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Informasi Naskah Abstrak

Diterima: The development of the business world always experiences growth
22 September 2025 and diversity over time, resulting in significant and unavoidable
Revisi: competition among companies. This development forces the global
10 Oktober 2025 business environment, especially organizations, to continually adapt.
Terbit: One of the adaptations made by companies is through restructuring and
28 November 2025 rationalization initiatives that ultimately lead to layoffs. This literature
Kata Kunci: review aims to synthesize the findings of empirical and theoretical
Layoff; Motivasi, research on how layoff events affect various dimensions of work
Survivor Syndrome, motivation among permanent employees.

Burnout The method used in this research is a literature review and books.

The sources chosen are limited to only the last 10 years. However, if the
source is important to include, it can be an exception.

The vresults of this review emphasize the importance of
communication management and a transparent and fair layoff process to
mitigate its negative impact on the motivation of remaining employees,
thereby maintaining productivity and the sustainability of the
organization post-restructure.

PENDAHULUAN
Perkembangan dunia usaha selalu mengalami perkembangan dan keberagam dari waktu
ke waktu. Perkembangan ini dapat menimbulkan persaingan antar perusahaan yang cukup tinggi
dan tidak dapat dihindarkan. Perkembangan ini memaksa lingkungan bisnis global khususnya
organisasi untuk untuk terus beradaptasi. Hal ini semakin massif karena dipercepat oleh
otomasi, resesi ekonomi dan baru-baru ini akibat dari dampak Covid-19 (International Labour
Organization (ILO), 2021). Sehingga adapatasi yang dilakukan oleh perusahan melalui inisiatif
restrukturisasi dan rasionalisasi yang berujung dengan dilakukannya pemutusan hubungan kerja
atau layoff.
Krisis ekonomi ini menuntut banyak perusahaan untuk melakukan restrukturisasi.
Restrukturisasi ini dilakukan oleh perusahaan dengan alasan efisiensi. Efisiensi ini akan


http://jurnalfe.ustjogja.ac.id/

Febrinzky / Jurnal Manajemen Vol 15 No 2 (2025): 1 - 8

mengakibatkan tingginya fenomena pemutusan hubungan kerja (PHK) atau /ayoff (Aisyah,
2016). Walaupun efisiensi ini dilakukan dengan tujuan yang baik demi keberlangsungan hidup
perusahaan, karyawan yang masih berada di perusahaan akan dapat terpengaruh. Dimana studi
menunjukkan bahwa karyawan yang dipertahankan bisa mengalami sindrom “survivor
syndrome.” Dimana syndrome ini membuat mereka menderita kesehatan mental yang kompleks
dan perubahan perilaku seperti stress, kecemasan, depresi, komitmen yang rendah, hingga
kemungkinan meninggalkan perusahaan akibat beban kerja yang berlebihan (B. H. Lee et al.,
2022).

Pemutusan hubungan kerja menurut UU No.13 Tahun 2003 Pasal 1 angka 25 disebutkan
pemutusan hubungan kerja adalah pengakhiran hubungan kerja karena suatu hal tertentu yang
mengakibatkan berakhirnya hak dan kewajiban antara pekerja/buruh dan pengusaha. Sedangkan
menurut Ohorella (2024) /ayoff merupakan istilah yang umumnya disebabkan adanya faktor
finansial atau perubahan struktur organisasi perusahaan. PHK ini diambil ketika perusahaan
mengalami kesulitan keuangan.

Fenomena pemutusan hubungan kerja (PHK) atau /ayoff menjadi isu nasional maupun
global dibanyak sektor usaha. Ketika badai layoff datang, hal ini dapat mempengaruhi
kesejahteraan finansial, stabilitas, arah masa depan hingga menimbulkan ketidakpastian yang
mendalam. Pemutusan hubungan kerja ini bisa menjadi titik awal krisis pribadi bagi seorang
karyawan tetapi bisa juga menjadi kesempatan untuk memulai perencanaan jalur karier
karyawan yang bersangkutan (Mardiyah et al., 2024). Menurut Arifinal ef a/. (2020) PHK tidak
hanya berdampak pada stabilitas ekonomi individu, tetapi juga meningkatkan kekhawatiran
akan ketidakpastian masa depan. Dan bagi para pekerja yang tersisa, mereka akan mengalami
stress, ketidakpastian tentang stabilitas pekerjaan mereka dan nantinya akan berdampak pada
mental mereka.

Salah satu yang dapat terpengaruh dari adanya /ayoff ini adalah motivasi bekerja pada diri
karyawan (Safitri et al., 2023). Dimana ketika terjadi pemutusan hubungan kerja karyawan akan
mengalami penurunan motivasi akan bekerja. Motivasi kerja adalah tingkat kemauan seseorang
untuk melakukan dan mempertahankan usaha dalam mendukung tujuan organisasi (Tegegne et
al., 2024). Motivasi kerja menurut Aisyah (2016) merupakan suatu proses dimana kebutuhan-
kebutuhan seseorang dapat mempengaruhi perilaku untuk berinteraksi dalam lingkungan
sekitarnya terutama lingkungan kerja yang mengarah pada ketercapaian hasil yang optimal
sesuai dengan tujuan organisasi. Sedangkan menurut Robbins et al. (2021) motivasi mengacu
pada proses di mana upaya seseorang diberi energi, diarahkan, dan dipertahankan untuk
mencapai suatu tujuan. Definisi ini memiliki tiga elemen kunci: energi, arah, dan ketekunan.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Pemutusan Hubungan Kerja atau layoff

Pemutusan Hubungan Kerja atau /ayoff menurut UU No.13 Tahun 2003 Pasal 1 angka 25
disebutkan pemutusan hubungan kerja adalah pengakhiran hubungan kerja karena suatu hal
tertentu yang mengakibatkan berakhirnya hak dan kewajiban antara pekerja/buruh dan
pengusaha. Sedangkan menurut Ohorella (2024) layoff merupakan istilah yang umumnya
disebabkan adanya faktor finansial atau perubahan struktur organisasi perusahaan. PHK ini
diambil ketika perusahaan mengalami kesulitan keuangan. Pemutusan hubungan kerja mungkin
bersifat sementara atau permanen, dan dapat terjadi karena alasan anggaran, kurangnya
pekerjaan, reorganisasi, atau redefinisi kebutuhan universitas atau departemen ( Policy Guide
Stanford University, 2025). Pengurangan tenaga kerja menyebabkan dampak negatif pada
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organisasi maupun karyawan baik yang terkena layoff ataupun yang masih bertahan di
perusahaan. Adanya pengurangan karyawan ini akan menyebabkan stress karyawan yang
meningkat karena mereka harus beradaptasi dengan hal baru (B. H. Lee et al., 2022).

Motivasi

Motivasi dikatakan sebagai “impulses that give insensity, direction and effort to a person
to achieve a goal”. Impulsif ini dipengaruhi oleh kebutuhan dan keinginan, ketrampilan,
pengetahuan kerja, sifat kepribadian, emosi, mood, kepercayaan dan nilai dalam konteks kerja
yang kemudian mempengaruhi perilaku dan kinerja (Mayo et al., 2018). Menurut Uka & Prendi
(2021) motivasi juga dianggap sebagai faktor yang mendorong pekerja untuk meningkatkan
produktivitas, output, dan kualitas kerja. Motivasi sendiri adalah dorongan atau kekuatan baik
internal maupun eksternal yang mendorong sesorang untuk melakukan suatu tindakan, memilih
arah, dan seberapa lama upaya tersebut dipertahankan (Samreen et al., 2022).

METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan pada pembahasan kali ini dengan menggunakan pendekatan
literature review yang memiliki fokus pada variabel yang ini diteliti. Literature review sendiri
adalah sebuah kegiatan untuk menganalisis dan mensintesis kumpulan literatur yang sudah ada
dengan cara mengidentifikasi, mengkritisi dan mengembangkan dasar-dasar dari sebuah teori
melalui penelaah beberapa artikel yang sudah ada (Kraus et al., 2022). Proses penelaah ini
dilakukan dengan mengumpulkan artikel yang sesuai topik dengan batasan 10 tahun terakhir
yang telah terbit. Data yang digunakan didapat dari Google Scholar maupun website penyedia
artikel lain dengan menggunakan kata kunci motivasi bekerja dan /ayoff. Selain menggunakan
artikel, penulis juga menggunakan buku sebagai bahan tambahan pembahasan pada artikel yang
ditulis.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Fenomena Layoff Dan Faktor Pendukung
Fenomena /ayoff atau pemutusan hubungan kerja adalah suatu kondisi dimana seorang

karyawan dipecat atau tidak lagi bekerja disuatu perusahaan. Hal ini terjadi karena salah satu
pihak sudah menganggap bahwa kelanjutan hubungan kerja ini akan menimbulkan kerugian
jika terus dilanjutkan. Menurut GreatDayHr pemutusan hubungan kerja (PHK) merupakan
pengakhiran hubungan kerja karena suatu hal tertentu yang mengakibatkan berakhirnya hak dan
kewajiban antara karyawan dan perusahaan.

Hasibuan et al (2023) dalam jurnal menyebutkan fakor-faktor yang manjadi penunjang
terjadinya PHK atau layoff sebagai berikut:

1. Peraturan Perundang-undangan yang Berlaku.

Perusahaan dapat memutuskan untuk memberhentikan karyawan karena peraturan resmi

yang masih berlaku di bidang ketenagakerjaan seperti Aturan pemerintah yang melarang

kelompok umur tertentu untuk bekerja, ditolak status kewarganegaraannya, dan lain-lain.

2. Keinginan perusahaan

Pembatalan hubungan kerja oleh kehendak perusahaan:

o Karyawan tidak dapat melakukan pekerjaannya.

o Perilaku disiplin pegawai kurang baik.

o Pelanggaran Tata Tertib Perusahaan.

o Ketidakmampuan untuk bekerja sama dan konflik dengan karyawan lain.
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o Melakukan perbuatan asusila di dalam perusahaan.

3. Keinginan karyawan
Karyawan yang memutuskan untuk keluar dari pekerjaannya misalnya karena perubahan
alamat, keuntungan tertentu atau ketidakpuasan karena pekerjaannya gajinya terlalu
rendah, kesehatannya kurang baik, Melanjutkan pendidikan, kewirausahaan dll.

4. Pensiun

Pengunduran diri karyawan karena pensiun juga dapat terjadi keinginan perusahaan,

hukum dan keinginan karyawan.

Kontrak kerja selesai

6. Meninggal dunia
Dalam penelitian lain milik Rachma Zahranisza et al. (2024) disebutkan alasan

perusahaan dapat melakukan PHK atau /ayoff sebagai berikut:

1. Alasan Ekonomi. Keadaan ini terjadi ketika perusahaan mengalami kesulitan keuangan
sehingga tidak mampu lagi membayar pekerja;

2. Alasan Efisiensi. Sebuah Perusahaan melakukan efisiensi untuk meningkatkan
produktivitas dan daya saing perusahaannya;

3. Alasan Teknis. Perusahaan mengalami perubahan teknologi atau proses produksi yang
mengharuskan pengurangan jumlah pekerja;

4. Alasan Force Majeure. Terjadi peristiwa yang tidak terduga dan di luar kendali perusahaan,
seperti bencana alam, kebakaran, atau kerusuhan;

5. Alasan pelanggaran disiplin. Alasan ini terjadi jika pekerja melakukan pelanggaran disiplin
yang berat dan berulang kali;

6. Alasan Putusan Pengadilan. Putusan pengadilan terjadi ketika seorang Pekerja dihukum
penjara karena melakukan tindak pidana.

)]

Konsep “Survivor Syndrome” dan dampaknya terhadap motivasi

Menurut Hasibuan er al. (2023) pemutusan hubungan kerja ini berdampak bagi
perusahaan maupun karyawan itu sendiri. Pada perusahaan, mereka akan mengalami
kekurangan sumber daya manusia maupun rugi waktu dan dana dalam hal rekrutmen dan
seleksi. Sedangkan pada diri karyawan, mereka harus kembali mencari pekerjaan sesegera
mungkin atau dengan kata lain perekenomian mereka akan mengalami gangguan. Layoff
merupakan salah satu bentuk efisiensi yang dilakukan oleh perusahaan untuk tetap
mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan. Dimana /ayoff atau downsizing merupakan
salah satu cara penghematan yang dilakukan perusahaan dengan mengurangi jumlah karyawan.

Karyawan yang masih tinggal diperusahaan dapat terkena layoof survivor syndrome
(menurut Virick ef al. dalam Clement & Adiputra, 2023). Masalah yang timbul dari syndrome
ini berupa penurunan komitmen afektif, kinerja dan kepuasan kerja. Menurut (Van den Broeck
et al. (2016) karyawan menjadi sadar bahwa komitmen mereka tidak diimbangi dengan jaminan
timbal balik dari organisasi, yang menyebabkan kekecewaan mendalam dan penurunan
motivasi, yaitu dorongan untuk bekerja yang berasal dari kepuasan atas pekerjaan itu sendiri.
Mereka mungkin mulai mempertanyakan nilai dari usaha ekstra mereka, karena merasa tidak
ada jaminan bahwa usaha tersebut akan melindungi mereka dari gelombang PHK di masa depan
(Jiang & Lavaysse, 2018).

Menurut Igbal & Frinaldi (2023) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa PHK
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja. Artinya adalah bahwa terdapat
kekhawatiran seputar potensi pemutusan hubungan kerja sehingga menjadi pengaruh penting



Febrinzky / Jurnal Manajemen Vol 15 No 2 (2025): 1 - 8

dan konstruktif pada tingkat motivasi kerja yang ditunjukkan oleh obyek yang diteliti. Penelitian
lain juga menyebutkan hal serupa yaitu adanya pengaruh signifikan terhadap isu PHK terhadap
motivasi bekerja (Vitalianti, 2022). Menurut Suprapto (2022) motivasi kerja berpengaruh
terhadap isu kecemasan pemutusan hubungan kerja. Artinya motivasi kerja yang tinggi akan
menurunkan tingkat isu kecemasan pemutusan hubungan kerja.

Beban Kerja yang Meningkat dan Kelelahan atau Burnout

Karyawan yang masih berada diperusahaan biasanya akan mendapatkan beban kerja
tambahan hasil dari distribusi karyawan yang terkena layoff. Beban kerja berlebih ini dapat
menimbulkan burnout. Hal ini dapat terjadi karena karyawan yang tersisa harus mempelajari
ketrampilan baru, mengambil tanggung jawab diluar pekerjaan awal mereka, dan bekerja lebih
lama dari biasanya. Hal ini didukung oleh hasil penelitian milik Dlouhy & Casper (2020) yang
menunjukkan bahwa setelah downsizing, pekerja yang tersisa melaporkan beban kerja yang
lebih tinggi yang kemudian berkoleralasi dengan kelelahan secara mental serta penurunan
kesejahteraan. Laporan penelitian milik Giusti et al. (2024) juga menyebutkan adanya
peningkatan overtime dan beban kerja pada staf yang tersisa serta peningkatan gejala kelelahan
dan buruknya kesejahteraan mental. Sejalan dengan penelitian sebelumnya, dipenelitian yang
terbaru juga disebutkan bahwa peningkatan konflik peran dan tuntutan pekerjaan setelah layoff
menimbulkan stress kerja yang berimbas pada penurunan kinerja (George & Mohanty, 2025).

Peran Kepemimpinan dan Komunikasi dalam Memitigasi Dampak Negatif

Kualitas kepemimpinan dan komunikasi manajerial selama dan setelah proses layoff
muncul sebagai faktor penentu yang paling kritis dalam membentuk respons motivasi karyawan
yang bertahan (Shoss, 2017). Komunikasi dari pemimpin yang baik dapat membantu menjaga
moral dan komitmen dari karyawan yang tersisa diperusahaan (Samreen et al., 2022).
Komunikasi yang transparan dan empatik dari seorang pemimpin seperti langsung
menyebutkan alasan terjadinya layoff, menyediakan sesi tanya jawab serta menyediakan ruang
untuk melakukan konsultasi atau meluapkan emosi dapat memitigasi dampak negatif layoff (S.
Lee et al., 2023). Sejalan dengan pendapat sebelumya, penelitian milik Koivunen et al. (2024)
juga menyebutkan pemimpin yang mengadopsi posisi “empatik” dan yang berkomunikasi
dengan jujur lebih efektif dalam meredam ketidakpastian dan stress antar karyawan.
Kepemimpinan tipe ini biasa disebut kepemimpinan transformasional, dimana kempemimpinan
tipe ini memiliki empati, dapat memberikan dukungan secara emosional dan menumbuhkan
harapan dan visi misi masa depan serta dapat membantu karyawan “survivors” memiliki
ketahanan psikologis lebih baik ketika menghadapi ketidakpastian (Samreen et al., 2022).

PENUTUP

Fenomena pemutusan hubungan kerja (PHK) atau /ayoff menjadi isu nasional maupun
global dibanyak sektor usaha. PHK atau layoff adalah berakhirnya hubungan antara pemberi
kerja dengan pekerja dimana hubungan itu meliputi hak dan kewajiban yang harus dijalankan.
Tinjauan literatur ini mengungkapkan bahwa dampak layoff terhadap motivasi kerja bersifat
signifikan, kompleks, dan umumnya negatif jika tidak dikelola dengan sangat hati-hati.
Organisasi tidak dapat berasumsi bahwa karyawan yang bertahan akan merasa beruntung dan
tetap termotivasi tetapi bisa jadi mereka mengalami penurunan motivasi, penderitaan
psikologis, dan penurunan produktivitas karena ketidakamanan, ketidakadilan, dan kelebihan
beban kerja (Shoss, 2017).
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Perusahaan dituntut untuk memperhatikan juga karyawan yang masih berada di
perusahaan agar kelangsungan bisnis tetap berjalan. Upaya yang dapat dilakukan oleh
perusahaan adalah dengan melakukan redesign pekerjaan dan melakukan pelatihan guna
meningkatkan ketahanan psikologis agar dapat meminimalkan dampak yang dapat terjadi
(Frone & Blais, 2020). Sejalan dengan penelitian sebelumnya, penelitian milik Nowrouzi-Kia
et al. (2023) juga menyebutkan program return-to-work berupa penyediaan dukungan
psikologis, adaptasi pekerjaan, fleksibilitas dalam pekerjaan serta pelatihan dan program
pemantaun lanjutan bisa dilakukan untuk menangani para “survivors” yang ada, dimana
program tersebut dilakukan tidak hanya sesaat tetapi dalam jangka Panjang sehingga
perusahaan bisa melakukan eveluasi.
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