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Abstrak 
Kepuasan kerja merupakan faktor kunci yang menentukan produktivitas dan retensi karyawan dalam 
sebuah organisasi, dan motivasi kerja diyakini menjadi salah satu prediktor utamanya. Penelitian 
meta-analisis ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap 
kepuasan kerja karyawan dan bagaimana motivasi kerja secara signifikan mempengaruhi kepuasan 
kerja karyawan. Pengumpulan artikel menggunakan database akademik seperti Google Scholar, 
Garuda, dan SINTA dengan kata kunci motivasi kerja, kepuasan kerja, dan karyawan. Data yang 
diperoleh dianalisis dengan menghitung effect size dari setiap jurnal. Model random effect 
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
dengan nilai effect size = 0,083; p < 0,001 pada kategori kecil. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi 
kerja secara konsisten dapat meningkatkan kepuasan kerja di berbagai konteks organisasi. 
Peningkatan motivasi kerja menjadi strategi penting bagi manajemen untuk menciptakan lingkungan 
kerja yang positif dan produktif. 
Kata Kunci: Meta-analisis, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja 

 
Abstract 

Job satisfaction is a key factor determining employee productivity and retention in an organization, 
and work motivation is believed to be one of its main predictors. This meta-analysis study aims to 
determine the extent of work motivation's influence on employee job satisfaction and how work 
motivation significantly influences employee job satisfaction. Articles were collected using academic 
databases such as Google Scholar, Garuda, and SINTA with keywords such as work motivation, job 
satisfaction, and employees. The data obtained were analyzed by calculating the effect size of each 
journal. The random-effects model shows that work motivation has a significant effect on employee 
job satisfaction with a value of 0,083; p < 0,001 in the small category. This indicates that work 
motivation can consistently increase job satisfaction across various organizational contexts. Increasing 
work motivation is an important strategy for management to create a positive and productive work 
environment. 
Keywords: Meta-analysis, Work Motivation, Job Satisfaction 

 

PENDAHULUAN 

Di era persaingan global, sumber daya manusia (SDM) dianggap sebagai hal paling 

berharga bagi sebuah organisasi untuk mencapai keunggulan kompetitif (Noe et al., 2017). 

Kinerja dan produktivitas karyawan menjadi penentu utama keberhasilan organisasi. Salah 

satu faktor psikologis yang paling signifikan dalam mempengaruhi kinerja adalah kepuasan 

kerja. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang positif atau menyenangkan yang 

dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Luthans, 2011). 
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Karyawan dengan kepuasan yang tinggi cenderung lebih produktif, berkomitmen, dan 

memiliki absensi serta turnover yang lebih rendah (Robbins & Judge, 2017). Faktor yang sering 

kali dihubungkan secara langsung dengan kepuasan kerja adalah motivasi kerja. Dapat 

diartikan bahwa motivasi adalah suatu proses yang menjelaskan tingkat kesungguhan, fokus, 

serta persistensi individu dalam upayanya meraih sebuah tujuan (Robbins & Judge, 2017). 

Teori Dua Faktor Herzberg, yang tergolong teori klasik, membuat pembedaan yang jelas 

terhadap elemen-elemen pemicu rasa tidak puas di tempat kerja, yang dikategorikan sebagai 

faktor hygiene dan yang mendorong kepuasan serta motivasi (faktor motivator) (Herzberg et 

al., 1959). Secara teoretis, karyawan yang memiliki dorongan atau motivasi yang kuat, baik 

(misalnya, rasa pencapaian) maupun ekstrinsik (misalnya, gaji dan insentif), diasumsikan akan 

merasakan kepuasan yang lebih tinggi terhadap pekerjaan mereka. 

Banyak penelitian empiris yang telah dilaksanakan untuk uji coba hubungan antara 

motivasi dan kepuasan kerja. Sejumlah studi menunjukkan adanya hubungan yang sangat 

kuat (Yuniarti, et.al, 2023; Sony, 2023; Dacanay, et. al, 2023), namun beberapa studi lain 

melaporkan hubungan yang berada pada level sedang atau bahkan lebih rendah, tergantung 

pada budaya organisasi, atau level jabatan yang diteliti (Gultom, et.al,  2024; Nitafan & 

Camay, 2020). Adanya variasi dalam temuan ini menunjukkan inkonsistensi yang perlu 

ditelaah lebih lanjut. Inkonsistensi hasil tersebut dapat menimbulkan ketidakpastian dalam 

penerapan strategi manajemen SDM. Oleh karena itu, diperlukan sebuah studi yang dapat 

mensintesis hasil-hasil penelitian kuantitatif yang beragam untuk mendapatkan estimasi yang 

lebih stabil dan general mengenai kekuatan hubungan antara motivasi dan kepuasan kerja. 

Meta-analisis adalah pendekatan yang memungkinkan penggabungan hasil dari beberapa 

studi untuk menghasilkan yang lebih kuat dan akurat (Borenstein et al., 2009). Mengingat 

belum banyak studi meta-analisis yang secara khusus menguji hubungan ini dalam konteks 

Indonesia, peneliti tertarik untuk melakukan studi ini. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Berikut adalah 

pertanyaan penelitian yang akan dijawab: Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan? Apakah motivasi kerja secara signifikan mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan? 
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STUDI LITERATUR 

Untuk memahami konteks penelitian ini lebih dalam, penting untuk menguraikan 

variabel kunci. Variabel dependen (Y) dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja. Kepuasan 

kerja merupakan respons afektif atau emosional karyawan terhadap berbagai aspek dalam 

pekerjaannya. Dimensi yang sering digunakan untuk mengukur kepuasan kerja meliputi 

kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji, peluang promosi, supervisi dari atasan, dan 

hubungan dengan rekan kerja. Variabel independen (X) adalah motivasi kerja, yang dapat 

dipahami sebagai dorongan internal dan eksternal yang mengarahkan perilaku seseorang. 

Hubungan antara motivasi kerja dan kepuasan kerja telah menjadi fokus utama dalam 

banyak penelitian di bidang manajemen sumber daya manusia, namun dengan hasil yang 

bervariasi. Sebagian besar dari 35 studi yang dianalisis dalam penelitian ini secara konsisten 

dan terbukti secara statistik bahwa motivasi kerja memberikan kontribusi positif yang nyata 

terhadap tingkat kepuasan kerja. Temuan ini berlaku di berbagai sektor, yang menunjukkan 

kekuatan hubungan ini. Sebagai contoh, di sektor manufaktur, penelitian oleh (Said et al., 

2021) di PT Matsuo Precision dan (Suprayitno et al., 2021) di PT Tri Usaha Sejahtera Pratama 

mengkonfirmasi hal ini. Di sektor publik, temuan serupa ditemukan oleh (Annisa & 

Supriyanto, 2021) pada karyawan Dinas Perhubungan, (Frinaldi et al., 2023) pada aparatur 

sipil negara di Aceh, serta (Serang et al., 2023) pada Penyuluh KB di Sulawesi Selatan. Di dunia 

pendidikan, (Basalamah & As’ad, 2021), dan (Ahluwalia & Preet, 2019) menemukan bahwa 

motivasi kerja, baik intrinsik maupun ekstrinsik, secara signifikan meningkatkan kepuasan 

kerja dosen dan guru. Konsistensi ini juga terlihat pada karyawan PT Semen Tonasa oleh 

(Megawati et al., 2022), karyawan PERUMDAM oleh (Budiarkaha. et al., 2023), karyawan ritel 

oleh (Alrawashdeh et al., 2024), dan karyawan perbankan oleh (Nurdiansyah et al., 2020). 

Beberapa studi internasional seperti (Sony, 2023), (Reddy, 2019), (Idiegbeyan-Ose et al., 

2019), dan (Sholichah, 2020) juga melaporkan adanya korelasi positif dan signifikan yang kuat 

antara kedua variabel tersebut pada populasi mahasiswa bekerja, guru, dan staf 

perpustakaan. 

Meskipun demikian, tidak semua penelitian menunjukkan hasil yang seragam, yang 

mana hal ini menyoroti adanya 'celah penelitian' (research gap) yang relevan untuk disintesis 

melalui meta-analisis. Beberapa studi melaporkan tidak adanya pengaruh yang signifikan. 
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Penelitian oleh  (Gultom et al., 2024) yang meneliti karyawan PTPN III dan studi oleh (P. 

Nitafan & Camay, 2020) pada aparatur pemerintah di Filipina, keduanya secara eksplisit 

menyimpulkan bahwa motivasi kerja bukanlah prediktor signifikan bagi kepuasan kerja. Lebih 

jauh lagi, beberapa studi justru menemukan hasil yang berlawanan. Penelitian oleh (Hajiali et 

al., 2022) secara kontras menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja pada karyawan LLDIKTI-IX. Senada dengan itu, penelitian 

oleh  (Kharisma & Rosia, 2022) juga menemukan efek yang negatif dan tidak signifikan antara 

motivasi dan kepuasan kerja pada karyawan Bank BPRS Bina Finansia. Temuan unik juga 

datang dari (Wolor et al., 2024) yang menemukan bahwa bullying tidak mempengaruhi 

motivasi atau kepuasan, namun justru kepuasan kerja yang secara signifikan mempengaruhi 

motivasi kerja. 

Studi-studi lainnya menggambarkan hubungan yang lebih kompleks dengan 

melibatkan variabel ketiga. Misalnya, banyak penelitian yang memposisikan kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi. (Budiarkaha. et al., 2023), (Annisa & Supriyanto, 2021), dan 

(Kurniawanto et al., 2022) berhasil membuktikan bahwa kepuasan kerja secara efektif 

memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. Namun, peran mediasi ini pun 

tidak selalu konsisten. Studi oleh (Marina et al., 2023) menemukan bahwa kepuasan kerja 

tidak berhasil memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja. Demikian pula, beberapa 

artikel lain yang disertakan dalam analisis ini, seperti penelitian oleh (Ananda & Eriza, 2023), 

(Asmini & Haerani, 2022), (Lenggu et al., 2024), dan (Shaleh & Nuraini, 2021), lebih berfokus 

pada kinerja atau retensi karyawan sebagai variabel dependen utama, sehingga tidak secara 

langsung menguji hubungan kausal dari motivasi ke kepuasan kerja, namun tetap 

memberikan konteks penting tentang interaksi variabel-variabel ini. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Penelitian ini berjenis meta-analisis kuantitatif. Meta-analisis digunakan untuk 

menggabungkan, meninjau, dan merangkum temuan dari dua atau lebih studi untuk 

menyelidiki berbagai pertanyaan berdasarkan data yang dikumpulkan dari publikasi 
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penelitian sebelumnya (Borenstein et al., 2009). Langkah-langkah meta-analisis dapat dilihat 

pada Gambar 1. 

 

Gambar 1. Langkah-langkah Meta-analisis (Retnawati, 2018) 

 

Metode penelitian ini menggunakan kerangka PRISMA (preferred reporting items for 

systematic reviews and meta-analyses) (Page & Moher, 2017). Pengumpulan artikel 

menggunakan database Google Scholar, Sciencedirect, dan SINTA dengan kata kunci "motivasi 

kerja", "kepuasan kerja", dan "pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja". Pencarian artikel 

yang dilakukan sejak bulan lalu hingga sekarang menghasilkan 100 artikel ilmiah. Selanjutnya, 

dilakukan seleksi artikel untuk ditinjau dengan menentukan kriteria inklusi dan eksklusi 

sehingga diperoleh 39 artikel yang memenuhi kriteria untuk dijadikan sampel: (i) Artikel 

dipublikasikan antara tahun 2018 – 2024, (ii) Topik Penelitian adalah pengaruh motivasi kerja 

terhadap kepuasaan kerja, dan (iii) Jenis Penelitian kuantitatif dengan metode kolerasi atau 

regresi. Instrumen yang digunakan adalah lembar observasi untuk melakukan kodifikasi data. 

Lembar ini digunakan untuk mencatat informasi dari artikel yang dianalisis terkait tahun 

publikasi, subjek, jumlah sampel, serta data statistik yang diperlukan untuk menghitung effect 

size (Sugiyono, 2018). 

Teknik Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian meta-analisis ini dilakukan secara kuantitatif melalui 

beberapa tahapan sistematis untuk mensintesis temuan dari studi-studi yang disertakan. 

Langkah pertama adalah mengkalkulasi nilai effect size dari setiap penelitian. Effect size 
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merupakan sebuah indeks kuantitatif yang mengestimasi besarnya dampak atau kekuatan 

hubungan antar variabel. Dalam penelitian ini, nilai korelasi (r) atau data statistik lain yang 

relevan dari setiap artikel ditransformasikan menjadi effect size (menggunakan Fisher's Z) 

untuk standardisasi, dengan interpretasi besaran efek merujuk pada kriteria yang diajukan 

oleh Cohen (dikutip dalam Retnawati, 2018). Selanjutnya, sebelum menggabungkan effect 

size, dilakukan uji heterogenitas menggunakan statistik Q (Chi-square). Uji ini krusial untuk 

menentukan apakah variasi effect size antar studi disebabkan oleh faktor kebetulan (sampling 

error) atau karena adanya perbedaan substantif antar studi (Borenstein et al., 2009). Tingkat 

heterogenitas yang signifikan menjadi dasar pemilihan model analisis. Berikutnya, pemilihan 

model analisis: penelitian ini menggunakan model efek acak (random-effects model). Model 

ini dipilih karena terbukti adanya heterogenitas yang signifikan, yang berarti effect size yang 

sebenarnya bervariasi antar studi. Model ini mengakomodasi variasi di dalam studi (within-

study variance) dan antar studi (between-study variance), sehingga menghasilkan estimasi 

gabungan yang lebih konservatif dan realistis (Borenstein et al., 2009). 

Visualisasi dan Estimasi Gabungan: Hasil dari setiap studi dan estimasi effect size 

gabungan divisualisasikan menggunakan forest plot. Forest plot menyajikan effect size dan 

interval kepercayaan dari masing-masing studi serta estimasi gabungan secara visual, yang 

direpresentasikan dengan simbol intan (diamond). Selanjutnya , memastikan validitas hasil, 

dilakukan analisis bias publikasi melalui tiga pendekatan yang saling melengkapi (triangulasi): 

Funnel Plot: Inspeksi visual pada funnel plot dilakukan untuk mendeteksi potensi asimetri 

sebaran studi, di mana plot yang asimetris dapat mengindikasikan adanya bias publikasi. 

Berikutnya, untuk mengonfirmasi temuan visual secara objektif, dilakukan Uji Egger yang 

secara statistik menguji asimetri funnel plot. Terakhir, Metode non-parametrik ini digunakan 

untuk mengidentifikasi jumlah studi yang kemungkinan "hilang" (tidak terpublikasi) dan 

mengkoreksi effect size gabungan jika diperlukan (Borenstein et al., 2009). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian meta-analisis memiliki tujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

implementasi motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini menganalisis 

effect size yang dihasilkan dari hubungan kedua variabel tersebut. Variabel independen yang 
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dikaji adalah motivasi kerja, sedangkan variabel dependen adalah kepuasan kerja. Penelitian 

ini menganalisis total 39 artikel yang telah dipublikasikan di jurnal nasional. Penelitian meta-

analisis ini menganalisis total 39 studi yang relevan dengan total sampel sebanyak 8.467 

responden. Dari keseluruhan studi yang dianalisis, diperoleh nilai rata-rata effect size (dalam 

bentuk korelasi Fisher's Z) sebesar 0,08 dengan standar deviasi 0,12. Nilai effect size terentang 

dari nilai minimum 0,00 hingga nilai maksimum 0,56. Deskripsi statistik lengkap dari data yang 

dikumpulkan disajikan pada Tabel 1.  

 

Tabel 1. Deskripsi Statistik  

Descriptive Z Vz Sez Sample 

rata-rata 0,08 0,01 0,09 217,10 

Min 0,00 0,00 0,03 32,00 

Mak 0,56 0,03 0,19 1557,00 

SD 0,12 0,01 0,04 267,10 

n=8467 

 

Teknik analisis data yang digunakan adalah menghitung nilai effect size dari setiap 

penelitian. Effect size merupakan sebuah indeks kuantitatif yang mengestimasi besarnya 

dampak satu variabel terhadap variabel lain atau kekuatan asosiasi di antara keduanya dalam 

suatu studi (Hillmayr et al., 2020). Penghitungan effect size dalam penelitian ini menggunakan 

teori Cohen (dikutip dalam Retnawati, 2018). Kriteria nilai effect size dapat dilihat pada Tabel 

1. 

 

Pengujian Heterogenitas dan Pemilihan Model Analisis 

 

Sebelum menggabungkan effect size dari masing-masing studi, langkah krusial 

berikutnya adalah melakukan uji heterogenitas. Uji ini bertujuan untuk menentukan apakah 

perbedaan effect size yang diamati antar studi hanya disebabkan oleh kesalahan pengambilan 

sampel secara acak (sampling error) atau karena adanya perbedaan nyata dan sistematis 
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antar studi (misalnya, perbedaan metodologi, populasi, atau instrumen). Hasil dari uji 

heterogenitas ini disajikan pada Tabel 2. 

Tabel 2. Hasil Test Homogeneitas 

  Chi-square (Q statistic) Df Sig. 

Indonesia 8226,274 30 0.000 

Non-Indonesia 2344,759 7 0.000 

Overall 11573,020 38 0.000 

 

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 2, hasil uji heterogenitas secara keseluruhan 

(Overall) menghasilkan statistik Q (Chi-square) sebesar 11573.020 dengan derajat kebebasan 

(df) 38. Nilai signifikansi yang menyertainya adalah 0.000, yang jauh di bawah ambang batas 

alfa konvensional (α = 0.05). Hasil ini secara definitif menolak hipotesis nol yang menyatakan 

bahwa studi-studi ini homogen. Dengan kata lain, terdapat bukti statistik yang sangat kuat 

bahwa variasi effect size antar studi adalah nyata dan signifikan, bukan sekadar fluktuasi acak. 

Implikasi dari temuan heterogenitas yang tinggi ini adalah penggunaan model efek acak 

(random-effects model) menjadi pilihan yang paling tepat untuk analisis selanjutnya. Tidak 

seperti model efek tetap (fixed-effect model) yang mengasumsikan satu nilai effect size sejati, 

model efek acak mengakui dan mengakomodasi adanya dua sumber variasi: variasi di dalam 

studi (within-study variance) dan variasi antar studi (between-study variance). Dengan 

demikian, model ini akan memberikan estimasi effect size gabungan yang lebih konservatif 

dan realistis, yang mencerminkan rata-rata dari distribusi effect size yang beragam. 

 

Tabel 3. Effect Size Estimate 

  

Effect 

Size 

Std. 

Error 
Z 

Sig. (2-

tailed) 

95% Confidence Interval 

Lower Upper 

Indonesia 0,099 0,0232 4,273 0,000 0,054 0,145 

Non-Indonesia 0,023 0,0103 2,252 0,024 0,003 0,043 

Overall 0,083 0,0191 4,358 0,000 0,046 0,121 
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Inti dari penelitian meta-analisis ini adalah untuk mengestimasi besaran pengaruh 

gabungan dari motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Menggunakan model efek acak, hasil 

estimasi ini disajikan secara komprehensif pada Tabel 3 dan divisualisasikan melalui forest 

plot pada Gambar 2. 

 

 

 

Gambar 2. Forest Plot 

 

Forest plot pada Gambar 1 memberikan gambaran visual yang jelas mengenai hasil dari 

setiap studi individual (ditandai dengan kotak biru) beserta interval kepercayaannya (garis 

horizontal). Ukuran kotak merepresentasikan bobot studi dalam meta-analisis. Sebaran 

vertikal dari kotak-kotak ini secara visual mengkonfirmasi heterogenitas yang telah kita 

identifikasi sebelumnya. Intan (diamond) di bagian bawah plot merepresentasikan effect size 

gabungan secara keseluruhan, di mana lebar intan menunjukkan interval kepercayaan dari 

estimasi gabungan tersebut. Merujuk pada data numerik di Tabel 3, analisis pada baris 

"Overall" menunjukkan bahwa effect size gabungan dari 39 studi adalah 0.083. Hasil ini 
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signifikan secara statistik pada level tertinggi (p < 0.001), yang ditunjukkan oleh nilai Z sebesar 

4.358. Makna signifikansi ini diperkuat oleh interval kepercayaan 95% yang berkisar antara 

0.046 hingga 0.121. Fakta bahwa rentang ini secara keseluruhan berada di atas nol 

memberikan keyakinan statistik yang kuat untuk menolak hipotesis nol dan menyimpulkan 

hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi kerja dan kepuasan kerja. 

Namun, interpretasi besaran efek juga penting. Berdasarkan konvensi yang diajukan 

oleh Cohen, effect size sebesar 0.083 tergolong dalam kategori "kecil". Ini adalah temuan yang 

sangat penting: meskipun hubungan antara motivasi dan kepuasan kerja terbukti nyata dan 

konsisten di berbagai studi, besaran pengaruhnya secara rata-rata tidak terlalu besar. Hal ini 

mengimplikasikan bahwa motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang berkontribusi 

terhadap kepuasan kerja, dan bukan satu-satunya penentu utama. 

 

Analisis Validitas: Pengecekan Bias Publikasi 

Langkah terakhir yang tidak kalah penting adalah memastikan bahwa hasil yang 

diperoleh tidak terdistorsi oleh bias publikasi—kecenderungan jurnal untuk lebih 

mempublikasikan studi dengan hasil yang signifikan daripada yang tidak signifikan. Untuk itu, 

dilakukan serangkaian analisis untuk menguji validitas temuan. 

Gambar 3. Funnel Plot 



Bussman Journal: Indonesian Journal of Business and Managemen 
p-ISSN: 2797-9725 | e-ISSN: 2777-0559  
Vol. 5 No. 2 Mei - Agustus 2025 

 

Doi: 10.53363/buss.v5i2.420  1251 

 

 

Pertama, dilakukan inspeksi visual terhadap Funnel Plot (Gambar 3). Plot ini memetakan 

effect size setiap studi (sumbu-x) terhadap ukuran presisinya (standar eror, sumbu-y). Secara 

teori, jika tidak ada bias, studi-studi ini akan tersebar secara simetris membentuk corong 

terbalik. Seperti terlihat pada gambar, sebaran studi menunjukkan pola yang relatif simetris, 

tanpa adanya kekosongan yang jelas di salah satu sisi bawah plot yang biasanya 

mengindikasikan adanya studi kecil dengan hasil non-signifikan yang "hilang". Untuk 

mengkonfirmasi observasi visual ini secara objektif, dilakukan Uji Regresi Egger (Tabel 4). Tes 

ini secara formal menguji asimetri dari funnel plot. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Regresi Egger 

Parameter Coefficient 

Std. 

Error T 

Sig. (2-

tailed) 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

Indonesia (Intercept) 0,086 0,0426 2,031 0,051 -0,001 0,174 

SEb 1,126 3,1488 0,358 0,723 -5,314 7,566 

Non-

Indonesia 

(Intercept) 0,036 0,0190 1,923 0,103 -0,010 0,083 

SEb -4,029 4,7713 -0,844 0,431 -15,704 7,646 

Overall (Intercept) 0,058 0,0312 1,864 0,070 -0,005 0,121 

SEb 2,621 2,5684 1,020 0,314 -2,583 7,825 

Cat. a. Random-effects meta-regression, dan b. Standard error of effect size 

 

Fokus utama dari uji ini adalah pada nilai signifikansi dari intercept. Untuk data 

keseluruhan (Overall), nilai p-value untuk intercept adalah 0.070. Karena nilai ini lebih besar 

dari ambang batas signifikansi 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat bukti 

statistik yang signifikan mengenai adanya asimetri pada funnel plot. Sebagai langkah 

konfirmasi akhir, dilakukan Uji Trim-and-Fill (Tabel 5), sebuah metode non-parametrik untuk 

mendeteksi dan mengkoreksi bias publikasi. 

Tabel 5. Hasil Uji Trim-and-Fill 
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Numbe

r 

Effect 

Size 

Std. 

Error 
Z 

Sig. (2-

tailed) 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

Observed 
39 0,083 0,0191 

4,35

8 
0,000 0,046 0,121 

Observed + 

Imputeda 
39 0,083 0,0191 

4,35

8 
0,000 0,046 0,121 

a. Number of imputed studies: 0 

 

Hasil dari uji ini menunjukkan bahwa jumlah studi yang "hilang" dan perlu diimputasi 

adalah nol. Akibatnya, effect size yang diamati (0,083) sama persis dengan effect size yang 

telah disesuaikan (0,083). Triangulasi dari ketiga bukti ini—inspeksi visual funnel plot, hasil 

non-signifikan dari Uji Egger, dan nol studi imputasi dari Uji Trim-and-Fill—memberikan 

keyakinan yang sangat kuat bahwa hasil meta-analisis ini bebas dari bias publikasi yang 

signifikan dan dapat dianggap sebagai estimasi yang valid dan andal. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Berdasarkan analisis meta-analisis yang komprehensif terhadap 39 studi dengan total 

8.467 responden, dapat ditarik kesimpulan utama bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan secara statistik terhadap kepuasan kerja. Effect size gabungan yang 

ditemukan adalah sebesar 0.083 (p < 0.001), yang meskipun tergolong dalam kategori "kecil" 

menurut konvensi Cohen, sifatnya yang konsisten dan signifikan di berbagai konteks studi 

menegaskan adanya hubungan yang andal antara kedua variabel ini. 

Temuan ini secara kuantitatif mendukung pilar-pilar teori motivasi dan perilaku 

organisasi yang telah lama ada. Namun, besaran efek yang kecil juga memberikan sebuah 

wawasan penting: motivasi kerja bukanlah satu-satunya faktor penentu kepuasan kerja. Ia 

berinteraksi dengan berbagai faktor lain seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, 

lingkungan kerja fisik, dan kompensasi. Oleh karena itu, meskipun intervensi untuk 
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meningkatkan motivasi sangat direkomendasikan, pendekatan yang holistik dan multifaset 

diperlukan untuk mencapai peningkatan kepuasan kerja yang optimal. 

Validitas temuan ini diperkuat oleh serangkaian uji bias publikasi yang menunjukkan 

bahwa hasil penelitian tidak terdistorsi secara signifikan. Dengan demikian, penelitian ini 

memberikan kontribusi berupa estimasi yang kuat dan tidak bias mengenai hubungan 

motivasi dan kepuasan kerja. Secara praktis, para manajer dan praktisi sumber daya manusia 

dapat menggunakan temuan ini sebagai landasan berbasis bukti untuk terus memprioritaskan 

program-program pengembangan motivasi sebagai strategi investasi SDM yang valid untuk 

memupuk kepuasan, loyalitas, dan produktivitas karyawan. 

Keterbatasan Penelitian dan Saran untuk Penelitian Berikutnya 

Meskipun penelitian ini telah dilakukan secara sistematis, terdapat beberapa 

keterbatasan yang perlu diakui dan dapat menjadi landasan bagi penelitian di masa depan. 

Keterbatasan Penelitian: (1) Fokus pencarian artikel yang dominan pada database dan kata 

kunci berbahasa Indonesia serta kriteria inklusi yang memprioritaskan subjek karyawan di 

Indonesia  membuat generalisasi temuan ke konteks internasional atau budaya lain perlu 

dilakukan dengan hati-hati, (2) Hanya menyertakan penelitian kuantitatif yang menggunakan 

metode korelasi atau regresi, penelitian ini tidak menangkap pemahaman mendalam 

mengenai "mengapa" dan "bagaimana" motivasi memengaruhi kepuasan kerja yang mungkin 

bisa digali melalui studi kualitatif. (3) Penelitian ini berfokus pada estimasi hubungan secara 

keseluruhan dan tidak melakukan analisis moderator secara mendalam untuk menguji 

bagaimana variabel seperti jenis industri, level jabatan, atau demografi memengaruhi 

kekuatan hubungan antara motivasi dan kepuasan kerja. 

Saran untuk Penelitian Berikutnya: (1) Peneliti selanjutnya disarankan untuk melakukan 

meta-analisis serupa dengan cakupan yang lebih luas, menyertakan studi dari berbagai negara 

untuk melakukan analisis lintas budaya (cross-cultural). (2) Melakukan tinjauan sistematis 

atau meta-sintesis terhadap penelitian-penelitian kualitatif dapat memberikan pemahaman 

kontekstual yang kaya untuk melengkapi temuan kuantitatif dari penelitian ini. (3) Studi meta-

analisis di masa depan dapat secara spesifik menguji peran variabel moderator (misalnya, 

budaya organisasi, gaya kepemimpinan, sektor publik vs. swasta) untuk menjelaskan variasi 
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effect size yang ditemukan antar studi. Dan (4) Mengingat adanya temuan unik dari salah satu 

studi yang disertakan (Wolor et al., 2024) yang menunjukkan arah hubungan sebaliknya 

(kepuasan kerja memengaruhi motivasi), penelitian selanjutnya dapat secara khusus 

mengkaji hubungan kausalitas timbal balik antara kedua variabel ini. 
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