (Hair dkk., 2010) 

 

Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Pengujian alat ukur perilaku inovatif 

dimulai dari uji validitas isi alat ukur. Uji 

validitas isi ini melibatkan para ahli (expert 

judgment) sejumlah 5 orang. Validitas ini 

memiliki tujuan untuk menyeleksi item-

item yang baik dan tidak baik. Bila dinilai 

oleh lima ahli atau lebih sedikit, nilai I-CVI 

harus 1.00. Apabila ada enam atau lebih 

ahli, standarnya bisa lebih longgar, tetapi I-

CVI tidak lebih rendah dari .78 (Polit & 

Beck, 2006). Adapun item-item yang 

memiliki I-CVI yang sangat rendah 

sebaiknya dihapus. Pada penelitian ini 

menurut Azwar (2010) untuk item-item 

pada skala terdapat 8 skala yang diuji 

menggunakan CVI dengan rumus sebagai 

berikut: 

 
V = Koefisien validitas isi Aiken's Item 

S  = Hasil pengurangan angka penilaian panelis   

    dengan angka penilaian validitas terendah (r-

lo) 

n  = Jumlah panelis   

r  = Angka yang diberikan oleh panelis 

c  = Angka penilaian validitas yang tertinggi (3) 

lo = Angka penilaian validitas yang Terendah (1) 

Pada rumus tersebut telah dilakukan 

perhitungan. Adapun hasil perhitungan 

pada skala perilaku inovatif ditunjukkan 

pada tabel 3. Tabel 3 menunjukkan bahwa 

keseluruhan item memiliki nilai I-CVI 1.00 
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pada semua aspek penilaian yang meliputi 

clarity, relevancy, dan importancy. Pada 

tahap validasi ini dimensi idea generation 

dapat diukur dengan 3 item, dimensi idea 

championing terdiri dari 4 item dan dimensi 

idea implementation terdiri dari 3 item. 

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

tidak ada item yang tereliminasi pada uji 

validitas isi ini. Selanjutnya, keseluruhan 

butir yang tervalidasi dilakukan uji 

validitas konstruk dengan menggunakan 

analisis confirmatory factor analysis 

(CFA). CFA digunakan untuk melakukan 

validasi konstruk (Farmawati & Hidayati, 

2018; Salsabila dkk., 2019). Hasil analisis 

CFA untuk menguji alat ukur perilaku 

inovatif ditunjukkan pada gambar 2. 

Tabel 3 

Rekapitulasi Hasil Content Validity Index 

Kueasioner Innovative Behavior 

Aitem Clarity Relevancy Importancy Hasil 

IB1 

IB2 

IB3 

IB4 

IB5 

IB6 

IB7 

IB8 

IB9 

IB10 

1.00 1.00 1.00 Dipakai 

1.00 1.00 1.00 Dipakai 

1.00 1.00 1.00 Dipakai 

1.00 1.00 1.00 Dipakai 

1.00 1.00 1.00 Dipakai 

1.00 1.00 1.00 Dipakai 

1.00 1.00 1.00 Dipakai 

1.00 1.00 1.00 Dipakai 

1.00 1.00 1.00 Dipakai 

1.00 1.00 1.00 Dipakai 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 2. Hasil uji model perilaku inovasi 

Setelah diperoleh model fit, langkah 

selanjutnya adalah menguji signifikansi 

masing-masing item pada setiap dimensi. 

Jika diperoleh item yang signifikan maka 

dapat diteruskan pada analisis berikutnya. 

Namun, jika diperoleh item yang tidak 

signifikan maka item tersebut dapat 

dieliminasi dari model. Sebuah item 

dikatakan signifikan ketika memiliki nilai 

p-value lebih kecil dari .05 (Ghozali & 

Fuad, 2008). Hasil analisis menunjukkan 

bahwa keseluruhan item dinyatakan 

signifikan.  

Selanjutnya, dilakukan uji  convergent 

validity. Sebuah item dikatakan memiliki 

convergent validity yang baik jika nilai 

loading factor diatas .50 (Azwar, 2010; 

Ghozali & Fuad, 2008; Hair dkk., 2010). 

Jika ditemukan item dengan loading factor 

yang kecil (kurang dari .50) akan dilakukan 

penghapusan agar hasil pengujian goodness 

of fit menjadi lebih baik. Setelah dilakukan 

penghapusan, dilakukan analisis faktor 

ulang. Pada penelitian ini skala perilaku 

inovatif menggunakan hasil pengembangan 

dari De Jong dan Hartog (2008) yang 

diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia, 

dalam penelitian tersebut ditemukan bahwa 

variabel ini termasuk ke dalam 

multidimensional.  

Tabel 4 

Hasil Analisis Item Skala Perilaku Inovatif 

Standardized Regression Weights 

   
Estimate 

Generation  Innovative. 

Behavior 
.807 

Championing  Innovative. 

Behavior 
.912 

Implementation  Innovative. 

Behavior 
.978 

IB3  Generation .703 

IB2  Generation .839 

IB1  Generation .808 

IB8  Championing .751 

IB7  Championing .742 

IB6  Championing .760 

IB4  Championing .774 

IB10  Implementation .790 

IB9  Implementation .839 

IB5  Implementation .674 

(Group number 1 - Default model) 



Adaptasi dan Validasi Alat Ukur Perilaku Inovatif Karyawan (Iffah Rosyiana, Fendy Suhariadi, Seger Handoyo, Fajrianthi) 

45 

Perilaku inovatif terdiri dari 10 item 

yang menggunakan tiga dimensi yaitu 

dimensi idea generation terdiri dari 3 item, 

dimensi idea championing terdiri dari 4 

item dan dimensi idea implementation 

terdiri dari 3 item. 

Hasil nilai loading factor pada analisis 

CFA ditunjukkan pada tabel 4. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa keseluruhan 

item memiliki nilai loading factor melebihi 

.5. Dengan kata lain, item-item tersebut 

mampu mengukur perilaku inovatif 

karyawan hotel. Secara rinci, item dari idea 

generation memiliki nilai loading factor 

berkisar antara .703 - .839. Sementara itu, 

item dari idea championing memiliki 

loading factor berkisar antara .742 - .774. 

Sedangkan item dari idea implementation 

memiliki nilai loading factor berkisar 

antara .674 - .839. 

Selain itu, pada variabel laten ketiga 

dimensi pengukur perilaku inovatif yang 

terdiri dari idea generation, idea 

championing, dan idea implementation juga 

menunjukkan perolehan nilai loading factor 

yang tinggi yaitu berkisar antara .807 - 

.978. Nilai tersebut bermakna bahwa item 

maupun dimensi memiliki validitas yang 

tinggi. Dengan demikian, temuan ini 

mengindikasikan bahwa ketiga dimensi 

yang terdiri dari idea generation, idea 

championing, dan idea implementation 

mampu menjelaskan perilaku inovatif 

karyawan hotel. 

Simpulan 

Alat ukur perilaku inovatif yang 

diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia dan 

diberikan kepada karyawan sales marketing 

di perhotelan menunjukkan sifat yang 

multidimensi dalam mengukur perilaku 

inovatif di tempat kerja dengan tiga 

dimensi yaitu dimensi idea generation, idea 

championing dan idea implementation. 

Proses adaptasi alat ukur sangat penting 

agar mendapatkan item-item yang cukup 

valid sebelum diberikan kepada subjek 

penelitian. Hasil validitas diperoleh dari 

proses adaptasi oleh para ahli bidang 

bahasa dan bidang kerja di perhotelan 

sesuai dengan subjek penelitian. Hal ini 

penting dilakukan agar mendapatkan alat 

ukur yang memiliki kesamaan makna dari 

bahasa asli alat ukur. 

Pengujian validitas dengan 

menggunakan confirmatory factor analysis 

(CFA) menunjukkan bahwa skala ini 

memiliki nilai validitas dan reliabilitas item 

yang tergolong tinggi. Hasil perhitungan 

menunjukkan model konstruk skala 

perilaku inovatif dinyatakan fit. Hasil 

perhitungan item menunjukkan skala 

perilaku inovatif memiliki perubahan yang 

signifikan dengan nilai estimasi loading 

factor yang tinggi yaitu antara .674 - .978. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

semua item pada skala perilaku inovatif 

dapat dipakai untuk mengukur perilaku 

inovatif karyawan sales marketing di 

perhotelan.  
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