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ABSTRACT 
 

Validation process psycometrically on a measuring instrument which adapted to difference 
culture from the original version is an absolute necessity in order its application can be more 
accurate. The aim of this research is validating psycometrically on Manifest Need 
Questionnaire (MNQ) as a instrument to measure employee’s achievement motivation in 
work setting that adapted from American language and culture to Indonesian language and 
culture. The method used in this research is Multitrait-Multimethod. Validation consisted by 
constract validity (convergent-discriminant) and internal consistency reliability (alpha-
cronbach). Multitrait-multimethod matrix was used on the analysis 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 has validity that can accepted psychometrically (N=211) with the reliability 
α=0,897. 
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PENDAHULUAN 
 
Untuk dapat bertahan hidup di tengah era globalisasi yang tingkat persaingannya semakin 
ketat antar perusahaan, perusahaan dituntut agar dapat menunjukkan kinerjanya yang tinggi 
(Setyawan & Sahrah, 2012). Sebagai sebuah organisasi, suatu perusahaan dapat 
dinyatakan berhasil apabila pelayanan yang diberikan kepada pelanggannya dapat diamati 
dan diukur melalui pencapaian kinerja organisasi tersebut. Pencapaian kinerja organisasi 
dapat diukur melalui tingkat efektifitas dan efisiensi usaha-usaha untuk pencapaian tersebut 
(Heridiansyah & Redjeki, 2012).  Hasil  penelitian Solomon, Hashim, Mehdi, dan 
Ajagbe(2012) membuktikan bahwa kinerja organisasional dipengaruhi oleh motivasi 
karyawan. Solomon, Hashim, Mehdi, dan Ajagbe(2012) juga menjelaskan bahwa kinerja 
organisasi dapat ditingkatkan apabila karyawan menjadi produktif sebagai hasil dari 
karyawan yang termotivasi untuk mengerjakan tugas-tugas pekerjaannya. 
 
Motivasi karyawan di tempat kerja merupakan salah satu hal yang sangat penting dalam 
menentukan tingkat komitmen karyawan terhadap pencapaian target organisasi 
(Bhattacharyya, 2009).  Oleh sebab itu, karyawan perlu memiliki motivasi berprestasi agar 
dapat dapat mencapai target organisasi dan dirinya sendiri melalui setiap tantangan dan 
tekanan yang dihadapi di tempat kerja (Omar, Arbab, & Abdulrahman, 2018). Omar, et. al 
(2018) juga menjelaskan bahwa karyawan dapat selalu menghasilkan berprestasi karyawan 
selalu menghasilkan sebuah keinginan untuk melakukan sesuatu dengan usaha lebih untuk 
mendapatkan hasil yang lebih baik, dan memiliki keinginan untuk sukses, jika memiliki 
motivasi berprestasi.  Mahmoudi, Rostano, Mahmoudjanloo, dan Jahani (2017) juga 
berpendapat bahwa seorang karyawan dapat bekerja lebih baik dan  lebih efektif adalah 
peran penting dari motivasi berprestasi. 
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Menurut Steers dan Braunstein (1976), motivasi berprestasi didefinisikan 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. McClelland (dalam 
Steers & Braunstein, 1976) menjelaskan bahwa perilaku yang dimotivasi sebagian besar 
merupakan fungsi dari kekuatan berbagai kebutuhan waktu tertentu. Untuk mengukur 
motivasi berprestasi, Steers dan Braunstein (1976) juga menggunakan empat komponen 
kebutuhan berdasarkan teori kebutuhan menurut Murray (1938), yakni need for 
achievement, need for affilation, need for autonomy, dan need for dominance.  

 
Pengukuran motivasi berprestasi dapat dilakukan dengan dua teknik tes kepribadian, yaitu 
teknik proyektif dan non proyektif  (Smith, 2015).  Salah satu tes teknik proyektif yang dapat 
digunakan untuk mengukur motivasi berprestasi adalah  TAT (Thematic Apperception Test) 

yang dikembangkan oleh Henry Murray pada tahun 1943(Mayer, Faber, & Xu, 2007), yang 
kemudian teori Murray tersebut diadaptasi oleh McClelland untuk mengembangkan TAT 
McClelland untuk mengukur motivasi berprestasi dalam sektor bisnis (Mcclelland, 1961). 
Smith (2015) menjelaskan bahwa pada TAT, subjek diminta untuk membuat cerita dari 
setiap gambar yang diberikan. Pada cerita tersebut, subjek dapat membuat alur mengenai 
pencapaian suatu hal yang dapat diidentifikasi sebagai individu yang memiliki motivasi 
berprestasi yang tinggi.  
 
Namun, teknik proyektif memiliki kelemahan. Donoghue(2000) menyebutkan bahwa 
kelemahan utama dari teknik proyektif adalah keterampilan yang sesuai yang diperlukan dari 
peneliti. Selain itu, teknik proyektif membutuhkan biaya yang tidak sedikit dalam 
melaksanakan tes tersebut,  karena harus mempekerjakan staf penelitian yang sangat 
terampil. Kelemahan teknik proyektif lainnya adalah pengukuran reliabilitas yang sangat sulit 
(2000). Pada teknik non proyektif,  pengukuran motivasi berprestasidapat dilakukan dengan 
menggunakan skala psikologi (Mayer et al., 2007). Dalam keseharian, banyak praktisi 
pengukuran maupun peneliti menyamakan istilah skala psikologi dan angket (Azwar, 2016). 
Namun, sebagai alat pengumpulan data, kedua instrumen tersebut berbeda. Menurut Azwar 
(2016), perbedaan kedua instrumen terletak pada jenis data yang diungkap, yakni angket 
mengungkap data faktual, sedangkan skala psikologi mengungkap atribut kepribadian 
seseorang. 
 
Menurut Mathers, Fox, dan Hunn (2009), salah satu kelebihan skala psikologi adalah 
memiliki validitas eksternal dan internal yang dapat diprediksi daripada teknik proyektif. 
Skala psikologi juga lebih efisien dalam pelaksaannya jika dibandingkan dengan teknik non 
proyektif lainnya. Selain itu, Mathers, Fox, dan Hunn(2009) juga menjelaskan bahwa 
penyebaran skala psikologi dapat dilakukan dengan menggunakan berbagai teknik termasuk 
skala psikologi melalui pos dan wawancara telepon, sehingga dapat mencakup sampel yang 
tersebar secara geografis. Manifest Needs Questionnaire (MNQ) merupakan salah satu 

skala psikologi yang dapat mengukur motivasi berprestasi pada bidang kerja, yang MNQ 
disusun oleh Steers dan Braunstein (1976) berdasarkan teori kebutuhan menurut Murray 
(1938). MNQ terdiri dari 20 aitem yang pernyataannya singkat. 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 (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). 
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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). 
 
Selain validitas, Supratiknya (Supratiknya, 2014) menjelaskan bahwa salah satu aspek 
validasi adalah reliabilitas, yakni alat ukur tersebut harus reliable. 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 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 
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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 
 

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). 
 

 
Gambar 1. Proses Validasi 

Sumber: Data Primer Proses Penelitian 

 
Gambar 1 adalah proses validasi MNQ dalam penelitian ini. Sebelum menganalisis validitas 
dan reliabilitas alat ukur, peneliti menyebar skala psikologi dengan media google form, 
dengan pertimbangan bahwa penyebaran skala dengan media form web based lebih mudah, 
karena peneliti hanya akan menyebarkan link, melalui media sosial kepada karyawan 
dengan masa kerja minimal 3 tahun. 

 
Tabel 1. Demografi Responden 

No Demografi Interval Frekuensi % 

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. MasaKerja 3-7 tahun 104 42,29% 
8-10 
tahun 

54 25,59% 

> 10 tahun 53 25,12% 

3. JenisKelamin Wanita 125 59,24% 
Pria 86 40,76% 

Sumber: Data Primer Hasil Penelitian 

 
Pada pengambilan data, ada bagian data demografi yang perlu diisi oleh para responden, 
yakni usia, masa kerja, dan jenis kelamin. Pada tabel 1, dapat dilihat bahwa pada demografi 
usia, ditemukan ada 101 responden yang berusia di bawah 30 tahun (47,87%), 57 
responden berusia antara 31-40 tahun (27,01%), 21 responden yang berusia antara 41-50 
tahun (9,95%), dan 32 responden yang berusia di atas 50 tahun (15,17%). Pada demografi 
masa kerja, ditemukan bahwa ada 104 responden yang memiliki masa kerja antara 3-7 
tahun (49,29%), 54 responden yang memiliki masa kerja antara 8-10 tahun (25,59%), dan 53 
responden yang memiliki masa kerja di atas 10 tahun (25,12%). Pada demografi jenis 
kelamin, ditemukan bahwa ada 125 responden berjenis kelamin wanita (59,24%) dan 86 
responden berjenis kelamin pria (40,76%). 
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Tahap validasi yang pertama adalah menguji daya diskriminasi aitem. Pengujian daya 
diskriminasi aitem dilakukan dengan cara menghitung korelasi aitem-total (Azwar, 2016). 
Selanjutnya adalah menguji validitas. Teknik uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah MTMM. Validitas konvergen-diskriminan pada matriks MTMM diidentifikasi dengan 
cara mengorelasikan masing‐masing hasil pengukuran (rxy) dari alat ukur tersebut yang 
kemudian ditampilkan dalam matriks MTMM, dengan jenis korelasi yang digunakan adalah 
korelasi sederhana Product‐moment Pearson (Anggoro & Widhiarso, 2010).  
 
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.  

 
Untuk mengestimasi reliabilitas, digunakan internal consistency untuk mengestimasi 
reliabilitas skala motivasi berprestasi, dengan Cronbach's alpha sebagai koefisien internal 
consistency reliability. Nilai koefisien alpha dianggap reliabel adalah jika memenuhi nilai 
minimal 0,60 (Ghozali, 2009). Mengingat MNQ merupakan alat ukur multidimensional, maka 
pengukuran reliabilitas menggunakan koefisien alpha berstrata. Uji daya diskriminasi aitem, 
uji validitas, dan estimasi reliabilitas ini dianalisis dengan menggunakan bantuan aplikasi 
JASP versi 0.10.2. JASP adalah sebuah alat bantu analisis statistik yang open source, yang 
dikembangkan oleh University of Amsterdam pada Juli 2019. 

 

 

HASIL PENELITIAN 
 

Penelitian ini bertujuan untuk memvalidasi MNQ. Pada proses ini, peneliti menggunakan 
analisis kuantitatif, untuk menguji daya diskriminasi aitem, menguji validitas dan 
mengestimasi reliabilitas. Tujuan validasi adalah untuk menguji kualitas MNQ secara 
psikometris. Tiga aspek yang dibahas dalam proses validasi meliputi uji daya diskriminasi 
aitem, uji validitas, dan estimasi reliabilitas (Supratiknya, 2014). 
 
Uji daya diskriminasi aitem dilakukan sebanyak satu kali putaran. Indeks daya diskriminasi 
aitem diuji dengan cara menghitung korelasi aitem-total (Azwar, 2016). 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. 
 

Tabel 2 Hasil MTMM 
 Lima Jawaban DuaJawaban 

MNQ TRIM18 MWMS SF 

Lima Jawaban MNQ (0,898)    

TRIM18 0,075 (0,846)   

DuaJawaban MWMS 0,401 0,187 (0,809)  

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

Sumber: Data Primer Hasil Penelitian 

 
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 
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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. 
Uji validitas MNQ menggunakan teknik uji MTMM. Hasil uji MTMM menunjukkan adanya 
validitas konvergen dan diskriminan. Validitas konvergen ditunjukkan dengan adanya 
korelasi yang kuat pada hubungan yang bersifat monotrait-heteromethod (Azwar, 2013), 
yakni hubungan TRIM18 dengan SF (r = 0,663). Validitas konvergen juga ditemukan pada 
hubungan MNQ dengan MWMS (r=0,401). Kedua hasil koefisien interkorelasi ini sudah 
dianggap memaskan, 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 dkk. (2007), yang menemukan bahwa MNQ merupakan alat ukur 
motivasi dibidang kerja. 
 
Validitas diskriminan ditunjukkan dengan adanya korelasi yang rendah pada hubungan yang 
bersifat heterotrait-monomethod dan heterotrait-heteromethod (Azwar, 2013). Hubungan 
yang bersifat heterotrait-monomethod yakni hubungan antara MNQ dengan TRIM18 (r = 
0,075) dan MWMS dengan SF (r = 0,017). Sedangkan, hubungan yang bersifat heterotrait-
heteromethod yakni hubungan antara MNQ dengan SF (r = 0,045) dan MWMS dengan 

TRIM18 (r = 0,187). Hasil tersebut menunjukkan terpenuhinya kriteria 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). 
 
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 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 
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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. 

 

 
DISKUSI 

 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa MNQ memiliki validitas yang dapat diterima secara 
psikometris (N=211), dengan reliabilitas alpha cronbach sebesar α=0,897. Untuk peneliti 
selanjutnya, disarankan 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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