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Abstrak
Mengidentifikasi seorang karyawan itu memiliki motivasi berprestasi tinggi atau tidak adalah sangat penting bagi sebuah organisasi. Hal ini disebabkan tujuan organisasi akan lebih mudah dicapai pada karyawan yang lebih memiliki kecenderungan melakukan suatu usaha yang lebih keras untuk dapat menghasilkan hasil yang lebih baik, dan memiliki keinginan untuk sukses yang lebih tinggi daripada karyawan lainnya. Penelitian ini bertujuan untuk mengadaptasi dan memvalidasi Manifest Need Questionnaire (MNQ), sebagai alat ukur motivasi berprestasi pada karyawan. Hal ini dilakukan karena MNQ dibuat di Amerika, yang memiliki budaya berbeda dengan Indonesia, sehingga mengadaptasi dan memvalidasi MNQ adalah sangat diperlukan. Adaptasi MNQ dilakukan melalui tiga tahap, yaitu translasi awal, pengecekan, dan back translation. Validasi terdiri dari validitas konstrak (konvergen dan diskriminan) dan reliabilitas konsistensi internal (alpha-cronbach). Matriks Multitrait-Multimethod digunakan dalam analisis agar dapat mengidentifikasi validitas konvergen-diskriminan (dengan tiga skala pembanding: Multidimensional Work Motivation Scale, Transgression-Related Interpersonal Motivation, dan Skala Forgiveness). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa MNQ dapat diadaptasi ke dalam budaya Indonesia, reliabilitas α=0,897 dan validitas yang dapat diterima secara psikometris (N=211).
	 Kata Kunci:
	Adaptasi, Validasi, Motivasi Berprestasi, Manifest Needs Questionnaire


Abstract
Identifying high or low of employee’s achievement motivation is very important to an organization. This is due to the organization's goals will be more easily achieved in employees who are more likely to make a harder effort to be able to produce better results, and have a desire for success higher than other employees. The aim of this research is to adapt and validate Manifest Need Questionnaire (MNQ), as a tools to measure employee’s achievement motivation. This is done because MNQ is made in America, which has a different culture from Indonesia, so adapting and validating MNQ is very necessary. MNQ adaptation is carried out through three stages, namely initial translation, checking, and back translation. This process produces MNQ that has been adapted to Indonesian culture. Validation consisted by constract validity (convergent-discriminant) and internal consistency reliability (alpha-cronbach). Multitrait-multimethod matrix was used on the analysis in order to identify convergent-discriminant validity (including three comparative scale: Multidimensional Work Motivation Scale, Transgression-Related Interpersonal Motivation, dan Forgiveness Scale). The results show that MNQ can be adapted into Indonesian culture, the reliability α=0,897 and the validity can accepted psychometrically (N=211).
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PENDAHULUAN
Era globalisasi saat ini menuntut kinerja perusahaan yang tinggi untuk dapat bertahan hidup di tengah-tengah tingkat persaingan yang ketat antar perusahaan (Setyawan & Sahrah, 2012). Sebuah perusahaan sebagai suatu organisasi dinyatakan berhasil apabila dalam memberikan layanan kepada pelanggannya dapat diamati dan diukur melalui kinerja yang dihasilkan oleh organisasi tersebut. Kinerja organisasional mengukur tingkat efektivitas dan efisiensi usaha-usaha yang dilakukan oleh organisasi untuk mencapai tujuan dari organisasi tersebut (Heridiansyah & Redjeki, 2012).
Hasil penelitian Solomon, Hashim, Mehdi, dan Ajagbe (2012) membuktikan bahwa kinerja organisasional dipengaruhi oleh motivasi karyawan. Lebih lanjut, Solomon, Hashim, Mehdi, dan Ajagbe (2012) menjelaskan bahwa karyawan yang termotivasi untuk mengerjakan tugas-tugas pekerjaannya merupakan karyawan yang produktif, yang dapat meningkatkan kinerja organisasi pula. Dengan kata lain, jika ada peningkatan motivasi yang signifikan pada karyawan diikuti peningkatan besar dalam kinerja organisasi. Osabiya (2015) menyarankan bahwa para manajer senior untuk menyesuaikan perbaikan berkesinambungan dalam program motivasi sebagai bahan inti untuk meningkatkan produktivitas karyawan dan kinerja organisasi.\Motivasi karyawan di tempat kerja masih menjadi salah satu hal yang sangat penting dalam menentukan apakah karyawan yang masuk ke dalam organisasi untuk berkomitmen pada kinerja atau tidak (Bhattacharyya, 2009).  Untuk dapat mencapai target organisasi dan dirinya sendiri melalui setiap tantangan dan tekanan yang dihadapi di tempat kerja, karyawan perlu memiliki motivasi berprestasi (Omar, Arbab, & Abdulrahman, 2018). Lebih lanjut, Omar, et. al (2018) menjelaskan bahwa dengan adanya motivasi berprestasi karyawan selalu menghasilkan sebuah keinginan untuk melakukan sesuatu dengan usaha lebih untuk mendapatkan hasil yang lebih baik, dan memiliki keinginan untuk sukses. Mahmoudi, Rostano, Mahmoudjanloo, dan Jahani (2017) menjelaskan bahwa motivasi berprestasi dapat membuat seseorang bekerja lebih baik dan lebih efektif.

Steers dan Braunstein (1976) mendefinisikan motivasi berprestasi sebagai dorongan seseorang untuk melakukan tugas-tugas yang sulit untuk mengembangkan diri agar menjadi lebih baik daripada prestasi kerja sebelumnya dan lebih baik dari pada rekan kerja, yang tidak menghindari untuk bertanggungjawab terhadap pekerjaannya. Steers dan Braunstein (1976) menjelaskan bahwa dalam teorinya, McClelland berpendapat bahwa perilaku yang dimotivasi sebagian besar merupakan fungsi dari kekuatan berbagai kebutuhan waktu tertentu. Steers dan Braunstein (1976) juga menggunakan empat komponen kebutuhan berdasarkan teori kebutuhan menurut Murray (1938) untuk mengukur motivasi berprestasi, yakni need for achievement, need for affilation, need for autonomy, dan need for dominance. 

Smith (2015) mengatakan bahwa untuk mengukur motivasi berprestasi dapat dilakukan dengan menggunakan tes kepribadian dengan teknik proyektif maupun non proyektif.  Teknik proyektif yang dapat digunakan untuk melihat motivasi berprestasi, yaitu TAT (Thematic Apperception Test) yang dikembangkan oleh Henry Murray pada tahun 1943, yang kemudian teori Murray tersebut diadaptasi oleh McClelland untuk mengembangkan TAT McClelland (Mayer, Faber, & Xu, 2007). TAT McClelland dapat digunakan untuk melihat motivasi berprestasi dalam sektor bisnis (Mcclelland, 1961). Lebih lanjut, Smith (2015) mengungkapkan bahwa adaptasi TAT mencakup beberapa gambar dan subjek diminta untuk membuat cerita dari setiap gambar tersebut. Individu yang dapat membuat cerita mengenai pencapaian suatu hal dapat diidentifikasi sebagai individu yang memiliki motivasi berprestasi yang tinggi. 

Teknik proyektif lainnya yang mengungkap motivasi berprestasi adalah Geist Picture Interest Inventory (GPII) yang dikembangkan oleh Geist pada tahun 1959. GPII mengungkap motivasi memilih pekerjaan dan karakteristik kepribadian. Selain GPII, ada pula Multi-Motive Grid (MMG) yang dikembangkan oleh Sokolowski pada tahun 2000. Alat tes MMG terdiri dari gambar-gambar yang mengungkap motif, yakni hope of affiliation, fear of power, hope of success, fear of rejection, fear of failure, dan hope of power (Mayer et al., 2007).

Donoghue (2000) menjelaskan bahwa kelemahan utama dari teknik proyektif adalah keterampilan yang sesuai yang diperlukan dari peneliti. Respons memiliki sedikit makna tanpa evaluasi oleh peneliti yang terlatih dan penerjemah informasi yang terampil. Interpretasi respon pada teknik proyektif memiliki subjektivitas yang cukup besar, dan bahkan para ahli sering memiliki interpretasi yang berbeda-beda. Kelemahan lainnya menurut Donoghue (2000) adalah teknik proyektif mahal untuk dikelola karena harus mempekerjakan staf penelitian yang sangat terampil. Selain itu, beberapa subjek mungkin tidak setuju untuk berpartisipasi dalam latihan seperti bermain peran. Kelemahan teknik proyektif lainnya adalah pengukuran reliabilitas yang sangat sulit.

Teknik non proyektif yang sering digunakan untuk mengukur motivasi berprestasi adalah Edwards Personal Preference Schedule (EPPS) (Mayer et al., 2007). Meskipun sering digunakan dalam aplikasi ilmu psikologi, tes EPPS memiliki kelemahan. Kelemahan tes EPPS adalah cara skoringnya butuh ketelitian dan kejelian serta lembar jawaban sedikit membingungkan. Selain itu, ada kemungkinan orang bosan mengerjakan, karena adanya pernyataan yang di ulang-ulang juga (Setianingrum, 2013). EPPS juga hanya mengukur motivasi secara umum, bukan motivasi di bidang pekerjaan (Mayer et al., 2007).

Teknik non proyektif lainnya yang dapat digunakan untuk mengukur motivasi berprestasi adalah skala psikologi. Dalam penggunaan sehari-hari, banyak praktisi pengukuran maupun peneliti menyamakan saja istilah skala psikologi dan angket (Azwar, 2016). Namun, perlu dijelaskan bahwa sebagai alat pengumpulan data, kedua instrumen tersebut berbeda. Lebih lanjut Azwar (2016) menjelaskan bahwa salah satu perbedaan angket dan skala psikologi terletak pada data yang diungkap, yakni angket mengungkap data faktual, sedangkan skala psikologi mengungkap deskripsi mengenai aspek kepribadian individu.

 Mathers, Fox, dan Hunn (2009) menjelaskan bahwa kelebihan skala psikologi adalah validitas internal dan eksternal yang baik, lebih efisien dari pada jenis teknik non proyektif lainnya, dapat mencakup sampel yang tersebar secara geografis, memiliki keuntungan etis, serta bersifat fleksibel. Skala psikologi memiliki validitas internal dan eksternal yang dapat diprediksi dibandingkan dengan teknik proyektif. Penelitiannya didasarkan pada beberapa bentuk teknik sampling acak akan menghasilkan sampel yang mewakili populasi tertentu yang diteliti dan akan menghasilkan temuan yang dapat digeneralisasikan ke populasi yang lebih luas. 

Bahasa merupakan produk dari budaya (Anastasi & Urbina, 2007), sehingga MNQ yang bahasa aslinya merupakan bahasa Inggris, yang perlu diadaptasi. Motivasi berprestasi juga dipengaruhi oleh budaya (Zhao & Pan, 2017), yakni Timur Tengah memiliki rasa etos kerja tinggi, karyawan Cina, karyawan Israel, dan karyawan Korea percaya bahwa "prestasi" adalah yang paling penting karena memenuhi kebutuhan aktualisasi diri; namun, untuk karyawan Jerman, karyawan Belanda, dan karyawan Amerika, “kesenangan dalam bekerja” adalah yang paling penting.  Selain itu, selama 75 tahun (1930-2005), hanya MNQ yang murni disusun pada setting kerja (Mayer et al., 2007). Steers dan Braunstein (1976) menjelaskan bahwa MNQ merupakan alat ukur dalam setting kerja, karena MNQ ditujukan untuk pengukuran perilaku organisasi, yaitu mengenai pencapaian tujuan kerja yang lebih dari kinerja sebelumnya dan lebih dari rekan kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan tanggung jawab terhadap pekerjaan. Istilah adaptasi skala mengacu pada serangkaian penelitian psikometri untuk menyesuaikan suatu alat ukur atribut psikologis ke dalam budaya lokal dan/atau penerjemahan bahasa. Tindakan mengadaptasi atau menerjemahkan alat ukur atribut psikologis ke dalam bahasa dan/atau budaya lain adalah sesuatu yang lazim dilakukan (Anastasi & Urbina, 2007).
Menurut penelitian Wakabayashi (2014), tahap pertama dalam adaptasi lintas budaya pada skala psikologi adalah proses translasi dari skala dalam bahasa asli ke dalam bahasa sasaran. Tahap kedua adalah tahap pengecekan, yang melibatkan seorang psikolog yang dapat berbahasa sasaran dan bahasa asli. Psikolog tersebut mengecek aitem-aitem dalam bahasa sasaran untuk memastikan seberapa sesuai dengan aitem-aitem asli. Tahap ketiga adalah tahap back translation, yang melibatkan native speaker yang dapat memahami hasil translasi aitem dari bahasa sasaran ke dalam bahasa asli, dan mereka dievaluasi oleh peneliti untuk memastikan seberapa sesuainya dengan aitem-aitem asli dalam bahasa asli.
Salah satu skala psikologi yang dapat mengukur motivasi berprestasi pada bidang kerja adalah Manifest Needs Questionnaire (MNQ). MNQ disusun oleh Steers dan Braunstein (1976) berdasarkan kebutuhan menurut Murray (1938). MNQ terdiri dari 20 aitem yang pernyataannya singkat dan hasil akhirnya merupakan jumlah dari skor masing-masing aitem pada satu subjek. MNQ sudah diadaptasi dalam beberapa bahasa, diantaranya bahasa Turki (Özer, Özmer, & Eris, 2007) dan bahasa Jepang (Matsui, Okada, & Kakuyama, 1982).

Suatu alat ukur perlu divalidasi untuk melihat kualitas kinerja tes sebagai alat yang dimaksudkan untuk mengukur atribut psikologis tertentu (Supratiknya, 2014). Lebih lanjut, Supratiknya (Supratiknya, 2014) menjelaskan bahwa salah satu aspek validasi adalah daya diskriminasi aitem, yang sering disamakan dengan validitas aitem, meskipun dua hal ini adalah berbeda. Daya diskriminasi aitem adalah sejauh mana aitem mampu membedakan antara individu atau kelompok individu yang memiliki dan yang tidak memiliki atribut yang akan diukur (Azwar, 2016). Lebih lanjut, Azwar (2016) menjelaskan bahwa indeks daya diskriminasi aitem merupakan keselarasan atau konsistensi antara fungsi aitem dengan fungsi skala secara keseluruhan, yang dapat diuji dengan cara menghitung korelasi aitem-total  Besarnya koefisien korelasi aitem-total (rix) bergerak mulai 0 sampai dengan 1,00 dengan tanda positif atau negatif. Aitem yang memiliki koefisien korelasi minimal 0,30 dapat dikatakan memiliki daya beda yang memuaskan (Azwar, 2016).

Aspek lainnya dari validasi adalah adalah validitas, yakni alat ukur tersebut harus valid (Supratiknya, 2014). Coolican (2014) menjelaskan bahwa validitas adalah mengenai apakah dalam pengukuran psikologis benar-benar membuat penilaian terhadap fenomena yang sedang diteliti. Salah satu teknik untuk menguji validitas suatu skala adalah pendekatan Multitrait-Multimethod (MTMM), yakni suatu teknik yang dapat digunakan bilamana terdapat dua trait atau lebih yang diukur oleh dua macam metode atau lebih.

Hingga saat ini analisis MTMM telah terbukti menjadi alat yang paling kuat untuk mendeteksi trait, metode, dan komponen error dalam pengukuran (Courvoisier, Nussbeck, Eid, Geiser, & Cole, 2008). Urbina (2014) menjelaskan bahwa MTMM merupakan metode uji validitas yang bermanfaat dalam menguji penilaian pada assessment centre di mana calon karyawan biasanya dievaluasi pada beberapa dimensi atau sifat, berdasarkan kinerja mereka pada berbagai latihan (mis., Metode). Dengan menggunakan MTMM untuk menguji validitas konstruk dari data penilaian calon karyawan yang menyelidiki dampak relatif dari dimensi dan variasi latihan (Bowler & Woehr, 2009; Kuncel & Sackett, 2014; Lievens & Conway, 2001). Meskipun demikian, desain MTMM merupakan metode yang cukup melelahkan, karena peneliti perlu mengumpulan beberapa informasi terkait metode dan trait yang harus lebih dari atau sama dengan dua, untuk mendukung uji validitas konvergen dan diskriminan (Terrill, Friedman, Gottschalk, & Haaga, 2002).

 Selain validitas, Supratiknya (Supratiknya, 2014) menjelaskan bahwa salah satu aspek validasi adalah reliabilitas, yakni alat ukur tersebut harus reliabel. Azwar (2013) menyatakan bahwa gagasan pokok yang terkandung dalam konsep reliabilitas adalah sejauh mana hasil suatu proses pengukuran dapat dipercaya. Barry, Chaney, Piazza-Gardner, dan Chavarria (2014) menyebutkan bahwa ada empat cara mengestimasi reliabilitas, salah satunya internal consistency. Internal consitency adalah teknik mengestimasi reliabilitas yang menilai sejauh mana bagian (yaitu, item) atau komponen (yaitu, subset, bagian) dari skala saling berkorelasi (Barry et al., 2014).

Steers dan Braunstein (1976) menemukan bahwa MNQ memiliki validitas prediktif, konvergen, dan diskriminan yang cukup baik, juga memiliki reliabilitas yang tinggi berdasarkan teknik estimasi test-retest dan konsistensi internal. Penelitian ini didukung oleh penelitian Mayes dan Ganster (1998), yang menemukan bahwa MNQ memenuhi kriteria psikometris, yakni memiliki validitas konvergen dan validitas serta merupakan alat ukur yang reliabel. Berbeda dengan penelitian tersebut, Konovsky, Dalton, dan Todor (1986) dalam penelitiannya, menemukan bahwa MNQ memiliki konsistensi internal yang rendah. Selain itu, hasil analisis faktor pada skala psikologi MNQ tidak tepat dengan versi yang telah terbit. Penelitian ini juga menemukan bahwa MNQ bukanlah skala psikologi yang cocok pada penelitian organisasi. penelitian Arogundade dan Olunubi (2013) juga menemukan bahwa MNQ merupakan suatu skala psikologi yang tidak valid, karena tidak dapat memprediksi adanya keterlibatan kerja pada karyawan.
Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan adaptasi dan validasi Manifest Needs Questionnaire (MNQ). Teknik validasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik MTMM, dengan dua trait yang digunakan adalah motivasi berprestasi dan forgiveness serta dua metode yang digunakan adalah metode Likert lima jawaban dan dua jawaban. Forgiveness digunakan sebagai trait pembanding karena forgiveness merupakan aspek dari trait kepribadian agreeableness (Ashton & Lee, 2009) tidak memiliki korelasi dengan motivasi (Ariani, 2013). Selain itu, untuk mendukung adanya validitas diskriminan pada MTMM, perlu digunakan trait yang memiliki perbedaan operasionalisasi aspek (Anggoro & Widhiarso, 2010). Mengacu pada definisi forgiveness menurut McCullough, Root dan Cohen (2006) yang menjelaskan bahwa forgiveness merupakan dorongan untuk dapat berkonsiliasi dengan orang yang menyakiti dirinya, memiliki perbedaan konsep dengan definisi motivasi berprestasi menurut Steers dan Braunstein (1976) yang menjelaskan bahwa motivasi berprestasi adalah dorongan seseorang untuk melakukan tugas-tugas yang sulit untuk mengembangkan diri agar menjadi lebih baik daripada prestasi kerja sebelumnya dan lebih baik dari pada rekan kerja, yang tidak menghindari untuk bertanggungjawab terhadap pekerjaannya. Dengan kata lain, kedua trait memiliki operasionalisasi aspek yang berbeda pula. Peneliti menggunakan MTMM dengan pertimbangan bahwa penelitian-penelitian sebelumnya tidak menggunakan MTMM sebagai teknik uji validitas secara eksplisit. Selain itu, teknik estimasi reliabilitas yang akan digunakan adalah konsistensi internal alpha cronbach, dengan pertimbangan bahwa model skala yang digunakan pada skala asli MNQ adalah skala Likert yang skornya bukan merupakan skor dikotomi (Azwar, 2013).
METODE
Penelitian ini terdiri dari dua tahap, yaitu tahap adaptasi dan tahap validasi. Tahap adaptasi terdiri dari empat sub tahap. Sub tahap pertama adalah translasi awal yang melibatkan oleh seorang Indonesia dengan nilai TOEFL sebesar 620. Sub tahap kedua adalah pengecekan yang melibatkan seorang Psikolog yang dilibatkan adalah seorang dosen dari universitas swasta di Yogyakarta yang pernah tinggal di Australia selama 4 tahun. Sub tahap ketiga adalah back translation yang melibatkan melibatkan seorang native-English speaker yang dapat berbahasa Indonesia dan Inggris secara lisan maupun tulisan, yaitu tour guide yang tersertifikasi. Sub tahap keempat adalah yang merupakan tahap diskusi kembali dengan Psikolog yang terlibat dalam proses pengecekan, untuk menyesuaikan kembali aitem-aitem versi back translation dengan aspek kesetaraan review menurut Borsa, Damásio, & Bandeira (2012). Selanjutnya, MNQ yang sudah sesuai dengan kebudayaan Indonesia disebar kepada responden. Kemudian, MNQ diuji daya diskriminasi aitem, juga diuji validitasnya menggunakan matriks MTMM dan diestimasi reliabilitasnya menggunakan teknik konsistensi internal. Tahap validasi dilakukan dengan menggunakan bantuan aplikasi JASP versi 0.10.2.
Populasi penelitian ini adalah karyawan swasta dan negeri. Sampel penelitian berjumlah 211 orang. Teknik pengambilan sampel adalah purposive sampling, yang merupakan teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2012) dengan kriteria bahwa sampel penelitian telah bekerja minimal 3 tahun. Ditetapkannya pengalaman bekerja 3 tahun karena mereka diasumsikan telah melakukan interaksi sosial, sehingga telah mengalami proses-proses internalisasi; dan dengan demikian, perkembangan motivasi dapat dilihat (Gagné, et al., 2014). Pada pengambilan data, ada bagian data demografi yang perlu diisi oleh para responden, yakni usia, masa kerja, dan jenis kelamin, pada tabel 1.

Tabel 1 Demografi Responden

	No
	Demografi
	Interval
	Jumlah Responden
	Persentase

	1.
	Usia
	< 30 tahun
	101
	47,87%

	
	
	31 – 40 tahun
	57
	27,01%

	
	
	41 – 50 tahun
	21
	9,95%

	
	
	> 50 tahun
	32
	15,17%

	2.
	Masa Kerja
	3 – 7 tahun
	104
	42,29%

	
	
	8 – 10 tahun
	54
	25,59%

	
	
	> 10 tahun
	53
	25,12%

	3.
	Jenis Kelamin
	Wanita
	125
	59,24%

	
	
	Pria
	86
	40,76%


HASIL DAN PEMBAHASAN
Sebelum melaksanakan proses adaptasi dan validasi MNQ, peneliti meminta izin kepada pengembang MNQ, dengan menggunakan media surat elektronik, untuk dapat mengadaptasi dan memvalidasi MNQ ke dalam bahasa Indonesia. Kemudian, surat elektronik tersebut dibalas oleh pengembang MNQ yang mengizinkan peneliti untuk dapat mengadaptasi dan memvalidasi MNQ.
Penelitian ini melalui dua tahap, yaitu tahap adaptasi dan tahap validasi. Pada tahap adaptasi, dilakukan tiga sub tahap, yaitu terjemahan awal, pengecekan, dan back translation. Pada sub tahap terjemahan awal, Peneliti melibatkan seorang Warga Negara Indonesia (WNI), yang memiliki skor TOEFL sebesar 620. Pada tahap ini, penerjemah hanya menerjemahkan aitem pada skala asli yang dalam bahasa Inggris ke dalam bahasa Indonesia. Hasil sub tahap terjemahan awal digunakan sebagai bahan analisis pada sub tahap selanjutnya, yaitu pengecekan.

Pada sub tahap pengecekan, Peneliti melibatkan seorang psikolog yang pernah tinggal di Australia selama 4 tahun. Peneliti berdiskusi dengan psikolog tersebut mengenai setiap pernyataan berdasarkan empat aspek kesetaraaan yang dikemukakan oleh Borsa, dkk. (2012).  MNQ dinilai sudah setara berdasarkan aspek kesetaraan semantik, kesetaraan eksperensial, dan kesetaraan konseptual. Namun, ada beberapa hal yang perlu diperhatikan lebih lanjut pada aspek kesetaraan idiomatik.

Pada aspek kesetaraan idiomatik, ada beberapa aitem yang berubah. Ada beberapa aitem yang dinilai tidak setara, yaitu aitem nomor 1, frasa “agak sulit” diganti menjadi “cukup sulit”. Aitem nomor 7 frasa “dalam suatu pekerjaan” diganti menjadi “pada saat bekerja”. Aitem nomor 15 dan 19 disarankan kalimat lain. Aitem 16 mengganti kata “mencoba” menjadi “mencari kesempatan untuk”. Selain itu, ada beberapa aitem yang meskipun dinilai setara, tetapi harus direvisi pernyatannya, yaitu aitem nomor 2 disarankan untuk mengganti kata “berusaha” menjadi “mencoba”. Aitem nomor 5 disarankan untuk mengganti kata “menghasilkan” menjadi “menunjukkan”. Aitem nomor 9 disarankan untuk frasa “dengan terbuka” ditempatkan di akhir kalimat. Aitem nomor 10 dan 18 disarankan untuk tidak menggunakan frasa “saya mendapati diri saya”. Aitem nomor 14 disarankan untuk mengganti frasa “dalam suatu pekerjaan” menjadi “di tempat kerja”. Aitem 20 disarankan mengganti frasa “yang memberi perintah” menjadi “yang memerintah”. Meskipun demikian, aitem nomor 3, 8, dan 17 adalah aitem-aitem yang sudah setara secara idiomatik. Selain itu, aitem nomor 4, 11, 12, dan 13 adalah aitem-aitem yang sangat setara secara idiomatik.

Pada sub tahap back translation, secara umum ada empat kelompok hasil, yaitu hasil yang sesuai dengan bahasa pada skala asli, memiliki kemiripan, istilah yang dihilangkan, dan ada perubahan. Hasil yang sesuai dengan bahasa pada skala asli, yaitu aitem nomor 1, 5, 7, 8, 9, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 19, dan 20. Hasil selanjutnya adalah ada beberapa aitem yang memiliki kemiripan, yakni aitem-aitem yang bahasanya tidak sama tetapi memiliki makna yang sama, yaitu aitem nomor 2, yang inti pernyataannya mengenai kinerja masa lalu, hanya kata-katanya yang berbeda pada hasil back translation dengan bahasa pada skala asli. Aitem nomor 4, kata “responsibilities” diganti dengan “tasks”, karena memuat makna yang sama, yakni adanya tugas-tugas yang harus dikerjakan. Ada juga beberapa aitem yang istilahnya dihilangkan. Pada aitem nomor 3, istilah “stick my neck out” tidak digunakan dalam bahasa Indonesia karena hanya menegaskan kata sebelumnya, yaitu pengambilan resiko. Pada aitem nomor 10 dan 18, frasa “find myself” tidak digunakan dalam terjemahan bahasa Indonesia karena dalam terjemahannya akan membuat kalimat menjadi kurang tepat. Ada pula aitem yang kalimatnya diubah, yaitu aitem nomor 6, yakni pada terjemahan bahasa Indonesia, terdapat dua kata yang sama, yaitu kata “memilih”.

Setelah sub tahap back translation selesai, peneliti menemui Psikolog yang dilibatkan dalam proses pengecekan, untuk melakukan proses pengecekan sekali lagi. Peneliti berdiskusi mengenai perubahan terhadap aitem-aitem MNQ. Psikolog berpendapat bahwa MNQ sudah sesuai dengan budaya Indonesia, yakni sudah setara secara semantik, idiomatik, eksperensial, dan konseptual.
Ada beberapa aitem yang menjadi syarat budaya dalam MNQ, yakni secara idiomatik. Pada aitem nomor 3, istilah “stick my neck out” tidak digunakan dalam bahasa Indonesia karena hanya menegaskan kata sebelumnya, yaitu pengambilan resiko. Jika istilah ini digunakan, maka akan ada makna ganda dalam aitem nomor 3. Pada aitem nomor 10 dan 18, frasa “find myself” tidak digunakan dalam terjemahan bahasa Indonesia karena dalam terjemahannya akan membuat kalimat menjadi kurang tepat. Secara harfiah, “find myself” berarti “mendapati diri saya”. Aitem ini menjadi pernyataan pengakuan, yang memiliki social desirability atau cenderung memberikan respons kepatutan sosial, yakni menegaskan yang baik dan menyembunyikan yang buruk (Widhiarso, 2011), terutama pada responden yang menyangkal terhadap kondisi sebenarnya (denial) (Oktapialdi, Tarigan, & Musthofa, 2018).
Tahap selanjutnya adalah validasi, yang terdiri dari tiga tahap, yakni tahap uji daya diskriminasi aitem, uji validitas, dan estimasi reliabilitas. Uji daya diskriminasi aitem dilakukan sebanyak satu kali putaran. Hasil uji daya diskriminasi aitem menghasilkan koefisien korelasi aitem-total (rix) mulai dari 0,380 sampai 0,655, yang menunjukkan bahwa semua aitem pada MNQ memiliki daya beda yang dianggap memuaskan. Dengan kata lain, seluruh aitem MNQ mampu membedakan antara individu atau kelompok individu yang memiliki dan yang tidak memiliki atribut yang diukur (Azwar, 2016).

Pada tahap uji validitas, peneliti menggunakan teknik validasi MTMM. Menurut Azwar (2013), dalam matriks MTMM sebagai output dari teknik validasi, meliputi validitas konvergen-diskriminan dan estimasi reliabilitas, sehingga peneliti akan menjelaskan tahapan validitas dalam penelitian ini berdasarkan matriks MTMM. Derajat validitas konvergen-diskriminan diidentifikasi dengan menggunakan koefisien korelasi Pearson Product-moment, sedangkan reliabilitas diidentifikasi menggunakan koefisien reliabilitas Alpha Cronbach.

Pada teknik ini, alat ukur komparatif yang disertakan pada pengujian validitas konvergen‐diskriminan melalui matriks MTMM antara lain:
a. Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS), yang divalidasi dalam tujuh bahasa dan sembilan negara, salah satunya Bahasa Indonesia oleh Gagné, et al. (2014). Trait: Motivasi Berprestasi, Metode: Likert dua jawaban.

b. Transgression-Related Interpersonal Motivation (TRIM-18) yang diadaptasi dalam bahasa Indonesia oleh Agung (2015). Trait: Forgiveness, Metode: Likert lima jawaban. 

c. Skala Forgiveness (SF), yang dikembangkan oleh Istiqomah (2012) dalam bahasa Indonesia. Trait: Forgiveness, Metode: Likert dua jawaban.

Tabel 2 Hasil Matriks MTMM
	
	Lima Jawaban
	Dua Jawaban

	
	MNQ
	TRIM18
	MWMS
	SF

	Lima Jawaban
	MNQ
	(0,898)
	
	
	

	
	TRIM18
	0,075
	(0,846)
	
	

	Dua Jawaban
	MWMS
	0,401
	0,187
	(0,809)
	

	
	SF
	0,045
	0,663
	0,017
	(0,614)


Pada tabel 2, koefisien korelasi skor tes monotrait‐monomethod tidak dicantumkan sebagai rxy = 1,00, tetapi digantikan oleh koefisien reliabilitasnya (R) (Azwar, 2013). rxy yang dicetak miring adalaha koefisien korelasi heterotrait-monomethod, rxy yang dicetak tebal adalah koefisien korelasi monotrait-heteromethod, dan rxy yang diberi garis bawah adalah koefisien korelasi heterotrait-heteromethod.

Azwar (2013) menjelaskan bahwa ada dua jenis validitas yang diungkap melalui matriks MTMM, yaitu validitas konvergen dan diskriminan. Urbina (2014) menjelaskan bahwa validitas konvergen diidentifikasi dengan adanya korelasi yang tinggi antara trait yang sama dengan alat ukur yang sama (monotrait-monomethod) dan trait yang sama dengan alat ukur yang berbeda (monotrait-heteromethod). Pada tabel 2, hubungan monotrait-monomethod merupakan hubungan alat ukur tersebut dengan dirinya sendiri yang koefisien korelasinya pasti bernilai 1,000, sehingga pada matriks MTMM digantikan dengan koefisien reliabilitas yang akan dibahas pada sub bab selanjutnya. 

Berdasarkan tabel 2, korelasi yang bersifat monotrait-heteromethod adalah korelasi antara MNQ dengan metode lima jawaban dengan MWMS dengan metode dua jawaban tetapi sama-sama mengukur motivasi berprestasi, dengan nilai rxy = 0,401. Hasil tersebut menunjukkan adanya validitas konvergen pada MNQ. Selain itu, terdapat pula korelasi yang bersifat monotrait-heteromethod lainnya, yaitu korelasi antara TRIM18 dengan metode lima jawaban dan SF dengan metode dua jawaban tetapi sama-sama mengukur forgiveness, dengan nilai rxy = 0,663. Kedua hasil koefisien interkorelasi ini sudah dianggap memuaskan, yaitu diatas 0,30 (Azwar, 2013).

Adanya kesamaan operasionalisasi aspek mengakibatkan terpenuhinya validitas konvergen pada MNQ, karena koefisien korelasi pada hubungan monotrait-heteromethod pada MNQ memiliki koefisien interkorelasi yang sudah dianggap memuaskan, yaitu diatas 0,30 (Azwar, 2013). Mengacu pada pendapat Prakosa (1995), bahwa validitas konvergen merupakan suatu konfirmasi dari berbagai prosedur pengukuran yang saling independen, maka dapat dikatakan bahwa MNQ dapat mengonfirmasi pengukuran motivasi berprestasi. Dengan kata lain, MNQ adalah alat ukur untuk mengukur motivasi berprestasi. Hal ini didukung dengan hasil penelitian Mayer et al. (2007), yang menemukan bahwa MNQ merupakan alat ukur motivasi dibidang kerja.

Selain itu, validitas diskriminan diidentifikasi dengan adanya korelasi yang rendah atau tidak berkorelasi sama sekali antara trait yang berbeda dengan alat ukur yang sama (heterotrait-monomethod) dan trait yang berbeda dengan alat ukur yang berbeda (heterotrait-heteromethod) (Urbina, 2014). Korelasi yang bersifat heterotrait-monomethod adalah korelasi antara MNQ yang mengukur motivasi berprestasi dengan TRIM18 yang mengukur forgiveness tetapi menggunakan metode yang sama, yaitu lima jawaban dan memiliki rxy = 0,075, serta korelasi antara MWMS yang mengukur motivasi berprestasi dengan SF yang mengukur forgiveness tetapi menggunakan metode yang sama, yaitu dua jawaban dan memiliki rxy​ = 0,017. Korelasi yang bersifat heterotrait-heteromethod adalah korelasi antara MNQ yang mengukur motivasi berprestasi yang menggunakan metode lima jawaban dengan SF yang mengukur forgiveness yang menggunakan metode dua jawaban dan memiliki rxy = 0,045 serta korelasi antara MWMS yang mengukur motivasi berprestasi yang menggunakan metode dua jawaban dengan TRIM18 yang mengukur forgiveness yang menggunakan metode lima jawaban dan memiliki rxy​ = 0,187. Dengan keempat koefisien korelasi yang lebih kecil nilainya jika dibandingkan dengan koefisien korelasi monotrait heteromethod, maka terbukti adanya validitas diskriminan pada MNQ.
Terpenuhinya kriteria validitas diskriminan pada MNQ didukung oleh adanya perbedaan operasionalisasi aspek kedua trait yang berbeda , yakni motivasi berprestasi dan forgiveness. Motivasi berprestasi dalam konteks kerja dan forgiveness mengukur dua trait yang berbeda, juga memiliki konsep yang berbeda. Motivasi berprestasi dalam konteks kerja mengacu pada dorongan mencapai target kerja (Wijono, 2011), sedangkan forgiveness mengacu pada dorongan untuk dapat berkonsiliasi dengan orang yang menyakiti dirinya (McCullough et al., 2006). Selain berdasarkan definisi, kedua trait tersebut memiliki komponen yang berbeda. Komponen motivasi berprestasi adalah need for achievement, need for affiliation, need for autonomy, dan need for dominance (Steers & Braunstein, 1976), sedangkan komponen forgiveness adalah avoidance, revenge, dan benevolence (McCullough et al., 2006).
Berdasarkan hasil uji validitas diatas, ditemukan bahwa MNQ belum memenuhi kriteria validitas konvergen dengan koefisien interkorelasi yang sudah dianggap memuaskan, yaitu diatas 0,30 (Azwar, 2013). Selain itu, ditemukan bahwa MNQ memenuhi validitas diskriminan dengan adanya korelasi yang lemah.
Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian Steers dan Braunstein (1976), yang menemukan bahwa MNQ merupakan alat ukur yang memenuhi kriteria validitas konvergen dan diskrimininan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian Mayes dan Ganster (1998), yang menemukan bahwa MNQ memenuhi kriteria psikometris, yakni memiliki validitas konvergen dan validitas serta merupakan alat ukur yang reliabel. Hasil penelitian ini menolak hasil penelitian Konovsky, Dalton, dan Todor (1986) yang menemukan bahwa MNQ merupakan alat ukur yang tidak valid pada pengukuran di konteks kerja.
Selanjutnya, estimasi reliabilitas menggunakan uji alpha cronbach. Reliabilitas diestimasi secara parsial terlebih dahulu, yakni untuk masing-masing komponen. MNQ terdiri dari empat komponen, yaitu need for achievement, need for affiliation, need for autonomy, dan need for dominance. 

Komponen pertama adalah komponen need for achievement yang memiliki α sebesar 0,657 yang termasuk kategori reliabilitas kuat. Nilai α tersebut cenderung setara jika dibandingkan dengan nilai α komponen need for achievement pada penelitian Steers dan Braunstein (1976) (α = 0,66). Namun, α pada penelitian ini lebih besar nilainya jika dibandingkan dengan penelitian Konovsky et. al (1986) (α = 0,34) dan penelitian Blackburn (1981) (α=0,48). 

 Komponen kedua adalah komponen need for affiliation yang memiliki α sebesar 0,601 yang termasuk kategori reliabilitas kuat. Nilai α tersebut lebih besar nilainya jika dibandingkan dengan nilai koefisien reliabilitas komponen need for affiliation pada penelitian Steers dan Braunstein (1976) (α = 0,56), penelitian penelitian Blackburn (1981) (α = 0,15) dan Konovsky et. al. (1986) (α = 0,16).

Komponen ketiga adalah komponen need for autonomy yang memiliki α sebesar 0,721 yang termasuk kategori reliabilitas kuat. Nilai α tersebut cenderung setara jika dibandingkan dengan nilai α komponen need for autonomy pada penelitian Steers dan Braunstein (1976) (α = 0,61). Namun, α pada penelitian ini lebih besar nilainya jika dibandingkan dengan penelitian Konovsky (1986) (α = 0,29) dan penelitian Blackburn (1981) (α=0,34).
Komponen keempat adalah komponen need for dominance yang memiliki α sebesar 0,711 yang termasuk kategori reliabilitas kuat. Nilai α tersebut lebih kecil jika dibandingkan dengan nilai α komponen need for dominance pada penelitian Steers dan Braunstein (1976) (α = 0,83), cenderung setara dengan hasil penelitian Blackburn (1981) (α = 0,71). Namun, α pada penelitian ini lebih besar nilainya jika dibandingkan dengan penelitian Konovsky (1986) (α = 0,56).

Selanjutnya, untuk mengestimasi reliabilitas MNQ secara keseluruhan, digunakan rumus alpha berstrata (Widhiarso, 2009). Koefisien reliabilitas MNQ sebesar 0,898 yang termasuk dalam kategori reliabilitas yang sangat kuat (Ghozali, 2009). Gagasan pokok yang terkandung dalam konsep reliabilitas adalah sejauh mana hasil suatu proses pengukuran dapat dipercaya (Azwar, 2013). Hasil ini menunjukkan bahwa MNQ reliabel dan memiliki taraf kepercayan yang tinggi pada hasil pengukurannya.
KESIMPULAN 

Berdasarkan analisis dan pembahasan hasil penelitian, maka dapat diperoleh kesimpulan penelitian bahwa adaptasi MNQ dilakukan melalui tiga tahap, yaitu translasi awal, pengecekan, dan back translation, yang menghasilkan MNQ yang sudah diadaptasi ke dalam budaya Indonesia. Selain itu, validasi MNQ dilakukan melalui tiga sub tahap: uji daya diskriminasi aitem menunjukkan bahwa semua aitem pada MNQ memiliki daya beda yang dianggap memuaskan, uji validitas yang menunjukkan adanya validitas diskriminan pada MNQ dan ditemukan pula adanya validitas konvergen pada MNQ, estimasi reliabilitas menunjukkan MNQ merupakan alat ukur yang reliabel. Validasi menunjukkan bahwa MNQ merupakan alat ukur yang memenuhi kriteria psikometris.

Saran pada penelitian ini adalah untuk peneliti selanjutnya agar dapat menggunakan teknik uji validitas lain, misalnya analisis faktor. Peneliti selanjutnya juga dapat menggunakan trait lain sebagai trait pembanding, seperti empati, rasa bersyukur, dan trait lainnya, untuk mengungkap validitas diskriminan. Sedangkan, untuk mengungkap validitas konvergen dapat  menggunakan alat tes lain yang memiliki operasionalisasi aspek yang sama yang sama dengan MNQ, seperti PRF, EPPS, atau TAT.
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