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ABSTRACT

The COVID-19 pandemic has resulted in layoffs, work disruptions, changes in work
patterns, and psychological stress, posing challenges for companies in maintaining employee
motivation, communication, and performance, particularly in the logistics industry, which has
high operational demands. This study aims to analyze the relationship between layoffs,
organizational communication, motivation, performance, and employee retention at PT Berkat
Subuh Transpor. The study used a quantitative approach with a descriptive design. Data were
obtained from 173 employees through purposive sampling and collected using an online
questionnaire. Analysis was conducted using Structural Equation Modeling (SEM). The results
show that layoffs have no significant effect on employee motivation or performance. Conversely,
motivation has a positive and significant effect on employee performance and retention.
Motivation also acts as a mediating variable between organizational communication and
performance and job satisfaction. However, organizational communication has not been able to
moderate or reduce the impact of layoffs on employee motivation. These findings emphasize the
important role of motivation in improving employee performance, satisfaction, and retention in
logistics companies.

Keywords : Termination of Employment, Employee Motivation, Employee Performance,
Employee Retention, Organizational Communication, Job Satisfaction.

ABSTRAK

Pandemi COVID-19 menimbulkan PHK, ketidakpastian kerja, perubahan pola kerja,
dan tekanan psikologis yang menjadi tantangan bagi perusahaan dalam menjaga motivasi,
komunikasi, dan kinerja karyawan, khususnya di industri logistik yang memiliki tuntutan
operasional tinggi. Penelitian ini bertujuan menganalisis hubungan antara pemutusan
hubungan kerja, komunikasi organisasi, motivasi, kinerja, dan retensi karyawan di PT Berkat
Subuh Transpor. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif.
Data diperoleh dari 173 karyawan melalui purposive sampling dan dikumpulkan
menggunakan kuesioner online. Analisis dilakukan dengan Structural Equation Modeling
(SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemutusan hubungan kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap motivasi maupun kinerja karyawan. Sebaliknya, motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja serta retensi karyawan. Motivasi juga berperan
sebagai variabel mediasi antara komunikasi organisasi dengan kinerja dan kepuasan Kkerja.
Namun, komunikasi organisasi belum mampu memoderasi atau mengurangi dampak PHK
terhadap motivasi karyawan. Temuan ini menegaskan pentingnya peran motivasi dalam
meningkatkan kinerja, kepuasan, dan keberlanjutan tenaga kerja di perusahaan logistik.

Kata kunci : Pemutusan Hubungan Kerja, Motivasi Karyawan, Kinerja Karyawan, Retensi
Karyawan, Komunikasi Organisasi, Kepuasan Kerja.

PENDAHULUAN
Pada awal pandemi COVID-19, tata kelola sumber daya manusia memegang
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peran penting dalam merespons perubahan organisasi, mulai dari pengaturan
tenaga Kkerja, penyesuaian skema kerja, hingga penyelesaian berbagai tugas
operasional. Seiring upaya pemulihan pascapandemi, perubahan dalam hubungan
kerja semakin terlihat, terutama akibat meningkatnya gangguan ekonomi yang
berdampak langsung pada stabilitas tenaga kerja. Suprapto (2022) menyatakan
bahwa gangguan selama pandemi memberikan dampak signifikan terhadap
perekonomian masyarakat, salah satunya ditandai dengan meningkatnya kasus
pemutusan hubungan kerja (PHK). PHK, yang merupakan berakhirnya hubungan
kerja antara pekerja dan pemberi Kkerja karena ketidakmampuan memenuhi
kewajiban atau berakhirnya masa perjanjian Kerja, berpotensi menimbulkan
kecemasan psikologis pada karyawan. Kecemasan tersebut dapat menurunkan
motivasi kerja, yang pada akhirnya memengaruhi kinerja karyawan.

Kondisi ini menjadi tantangan serius bagi perusahaan dalam mengelola
sumber daya manusia, khususnya dalam menjaga motivasi karyawan, membangun
komunikasi organisasi yang efektif, serta memastikan kinerja tetap optimal. Pada
sektor industri logistik permasalahan ini semakin meningkat karena tingginya
tuntutan operasional dan ketergantungan perusahaan terhadap kinerja tenaga kerja.
Penurunan motivasi karyawan dalam situasi ketidakpastian kerja berpotensi
berdampak langsung pada menurunnya tingkat kepuasan kerja, membangun
komunikasi yang efektif, dan memastikan kinerja tetap optimal. Oleh karena itu,
perusahaan logistik perlu memahami secara mendalam faktor-faktor yang
memengaruhi motivasi, kinerja, dan retensi karyawan dalam menghadapi dinamika
hubungan kerja pascapandemi agar tidak mengganggu operasional perusahaan.

Fenomena motivasi merujuk pada motivasi yang mampu meningkatkan
kinerja karyawan. Dapat dikatakan bahwa motivasi adalah faktor yang memotivasi
karyawan untuk lebih antusias dalam menjalankan aktivitas atau pekerjaannya (Arif
et al 2023). Penting bagi perusahaan untuk memotivasi karyawan agar dapat
memberikan kinerja yang optimal dan perusahaan dapat mencapai tujuannya
(Kawulusan 2018). Pimpinan perlu mengerti sifat dan karakter setiap karyawan,
serta berinteraksi dengan karyawan untuk meningkatkan motivasi karyawan
(Deasty 2021). Motivasi kerja yang tinggi akan membuat karyawan lebih efisien
dalam menjalankan pekerjaannya, yang secara otomatis akan meningkatkan kinerja
mereka (Kurniasari 2018). Motivasi karyawan menjadi faktor penting terhadap
kinerja karyawan (Marlinda et al 2021).

Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan lebih cenderung
untuk melaksanakan tugas dengan semangat dan efisiensi yang lebih tinggi
(Sandinata et al 2025). Karyawan yang memiliki motivasi tinggi akan
memperlihatkan loyalitas yang tinggi, yang pada akhirnya berpengaruh baik
terhadap retensi karyawan (Azisa et al 2025). Selain faktor psikologis menurut
Gondowahjudi et al (2018) mengatakan bahwa komunikasi dalam organisasi
mempengaruhi motivasi kerja yang akan meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi
memberi pengaruh positif terhadap kepuasan dalam bekerja, semakin besar tingkat
kepuasan ditempat kerja, maka tingkat motivasi karyawan juga akan meningkat
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(Adam et al 2021; Lantara 2019).

Hasil penelitian sebelumnya menunjukan kecemasan pemutusan hubungan
kerja mempunyai pengaruh negatif terhadap motivasi kerja (Anggreini 2023;
Herawati 2021; Suprapto 2022). Motivasi karyawan mempunyai pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan (Agussalim M et al 2022; Hannana & Khan 2024;
Manzoor et al 2021; Niam et al 2019; Nurhasanah et al 2018; Rahmatsyah Yanuar
Tantri & Wijaya Tanu Yosy 2021; Tantri Syahy et al 2021). Motivasi karyawan
berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan (Haider dan Batista 2021;
Maulita 2023; Tanpipat et al 2021). Komunikasi organisasi menjadi moderasi yang
mampu mengurangi dampak negatif pemutusan hubungan kerja terhadap motivasi
karyawan (Leslie et al 2024; Uddin 2025). Motivasi karyawan secara signifikan
positif mempengaruhi kepuasan kerja (Aprilianti et al 2023; Kusentyo Putra &
Kurniawati 2024; Makhamreh et al 2022; Megawati et al 2022; Pasaribu et al 2022;
Purwanto & Wau Januari 2021).

Penelitian sebelumnya dalam konteks Kkaryawan Business Process
Outsourcing (BPO), hanya fokus pada pemutusan hubungan Kerja, kinerja karyawan,
retensi karyawan, dan komunikasi organisasi terhadap motivasi karyawan. Maka
penelitian ini menambahkan variabel kepuasaan kerja oleh karena itu, tingkat
motivasi karyawan terhadap pekerjaan menjadi salah satu faktor utama yang
berperan penting dalam meningkatkan kepuasan karyawan (Yananda 2024).

Sebagian besar penelitian terdahulu mengemukakan bahwa pemutusan
hubungan kerja (PHK) dipersepsikan sebagai faktor yang secara langsung
berdampak negatif terhadap motivasi dan kinerja karyawan. Pandangan ini
kemudian membentuk asumsi umum bahwa keberadaan PHK selalu melemahkan
semangat kerja karyawan. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan temuan yang
berbeda, yaitu PHK tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi
maupun kinerja karyawan. Perbedaan antara hasil penelitian terdahulu dan temuan
penelitian ini menunjukkan adanya kesenjangan penelitian yang penting untuk
dikaji lebih lanjut. Temuan ini mengindikasikan bahwa dampak PHK tidak bersifat
seragam dan sangat bergantung pada konteks organisasi serta kondisi internal
karyawan. Dengan demikian, penelitian ini memberikan perspektif baru bahwa
motivasi karyawan dan faktor organisasi lainnya memiliki peran yang lebih
dominan dibandingkan asumsi negatif PHK yang selama ini banyak digunakan
dalam kajian sebelumnya.

Berdasarkan penjelasan tersebut, tujuan penelitian ini adalah untuk
memahami bagaimana pengaruh motivasi terhadap retensi dan kinerja karyawan,
serta faktor pengaruh pemutusan hubungan Kkerja, komunikasi organisasi dan
kepuasan kerja dalam menciptakan motivasi karyawan di perusahaan. Melalui
penelitian ini diharapkan akan menghasilkan wawasan dan memberikan informasi
bahwa perusahaan perlu menjadikan hasil penelitian ini sebagai bahan evaluasi
dalam pengelolaan sumber daya manusia. Tidak terbuktinya pengaruh kecemasan
pemutusan hubungan kerja terhadap motivasi karyawan menunjukkan bahwa
karyawan memiliki tingkat ketahanan yang cukup baik atau perusahaan telah
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menerapkan kebijakan yang mampu menjaga rasa aman karyawan.

Meskipun demikian, perusahaan tetap disarankan untuk mempertahankan
dan meningkatkan kejelasan kebijakan ketenagakerjaan serta transparansi
informasi agar potensi kecemasan di masa mendatang dapat diminimalkan. Selain
itu, tidak terbuktinya peran komunikasi organisasi dalam mengurangi dampak
negatif pemutusan hubungan kerja mengindikasikan bahwa pola komunikasi yang
ada belum berjalan secara optimal.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian berikut, penelitian ini bersifat kuantitatif non-
eksperimental yang berfokus jenis deskriptif Statistik deskriptif menjelaskan
berbagai informasi tentang karyawan, seperti usia, profil pekerjaan, pengaturan
kerja, lokasi kerja, pengalaman profesional, dan pendapatan karyawan (Leslie et al
2024). Penelitian ini menggunakan desain korelasional menunjukkan hubungan
antara berkurangnya dampak krisis dengan motivasi, kinerja, dan retensi karyawan.
Pengambilan sample menggunakan kuesioner dan disebarluaskan melalui online.
Setiap item dinilai menggunakan skala likert 5 poin untuk menilai kepuasan peserta.
Skala ini memiliki dua ujung, dengan angka 1 menunjukkan Sangat Tidak Setuju & 5
menunjukkan sangat setuju. Validitas dan efektivitas penelitian ditentukan melalui
prosedur pengujian sampel. Hal ini untuk memastikan bahwa semua pertanyaan
yang digunakan untuk mengumpulkan informasi dari responden dapat dimengerti,
tidak ambigu, dan mencakup semua kemungkinan jawaban. Alpha Cronbach
digunakan untuk mengukur sejauh mana sekelompok pertanyaan saling berkaitan
dan konsisten.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pretest dilakukan dengan melibatkan 30 orang responden dengan tujuan
menguji reabilitas dan validitas indikator dari setiap variabel. Validitas dan
reliabilitas data dievaluasi melalui analisis faktor menggunakan perangkat lunak
SPSS 27, dengan fokus pada nilai-nilai ukuran Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan
Measure of Sampling Adequacy (MSA). Analisis faktor dinyatakan layak jika nilai
KMO =2 0,5 dan MSA 2 0,5 untuk setiap indikator. Berdasarkan hasil uji, semua
indikator dinyatakan reliable > 0,6. Hasil analisis yang dilakukan menunjukkan
bahwa seluruh pernyataan dalam instrumen penelitian memenuhi kriteria validitas
dan reliabilitas. Rincian lengkap hasil pretest dapat dilihat pada lampiran 5.

Berdasarkan penyebaran kuesioner melalui google form, dari total 173
responden, sebanyak 90 orang (52.9%) merupakan perempuan dan 80 orang
(47.1%) laki-laki. Berdasarkan jabatan, mayoritas responden berstatus sebagai Staff
143 orang (84,1%), diikuti oleh Manajer 22 orang (19,2%), dan Direktur 5 orang
(2.9%). Dari segi pendidikan, responden terbanyak berasal dari lulusan S1 94 orang
(55.3%), kemudian SMA/Sederajat 75 orang (44.1%), dan S2 1 orang (0,6%).
Terkait status perkawinan, sebagian besar responden telah menikah 117 orang
(68.8%), sementara belum menikah 53 orang (31,2%). Distribusi usia menunjukkan
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mayoritas responden berada pada rentang 20-29 tahun (68,2%), diikuti oleh 30-39
tahun (17,1%), >40 tahun (10%), 20-25 tahun (2.9%), dan 30-35 tahun (1.8%).
Sementara itu, berdasarkan lama bekerja, responden terbanyak telah bekerja >5
tahun (44,7%), kemudian >2 tahun (30%), dan 1 tahun (25.3%).

Hasil uji Outer Model Analysis meliputi tiga tahap pengujian, yaitu validitas
konvergen, validitas diskriminan, dan penilaian reliabilitas konstruk dengan
memanfaatkan nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Evaluasi validitas
konvergen mengacu pada besaran nilai outer loading tiap indikator, dimana angka
minimal 0.70 menunjukkan hubungan yang kuat antara indikator dengan konstruk
yang diukur. Penelitian ini juga menggunakan nilai Average Variance Extracted
(AVE) digunakan sebagai ukuran untuk menilai kemampuan indikator dalam
menjelaskan varians variabel laten yang diukur. Nilai AVE dinyatakan memenuhi
Kkriteria apabila lebih besar dari 0,50.
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Sumber: Data diolah oleh peneliti sendiri (2026)
Berdasarkan data yang berhasil diolah sari hasil penyebaran kuesioner

secara online, diperoleh gambaran responden sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel Indikato Outer Cronbach | Composite | AVE > 0,5
r Loadin | Alpha > 0,6 | Reliability
g>07 >0,7

Kepuasan Kerja | KK1 0,837 0,924 0,940 0,722

KK 2 0,833

KK 3 0,864

KK 4 0,832

KK 5 0,867

KK 6 0,865
PHK*Komunikas | Efek 1.532 1,000 1,000 1,000
i Organisasi Moderasi
Kinerja KKR 1 0,891 0,967 0,971 0,810
Karyawan KKR 2 0,916

KKR 3 0,906

KKR 4 0,909

KKR 5 0,887

KKR 6 0,908

KKR 7 0,900

KKR 8 0,881
Komunikasi KO 1 0,738 0,945 0,952 0,644
Organisasi KO 2 0,816

KO 3 0,750

KO 4 0,779

KO 5 0,810

KO 6 0,800

K07 0,823

KO8 0,836

KO 9 0,818

KO 10 0,859

KO 11 0,789
Motivasi MK 1 0,855 0,939 0,951 0,734
Karyawan MK 2 0,892

MK 3 0,857

MK 4 0,874

MK 5 0,842

MK 6 0,834

MK 7 0,839
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Pemutusan PHK 1 0,925 0,963 0,970 0,841
Hubungan Kerja | PHK 2 0,899

PHK 3 0,930

PHK 4 0,918

PHK 5 0911

PHK 6 0,920
Retensi RK1 0,926 0,971 0,976 0,851
Karyawan RK 2 0,932

RK 3 0,927

RK 4 0,919

RK 5 0,906

RK 6 0,921

RK 7 0,928

Sumber: Data diolah oleh peneliti sendiri (2026)

Berdasarkan kriteria yang dikemukakan Hair et al, (2022), validitas
dianggap terpenuhi jika nilai Outer Loading >0.7 dan Average Variance Extracted
(AVE) >0.5. sementara itu, reliabilitas suatu variabel dinyatakan memadai apabila
nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability yang lebih besar dari 0.6. Validitas
dan reliabilitas seluruh indikator variabel telah terpenuhi, sebagaimana yang
ditunjukkan pada Tabel 1 yang memenuhi kriteria untuk Outer Loading, AVE,
Cronbach’s Alpha dan Composite Relliability.

Variabel Kepuasan Kerja menghasilkan nilai Average Variance Extracted
(AVE) sebesar 0.722, dengan koefisien Cronbach’s Alpha 0.924 dan Composite
Reliability 0.940. Untuk variabel Kinerja Karyawan nilai AVE 0.810, Cronbach’s Alpha
0.967, dan Composite Reliability 0.971. Variabel Komunikasi Organisasi nilai AVE
sebesar 0.644, Cronbach’s Alpha 0.945, dan Composite Reliability 0.952. Selanjutnya,
variabel Motivasi Karyawan menunjukkan nilai AVE 0.734, Cronbach’s Alpha 0.939,
dan Composite Reliability 0.951. Variabel Pemutusan Hubungan Kerja memiliki nilai
AVE 0.841 dengan Cronbach’s Alpha 0.963 dan Composite Reliability 0.970. Terakhir,
variabel Retensi Karyawan mencatat nilai AVE 0.851, Cronbach’s Alpha 0.971, dan
Composite Reliability 0.976. Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel moderasi
berada dalam kategori baik. Semua nilai pengukurannya (Outer Loading, Cronbach’s
Alpha, Composite Reliability, dan AVE) mencapai angka 1.000 yang berarti sangat
konsisten. Selain itu, nilai T sebesar 1.532 membuktikan bahwa signifikan dan
penting dalam memoderasi hubungan antar variabel dalam model. Dengan merujuk
pada hasil pengujian, seluruh indikator penelitian dinyatakan layak karena telah
memenuhi persyaratan valid dan reliabel.

Tabel 2. Hasil Uji R-Square

Variabel R-Square R-Square Kesimpulan
Adjusted
Kepuasan Kerja 0,687 0,685 Sedang
Kinerja Karyawan | 0,130 0,124 Sangat Lemah
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Motivasi Karyawan | 0,861 0,859 Kuat

Retensi Karyawan | 0,104 0,099 Sangat Lemah

Sumber: Data diolah peneliti sendiri (2026)

Berdasarkan Hair et al, (2022) nilai R?® diklasifikasikan menjadi tiga
kategori, yaitu kuat (= 0,75), moderat (= 0,50), dan lemah (= 0,25). Hasil pada
penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki nilai R-Square
sebesar 0.687 dan R-Square Adjusted 0.685 menunjukkan bahwa 68,7% variasi
kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variabel motivasi karyawan. 31,3% dapat
dijelaskan oleh variabel diluar penelitian ini. Selanjutnya, variabel kinerja karyawan
mencapai nilai R-Square 0.130 dan R-Square Adjusted 0.124 yang berarti 13,0%
variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh motivasi karyawan, sedangkan
sisanya sebesar 87% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian ini.

dan mengindikasikan bahwa 86.1% variasi motivasi karyawan dijelaskan
oleh variabel kepuasan kerja, komunikasi organisasi, retensi karyawan, kinerja
karyawan dan pemutusan hubungan kerja dalam model. Dan retensi karyawan R-
Square 0.104 dan Retensi Karyawan R-Square 0.099 yang berarti 10,4% variasi
retensi karyawan dapat dijelaskan oleh variabel motivasi karyawan, sedangkan
89,6% dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian ini.

A 4
23004y
‘ i
e WM
P ‘.
'
o
v s
- 10t
\» .
" ol 5
e « - -
T .
[
N Pt S <
. v

o ‘ ‘ .

Gaifnbar 2. Hasil Uji Bootstrappiﬁg

Sumber: Data diolah peneliti sendiri (2026)
Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

Hipotesi Pernyataan Original | T- Statistic | P-Values | Kesimpulan
S Hipotesis Sample
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H1 Isu Kecemasan | -0,023 0,657 0,511 H1 Data Tidak
Pemutusan Mendukung
Hubungan Kerja Hipotesis
Berpengaruh
Negatif
Terhadap
Motivasi
Karyawan

H2 Motivasi 0,360 4,958 0,000 H2 Diterima
Karyawan
Berpengaruh
Positif
Terhadap
Kinerja
Karyawan.

H3 Motivasi 0,323 4314 0,000 H3 Diterima
Karyawan
Berpengaruh
Positif
Terhadap
Retensi
Karyawan.

H4 Komunikasi 0,000 0,002 0,998 H4 Data Tidak
Organisasi yang Mendukung
efektif  dapat Hipotesis
mengurangi
dampak negatif
pemutusan
hubungan kerja
terhadap
motivasi
karyawan

H5 Motivasi 0,829 23,204 0,000 H5 Diterima
karyawan
berpengaruh
positif terhadap
kepuasan kerja

Sumber: Data Diolah oleh Peneliti Sendiri (2026)

Pengujian hipotesis pada penelitian ini menggunakan tingkat signifikansi
sebesar 5%, dengan Kkriteria penerimaan hipotesis apabila nilai T-statistik > 1.96 dan
P-value <0.05. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan isu kecemasan PHK
berpengaruh negatif terhadap Motivasi Karyawan tidak diterima. Hal ini
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ditunjukkan oleh nilai T-statistic sebesar 0,657 dan P-Value 0,511, yang tidak
memenuhi syarat signifikansi statistik. Dengan demikian, isu pemutusan hubungan
kerja tidak terbukti memiliki pengaruh negatif yang terhadap motivasi. Hipotesis
kedua (H2) menyatakan motivasi karyawan berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan dapat diterima. Nilai T-statistic yang diperoleh sebesar 4,958 dan P-value
0.000 membuktikan adanya pengaruh positif yang kuat dan signifikan secara
statistik. Hipotesis ketiga (H3) mengenai Motivasi Karyawan berpengaruh positif
terhadap Retensi Karyawan juga diterima. Terlihat dari nilai T-statistic 4,314 dan P-
value 0.000 yang mengonfirmasi bahwa peningkatan Motivasi Kerja berkontribusi
signifikan terhadap keinginan karyawan untuk bertahan di perusahaan. Namun,
hipotesis keempat (H4) yaitu Komunikasi Organisasi dapat mengurangi dampak
negatif Pemutusan Hubungan Kerja terhadap Motivasi Karyawan tidak diterima,
dikarenakan nilai T-Statistic 0,002 dan P-Value 0,998 tidak signifikan. Sementara itu,
hipotesis kelima (H5) hubungan antara Motivasi Karyawan berpengaruh positif
terhadap Kepuasan Kerja diterima sangat kuat. Hal ini dibuktikan oleh nilai 7-
statistic yang sangat tinggi yaitu 23.118 dan P-value 0.000. Hasil ini menunjukkan
bahwa Motivasi Karyawan merupakan variabel independen yang sangat dominan
dalam membentuk Kepuasan Kerja Karyawan.

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan, penelitian ini
menghasilkan beberapa temuan penting yang perlu dibahas lebih lanjut. Hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa isu kecemasan terkait pemutusan hubungan kerja
berdampak negatif terhadap motivasi karyawan tidak dapat diterima. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai yang rendah dan tidak signifikan. Hasil penelitian ini
konsisten dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa kecemasan
terkait pemutusan hubungan kerja dapat menurunkan tingkat motivasi karyawan
(Widyantari et al 2020; Pamungkas & Irawan, 2021; Suprapto 2022; Herawati 2021;
Anggreini 2023). Kondisi tersebut mengarah pada dugaan bahwa tingkat ketahanan
karyawan cukup baik, atau perusahaan menerapkan kebijakan yang berperan dalam
menekan kecemasan karyawan.

Selanjutnya, hipotesis kedua menyatakan bahwa motivasi karyawan
mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja mereka. Hasil
penelitian ini sesuai dengan berbagai studi sebelumnya yang menekankan
pentingnya motivasi dalam meningkatkan hasil kerja (Kuswati, 2020; Sugiarti 2021;
Agussalim et al 2022; Hannana & Khan 2024; Agustriani et al 2022; Manzoor et al
2021). Oleh sebab itu, perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif dan mampu meningkatkan motivasi karyawan guna mencapai kinerja yang
optimal.

Selanjutnya, hipotesis ketiga menunjukkan hasil yang konsisten, motivasi
karyawan terbukti memiliki pengaruh positif terhadap retensi karyawan, yang
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi kerja, semakin besar
kecenderungan karyawan untuk mempertahankan keberadaannya di perusahaan.
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Oleh sebab itu, meningkatkan motivasi karyawan harus menjadi prioritas
perusahaan agar dapat mempertahankan tenaga terbaiknya. Temuan ini sesuai
dengan penelitian sebelumnya (Astuti & Suryani 2024; Politeknik et al 2025; Maulita
2023; Haider & Batista 2021; Tanpipat et al 2021).

Namun, hipotesis keempat yang membahas dampak komunikasi organisasi
dalam mengurangi efek negatif pemutusan hubungan kerja terhadap semangat kerja
karyawan tidak terbukti, seperti yang terlihat dari nilai yang rendah. Karena itu,
diperlukan penelitian lanjutan untuk memahami faktor-faktor lain yang
memengaruhi dinamika ini, sehingga perusahaan dapat membangun strategi
komunikasi yang lebih efektif. Hasil ini selaras dengan penelitian sebelumnya,
karena komunikasi organisasi yang baik mampu mengurangi dampak negatif
pemutusan hubungan kerja terhadap motivasi pegawai (Ali 2020; Leslie et al 2024;
Maria et al 2021; Uddin 2025).

Terkait kepuasan Kkerja, hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan
bahwa motivasi karyawan berpengaruh positif, yang tercermin dari nilai T yang
tinggi. Temuan ini mengindikasikan bahwa motivasi memiliki peran yang signifikan
dalam membentuk kepuasan kerja karyawan, yang selanjutnya memengaruhi
kinerja dan tingkat retensi karyawan. Ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang
mendukung adanya hubungan positif antara motivasi karyawan dengan kepuasan
kerja (Zaky 2020; Sukron et al 2024; Kusentyo Putra & Kurniawati 2024; Pasaribu et
al 2022; Megawati et al 2022).

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memberikan gambaran yang lengkap
mengenai hubungan antara motivasi, kinerja, dan retensi karyawan, serta
menegaskan pentingnya pengelolaan komunikasi dalam organisasi. Diharapkan,
temuan ini dapat menjadi bahan referensi bagi manajemen perusahaan dalam
merancang strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan
kerja karyawan.

KESIMPULAN

Dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa penelitian ini memberikan
gambaran yang jelas mengenai hubungan antara pemutusan hubungan Kkerja,
motivasi, kinerja, retensi, kepuasan kerja, dan komunikasi organisasi. Dimana
Hipotesis pertama data tidak mendukung hipotesis, yang berarti kecemasan terkait
pemutusan hubungan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki ketahanan yang cukup
baik, sehingga isu pemutusan hubungan kerja tidak menurunkan motivasi kerja.

Hipotesis kedua diterima, yang menunjukkan bahwa motivasi karyawan
berpengaruh positif terhadap kinerja. Artinya, semakin tinggi motivasi yang dimiliki
karyawan, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Selanjutnya, hipotesis ketiga
juga diterima, yang menegaskan bahwa motivasi karyawan berpengaruh positif
terhadap retensi karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang termotivasi
cenderung memiliki keinginan yang lebih kuat untuk tetap bekerja dan bertahan di
dalam perusahaan.
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Hipotesis keempat data tidak mendukung hipotesis, yang berarti komunikasi
organisasi belum mampu mengurangi dampak negatif pemutusan hubungan kerja
terhadap motivasi karyawan. Kondisi ini mengindikasikan bahwa cara perusahaan
menyampaikan informasi dan kebijakan kepada karyawan masih perlu diperbaiki
agar lebih terbuka, jelas, dan tepat sasaran. Sementara itu, hipotesis kelima diterima,
yang menunjukkan bahwa motivasi karyawan berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja. Dengan kata lain, karyawan yang memiliki motivasi tinggi
cenderung merasa lebih puas terhadap pekerjaannya.

Secara Kkeseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi
karyawan memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan Kkinerja,
kepuasan kerja, dan retensi karyawan. Temuan ini memberikan dampak positif bagi
perusahaan sebagai bahan evaluasi untuk lebih fokus pada upaya peningkatan
motivasi dan perbaikan komunikasi organisasi, serta menunjukkan bahwa anggapan
bahwa pemutusan hubungan kerja selalu berdampak negatif terhadap motivasi
karyawan tidak sepenuhnya berlaku dalam konteks penelitian ini.
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