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Peralihan hak pengelolaan ladang-ladang 

minyak Blok Rokan dari Chevron Pacific 

Indonesia (CPI) yang merupakan milik 

korporasi asing kembali ke negara melalui 

PT. Pertamina Hulu Rokan (PHR) tentu 

membawa manfaat bagi peningkatan 

pendapatan negara, daerah, dan tentunya bagi 

manajemen perusahaan pengelola itu sendiri. 

Proses alihkelola, baik pra maupun pasca, 

semestinya dikelola dengan baik sehingga 

ekses negatif dari proses ini dapat 

diminimalisir. Sebagai contoh yang terjadi 

pada proses alihkelola di Nigeria (AlMulla et 

al., 2019), dimana terjadi ekses berupa 

penurunan kualitas sejumlah aspek 

kehidupan kerja seperti kompensasi dan 

fasilitas kerja. Kedua aspek ini menjadi 

bagian penting yang melemahkan komitmen 

karyawan untuk mendukung alihkelola dan 

beradaptasi dengan penyesuaian-penyesuaian 

kebijakan manajerial didalamnya. 

Pengurangan-pengurangan pada unsur-unsur 

kehidupan kerja tersebut berpotensi 

menurunkan tingkat kepuasan kerja dan 

komitmen karyawan terhadap perusahaan 

(Dorling, 2017; Fadila, 2020). 

Setahun pasca alihkelola Blok Rokan 

oleh PHR, sejauh ini belum dilakukan 

survei untuk mengukur bagaimana 

perubahan organisasi kehidupan kerja di 

PHR memengaruhi tingkat kepuasan kerja 

dan komitmen karyawan terhadap 

perusahaan. Sejumlah peneliti sebelumnya 

menemukan adanya hubungan antara 

kualitas kehidupan kerja dengan kepuasan 

kerja (Swapna, 2015; Batvandi & Ghazavi, 

2017; Sudiq & Wijayanti, 2020; Azizah & 

Anggraeni, 2022) dan komitmen 

organisasi (Srivastava & Kanpur, 2014; 

Mataram & Handriyono, 2018), serta 

hubungan antara kepuasan kerja dengan 

komitmen organisasi (Sudaryatun, 2014; 

Claudia, 2018; Ahn, et al., 2022), termasuk 

peran mediasi kepuasan kerja didalam 

permodelan tersebut (Sudaryatun, 2014; 

Azizah & Anggraeni, 2022). Namun, 

konteks penelitian-penelitian terdahulu 

tersebut, sejauh ini masih jarang 

diobservasi terhadap objek perusahaan 

yang mengalami alih kelola dari 

perusahaan asing ke perusahaan nasional 

seperti yang terjadi pada Blok Rokan yang 

menjadi objek penelitian ini. Maka 

kesenjangan teoritis ini menjadi salah satu 

unsur kebaruan yang dapat ditawarkan 

oleh penelitian ini. 
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Model Kualitas Kehidupan Kerja 

Mosadeghrad 

Dengan menggunakan pendekatan 

teori pertukaran (exchange theory) 

(Homans, 1958), penelitian ini mengadopsi 

model Mosadeghrad (2013) untuk 

mengukur sejauhmana kualitas kehidupan 

kehidupan kerja dapat memengaruhi 

kepuasan kerja dan komitmen 

organisasional dalam konteks perusahaan 

alihkelola. Teori pertukaran mengamati 

bagaimana individu memaksimalkan 

penghargaan yang semestinya ia dapatkan 

dari proses interaksi sosialnya, termasuk di 

organisasi. Menurut Homans, seseorang 

akan memberikan sesuatu kepada orang lain 

apabila ia juga memperoleh sesuatu yang 

dirasakan setara dari orang tersebut. Dalam 

konteks interaksi di organisasi, manajemen 

perlu memberikan kehidupan kerja yang 

ideal untuk mendapatkan komitmen yang 

tinggi dari para karyawan (Liu & Deng, 

2011). Bagi karyawan, komitmen mereka 

merupakan “biaya” yang harus dibayarkan 

kepada perusahaan untuk mendapatkan 

“manfaat” dalam bentuk kondisi kerja 

yang memuaskan.  

Dalam konteks hubungan tersebut, 

model kualitas kehidupan kerja 

Mosadeghrad (2013) layak untuk diuji 

dalam model penelitian ini mengingat 

bahwa model tersebut menjelaskan bahwa 

kepuasan dan komitmen karyawan terjadi 

ketika perusahaan mampu memenuhi 

unsur-unsur kualitas kehidupan kerja secara 

memuaskan. Model ini merupakan konsep 

multi-dimensional dari unsur-unsur 

partisipasi, promosi jabatan, kemampuan 

menangani gangguan-gangguan kerja, 

komunikasi, motivasi, keamanan kerja, 

kompensasi, kebanggaan, dan stress kerja 

yang dirasakan. Unsur-unsur tersebut lalu 

dimoderasi oleh aspek-aspek individual, 

seperti demografis, kepribadian, sikap, 

kecerdasan, serta sosial budaya yang 

mencakup nilai dan kepercayaan, dukungan 

keluarga, dan relijiusitas. Interaksi dari 

keseluruhan proses tersebut memberikan 

dampak pada perubahan yang terjadi pada 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Model kualitas kehidupan kerja Mosadeghrad (2013) 

Selain itu, mengingat bahwa 

alihkelola Blok Rokan melibatkan 

perpindahan penguasaan asing ke 

perusahaan nasional (Fossati, 2021), maka 

perlu dipertimbangkan untuk mengukur 

dampak moderasi dari kebanggaan nasional 

yang berperan penting untuk melihat 

perubahan perilaku karyawan di perusahaan 

yang mengalami proses alih kelola (Hope, 

et al., 2010; Degbey, et al., 2021), 

utamanya di industri migas (Seyedpour, et 

al., 2020). Sejauh pengamatan literatur 

penulis, dalam konteks perusahaan 

alihkelola di Indonesia, konsep 

kebanggaan nasional masih sangat jarang 

diobservasi. Bagaimana peran tingkat 
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kebanggaan nasional para karyawan ex-CPI 

yang sebelumnya “American minded” 

menjadi karyawan PHR yang “Indonesian 

minded” tentu menjadi menarik dan 

menambah wawasan baru terhadap 

pengayaan model penelitian ini, serta 

diharapkan menjadi unsur kebaruan lain 

untuk memperkaya model kualitas 

kehidupan kerja Mosadeghrad (2013) dalam 

konteks perusahaan pasca alihkelola. 

Dengan demikian maka tujuan 

penelitian ini adalah untuk menguji 

pengaruh langsung dan tidak langsung 

kualitas kehidupan kerja dengan dimediasi 

oleh kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasional. Peran kebanggaan nasional 

sebagai pemoderasi turut dikaji dalam 

model penelitian. 

 

Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap 

Komitmen Organisasi Dengan Dimediasi 

Oleh Kepuasan Kerja 

Menurut Mosadeghrad (2013), 

komitmen organisasi dipengaruhi oleh 

penilaian individu pada aspek kepuasan 

kerja, dimana kepuasan kerja ini ditentukan 

oleh kemampuan organisasi dalam 

memenuhi kualitas kehidupan kerja di 

organisasi. Dalam konteks organisasi publik, 

hasil penelitian Azizah & Anggraeni (2022) 

menyimpulkan adanya dampak signifikan 

dari kualitas kehidupan kerja pada 

peningkatan kepuasan kerja, yang kemudian 

kepuasan kerja ini menjadi pemediasi 

pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 

komitmen organisasi. Demikian pula 

sejumlah penelitian lain yang secara umum 

menemukan adanya pengaruh signifikan 

kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi dimana 

kepuasan kerja mampu memediasi hubungan 

tidak langsung diantara kualitas hubungan 

kerja dengan komitmen organisasi 

(Mosadeghrad, 2013; Sudaryatun, 2014; 

Srivastava & Kanpur, 2014; Swapna, 2015; 

Mataram & Handriyono, 2018). 

 

 

 

Peran Moderasi Kebanggaan Nasional 

Sepanjang pengamatan literatur yang 

penulis lakukan, kebanggaan nasional 

belum secara spesifik dijadikan sebagai 

pemoderasi bagi hubungan antar variabel 

kualitas kehidupan kerja, kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi, terutama dalam 

konteks perusahaan alihkelola yang 

melibatkan pertukaran penguasaan antara 

dua negara (asing versus nasional). Namun 

demikian, Hope et al. (2010) menyatakan 

bahwa kebanggaan nasional mencirikan 

kebanggaan individu pada bangsanya, 

serta menjadi salah satu bagian dari 

kebanggaan organisasi (Seyedpour et al., 

2020), dimana model Mosadeghard (2013) 

menempatkan kebanggaan (proud) sebagai 

bagian dari penilaian kualitas kehidupan 

kerja yang dapat memengaruhi kepuasan 

kerja dan komitmen organisasional. Maka 

penelitian ini berpendapat bahwa faktor 

kebanggaan nasional ini berpotensi 

menjadi faktor pemoderasi dalam model 

Mosadeghrad. Misalnya dalam penelitian 

Macintyre et al. (2021) menemukan bahwa 

penduduk yang merasa bangga sebagai 

bagian dari negara Ausstralia memiliki 

komitmen yang lebih baik dalam hal 

kewajiban pajak. Dengan demikian, dapat 

diduga bahwa model kekuatan model 

kualitas kehidupan kerja Mosadeghrad 

dapat dipengaruhi pula oleh adanya 

perasaan kebanggaan nasional dalam 

konteks perilaku karyawan yang 

mengalami alihkelola dari perusahaan 

asing menjadi perusahaan nasional. 

Keenam hipotesis penelitian tersebut 

diatas dapat digambarkan dalam kerangka 

penelitian berikut: 
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Gambar 2. Kerangka penelitian 

 

METODE 

Penelitian dilakukan terhadap karyawan 

PHR yang sekaligus merupakan mantan 

karyawan CPI yang dialihkelolakan. Dengan 

menggunakan formulasi Slovin (Umar, 

2009:78), direkrut 96 orang karyawan, terdiri 

dari 72 pria (75%) dan 24 wanita (25%), 

dengan usia rata-rata 39,7 tahun. Masa kerja 

rata-rata selama di CPI adalah 39,7 tahun, 

dimana mayoritasnya merupakan penduduk 

Provinsi Riau (83,3%). Mayoritas responden 

merupakan karyawan lapangan (65,6%) 

dengan rata-rata gaji mayoritas sebesar lebih 

dari Rp 20 juta perorang perbulan (60,4%). 

Penelitian bersifat kuantitatif dimana 

terdapat 4 jenis variabel penelitian yaitu: 

kualitas kehidupan kerja adalah kepuasan 

karyawan pada kehidupan pekerjaannya 

dimana penekanannya adalah pada kualitas 

hubungan karyawan dengan lingkungan 

tempat kerjanya (Mosadeghrad, 2013) 

menjadi variabel independen penelitian yang 

diukur dengan 8 indikator yang diadopsi dari 

Mosadeghrad (2013): partisipasi, promosi, 

penangangan gangguan pekerjaan, 

komunikasi, motivasi, keamanan kerja, 

kompensasi, dan stress kerja. Hasil pengujian 

validitas menunjukkan nilai α = 0,804 yang 

menunjukkan tingkat validitas yang sangat 

baik.  

Kepuasan kerja, merujuk kepada 

perasaan positif yang dialami individu 

terhadap pekerjaannnya yang didasarkan pada 

hasil evaluasi terhadap berbagai karakteristik 

pekerjaan (Robbins & Judge, 2022), menjadi 

variabel mediasi. Sebanyak 4 indikator 

pengukuran kepuasan kerja mengadopsi 

Pitasari & Perdhana (2018) yaitu: 

kontributif, dedikasi, kerja keras, dan 

produktif. Hasil pengujian menunjukkan 

nilai α = 0,943 yang menunjukkan tingkat 

validitas yang sangat baik. 

Komitmen organisasi, merujuk kepada 

hasrat karyawan untuk menjadi bagian dari 

organisasi (Colquitt et al., 2019:62), 

merupakan variabel dependen yang diukur 

dengan 3 indikator dari Sutherland (2018): 

loyalitas, kesamaan dan penerimaan nilai-

nilai perusahaan, serta kebanggan pada 

organisasi. Hasil pengujian menunjukkan 

nilai α = 0,791 yang menunjukkan tingkat 

validitas yang baik. 

Kebanggaan nasional merupakan 

cerminan kebanggaan atau martabat 

seseorang yang menjadi bagian dari suatu 

bangsa yang memiliki sebuah produk 

nasional yang mendunia (Suci et al., 2022) 

menjadi variabel moderasi yang diukur 

dengan pernyataan tunggal “kebanggaan 

terhadap bangsa sendiri”, diadopsi dari 

Eurobarometer (dalam Tilley & Heath, 

2007).  

Pengujian pengaruh langsung dan 

tidak langsung dilakukan dengan 

menggunakan Hayes PROCESS MACRO 

model 4 dengan alat bantu SPSS 22 (Hayes, 

2022). Signifikansi pengaruh langsung 

diukur dengan merujuk kepada nilai tvalue 

dan nilai p maksimum 0,05 (5%). 

Sedangkan efek mediasi diukur dari 

confidence interval (CI) pada tingkat 

minimum (lower-level CI/LLCI) dan tingkat 

maksimum (upper-level CI/ULCI). Jika 

Kualitas 

kehidupan 

kerja  

Kepuasan 

Kerja 

Komitmen 

organisasi  

Kebanggaa
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rentang BootLLCI (lower CI) dan BootULCI 

(upper CI) tidak mencakup nilai nol (0), atau 

keduanya menunjukkan slope yang sama 

(positif atau negatif), maka dapat disimpulan 

terjadi efek mediasi signifikan. 

Sedangkan efek moderasi diuji dengan 

Hayes PROCESS MACRO model 1 dengan 

alat bantu SPSS 22 (Hayes, 2022). Jika nilai 

p< 0,05 (confidence interval 95%) atau p< 

0,01 (confidence interval 99%), maka 

disimpulkan terjadi efek moderasi. Selain itu, 

BootLLCI (lower CI) dan BootULCI (upper 

CI) juga tidak mencakup nilai nol (0), atau 

keduanya menunjukkan slope yang sama 

(positif atau negatif). 

 

HASIL  

Hipotesis H1-H4 diuji dengan 

menggunakan model mediasi sederhana 

(Model 4 Hayes PROCESS MACRO) dengan 

hasil sebagaimana Tabel 1 berikut: 

 

Tabel 1. Hasil Uji Mediasi 

Model Coeff. t ap 

bConfidence Interval 

(CI) 

Lower Upper 

X    Y1 

X    Y2 

Y1  Y2 

X    Y1  

Y2 

0,497 

0,347 

0,589 

- 

5,383 

4,351 

7,573 

- 

0,000*** 

0,000*** 

0,000*** 

- 

0,314 

0,188 

0,434 

0,181 

0,681 

0,505 

0,743 

0,411 

a ***signifikan pada tingkat keyakinan 99% (p < 0,01) 
b signifikan jika nilai lower CI dan upper CI memiliki slope 

yang sama (keduanya positif atau negatif) 

Nilai koefisien (Coeff.) XY2 = 0,347 

pada Tabel 1 diatas mengindikasikan adanya 

slope positif dimana dari setiap kenaikan satu 

satuan kualitas kehidupan kerja dapat 

meningkatkan komitmen organisasi sebesar 

0,347 satuan. Nilai thitung = 4,351 > ttabel 1,986 

dimana nilai p = 0,000 < 0,05 menunjukkan 

adanya pengaruh positif dan signifikan dari 

kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasi. Maka H1 dapat dibuktikan. 

Nilai koefisien (Coeff.) XY1 = 0,497 

mengindikasikan terdapat slope positif 

dimana setiap satu satuan kenaikan kualitas 

kehidupan kerja akan meningkatkan kepuasan 

kerja sebesar 0,497 satuan. Dengan nilai thitung 

= 5,383 > ttabel 1,986 dan p = 0,000 < 0,05 

mengindikasikan adanya pengaruh positif dan 

signifikan dari kualitas kehidupan kerja 

terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian 

maka H2 juga terbukti. 

Nilai koefisien (Coeff.) Y1Y2 = 

0,589 memperlihatkan adanya slope positif 

dimana dari setiap kenaikan satu satuan 

kepuasan kerja maka terjadi peningkatan 

pada komitmen organisasi sebesar 0,589 

satuan. Dengan nilai thitung = 7,573 > ttabel 

1,986 dan p = 0,000 < 0,05 disimpulkan 

bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi, sehingga membuktikan H3. 

Nilai lower CI = 0,181 dan upper CI = 

0,411 dimana slope keduanya positif 

mengindikasikan adanya efek mediasi dari 

kepuasan kerja pada hubungan kualitas 

kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasi. Berdasarkan skor pengaruh 

kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasi (t = 4,351; p = 0,000
***

) dan 

terhadap kepuasan kerja (t = 5,383; p = 

0,000
***

), serta adanya pengaruh signifikan 

kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi (t = 7,573; p = 0,000
***

), maka 

disimpulkan jenis mediasi yang terjadi 

adalah parsial. Dengan demikian H4 juga 

dapat dibuktikan. 

Untuk menguji peran moderasi 

kebanggaan nasional, penelitian ini 

menggunakan kombinasi pengujian 

independent t-test (Tabel 2) dan uji 

moderasi sederhana (Tabel 3) untuk 

membuktikan H5 dan H6. 

 

Tabel 2. Perbedaan nilai rata-rata kualitas 

kehidupan kerja, kepuasan kerja, 

dan komitmen organisasi 

berdasarkan pengelompokkan 

kebanggaan nasional 

Variab

el 

Level 

kebangg

aan 

nasional 

N M SD t 
a
p 

Kualita

s 

kehidu

pan 

kerja 

 

Kepuas

an 

kerja 

Sangat 

bangga 

Biasa 

saja 

 

 

Sangat 

bangga 

Biasa 

7

5 

2

1 

 

 

7

5 

2

3,8

22 

3,6

07 

 

 

4,3

20 

3,9

0,5

10 

0,5

37 

 

 

0,5

32 

0,4

1,6

84 

 

 

 

2,5

94 

 

 

0,095 

 

 

 

0,011
***

 

 

 

0,000
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Komit

men 

organis

asi 

saja 

 

Sangat 

bangga 

Biasa 

saja 

 

1 

 

7

5 

2

1 

88 

 

4,2

89 

3,7

30 

64 

 

0,5

06 

0,5

12 

4,4

59 

***
 

a ***p < 0,01 (signifikan pada tingkat keyakinan 99%) 

Tabel 2 menunjukkan, kelompok 

karyawan yang merasa sangat bangga (M = 

3,822; SD = 0,510) dengan terjadinya 

alihkelola dari perusahaan asing ke 

perusahaan nasional cenderung menilai 

kualitas kehidupan kerja yang lebih tinggi 

dibandingkan kelompok yang merasa biasa 

saja terhadap alihkelola tersebut (M = 3,607; 

SD = 0,537). Namun begitu, perbedaan 

diantara keduanya tidak signifikan (t = 1,684; 

p = 0,095 > 0,05). Sebaliknya, kepuasan kerja 

lebih tinggi secara signifikan (t = 2,594; p = 

0,011
***

 < 0,05) pada karyawan yang merasa 

bangga (M = 4,320; SD = 0,532) 

dibandingkan dengan yang karyawan yang 

merasa biasa saja (M = 3,988; SD = 0,464). 

Komitmen organisasi secara signifikan lebih 

kuat (t = 4,459; p = 0,000
***

 < 0,05) pada 

karyawan yang merasa bangga (M = 4,289; 

SD = 0,506) dibandingkan dengan karyawan 

yang merasa biasa saja (M = 3,730; SD = 

0,512). 

 

Tabel 3. Hasil Uji Moderasi 

Model Coeff. t p 

a
Confidence 

Interval (CI) 

Lower Upper 

X*Z 

 Y1 

X*Z 

 Y2 

0,106 

0,295 

0,481 

1,518 

0,632 

0,133 

-0,331 

-0,091 

0,543 

0,681 

a ***signifikan jika nilai lower CI dan upper CI memiliki 
slope yang sama (keduanya positif atau negatif) 

 Tabel 3 menunjukkan, walaupun 

pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 

kepuasan kerja yang lebih tinggi terjadi pada 

kelompok karyawan yang merasa bangga 

dibandingkan yang merasa biasa saja dengan 

alihkelola (Gambar 3), namun secara statistik 

tidak mengindikasikan terjadi peran moderasi 

kebanggaan nasional yang signifikan (t = 

0,481; p = 0,632 > 0,05; CI = -0,331 – 0,543) 

pada pengaruh kualitas kehidupan kerja 

terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian 

H5 tidak dapat dibuktikan. 

 

 
 

Gambar 3. Moderasi kebanggaan nasional 

pada kualitas kehidupan kerja terhadap 

kepuasan kerja 

 

 
Gambar 4. Moderasi kebanggaan nasional 

pada kualitas kehidupan kerja terhadap 

komitmen organisasi 

Kebanggaan nasional tidak signifikan 

(t = 1,518; p = 0,133 > 0,05; CI = -0,091 – 

0,681) memoderasi pengaruh kualitas 

kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasi, meskipun pada Gambar 4 

terlihat kelompok yang merasa bangga 

dengan alihkelola mengindikasikan 

komitmen organisasi yang sedikit lebih 

tinggi dibandingkan kelompok yang merasa 

biasa saja dengan proses tersebut. Dengan 

hasil ini maka H6 juga tidak dapat 

dibuktikan. 
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PEMBAHASAN 

Dengan terbuktinya H1 hingga H4, 

maka dapat disimpulkan bahwa komitmen 

karyawan yang tinggi terhadap perusahaan 

pasca alihkelola, diperoleh dari keberhasilan 

manajemen dalam memenuhi aspek-aspek 

didalam kualitas kehidupan kerja secara 

memuaskan. Kondisi ini cukup berhasil 

dilaksanakan oleh manajemen PHR terhadap 

para karyawannya yang sekian puluh tahun 

merasakan bekerja bersama perusahaan asing 

sebelum dialihkelolakan ke perusahaan 

nasional. 

Dengan demikian maka hasil ini 

menguatkan model kualitas kehidupan kerja 

Mosadeghrad (2013), dimana komitmen 

organisasi muncul akibat adanya kepuasan 

kerja yang dirasakan yang merupakan 

cerminan kemampuan perusahaan dalam 

memenuhi unsur-unsur kualitas kehidupan 

kerja di tempat kerja. Temuan penelitian ini 

sekaligus memperkuat model-model 

keterhubungan kualitas kehidupan kerja, 

kepuasan kerja, dan komitmen organisasi 

yang pernah dibuktikan secara efektif oleh 

pada peneliti terdahulu yang dilakukan pada 

jenis organisasi lain seperti di bank (Oreyo et 

al., 2020), instansi pemerintahan (Sudaryatun, 

2014; Azizah & Anggraeni, 2022), industri 

kesehatan (Mosadeghrad, 2013; Fattahi et al., 

2014), lembaga pendidikan (Claudia, 2018), 

industri jasa (Mataram & Handriyono, 2018; 

Ahn et al., 2022), perhotelan (Bilgin & 

Demirer, 2012), dan industri IT (Swapna, 

2015). 

Temuan ini berimplikasi pada 

penguatan teori pertukaran (Homans, 1958) 

dimana dalam konteks penelitian ini, 

penerapan exchange theory terjadi ketika 

karyawan diharapkan memiliki komitmen 

yang tinggi pada perusahaan yang telah 

mengalami proses alihkelola, maka terlebih 

dahulu harus dapat merasakan adanya 

kepuasan terhadap unsur-unsur kualitas 

kehidupan kerja yang wajib dipenuhi oleh 

perusahaan. Penerapan exchange theory 

dalam kerangka model kualitas kehidupan 

kerja Mosadeghrad dalam konteks perusahaan 

alihkelola menjadi unsur kebaharuan lain 

yang dihasilkan dari penelitian ini. 

Namun demikian, penerapan model 

kualitas kehidupan kerja Mosadeghard pada 

perusahaan alihkelola dalam penelitian ini 

terbatas dilakukan pada karyawan PHR, 

sehingga temuan penelitian ini tidak dapat 

digeneralisasikan secara luas. Dengan 

banyaknya jumlah korporasi dengan 

karakteristik industri dan individu yang 

beragam, baik yang sudah atau yang akan 

segera dialihkelolakan di Indonesia maupun 

dunia, maka disarankan kepada peneliti lain 

yang hendak melanjutkan atau 

mengembangkan model penelitian ini untuk 

memperluas cakupan subyek dan obyek 

penelitian, baik secara demografis maupun 

geografis. 

Secara praktis, temuan penelitian ini 

memberikan implikasi manajerial berupa 

pembuktian adanya peran kualitas 

kehidupan kerja yang perlu diperhatikan dan 

dipenuhi oleh perusahaan-perusahaan di 

Indonesia ketika akan melakukan akuisisi, 

merger, hingga alihkelola. Sejumlah kontrak 

industri mineral dan migas di Indonesia 

akan berakhir masa berlakunya dengan 

beberapa korporasi asing, sehingga bagi 

perusahaan nasional yang akan mengambil 

alih pengelolaannya perlu menjamin 

kestabilan pemenuhan unsur-unsur kualitas 

kehidupan kerja agar tidak berubah secara 

drastis, terlebih jika mengalami penurunan 

kualitas yang berpotensi menurunkan 

kepuasan kerja dan komitmen para 

karyawan yang dialihkelolakan tersebut. 

Implikasi ini relevan dengan temuan 

Graham, et al. (2020) bahwa banyak 

kegagalan alihkelola di industri migas 

disebebkan oleh terjadinya sejumlah 

perubahan drastis dalam waktu singkat, 

sehingga berpotensi menimbulkan culture 

shock, ketidaknyamanan, serta menurunnya 

dukungan organisasi. 

Namun demikian H5 dan H6 pada 

penelitian ini tidak dapat dibuktikan. 

Maknanya adalah bahwa tinggi rendahnya 

rasa kebanggaan nasional pada diri 

karyawan tidak memoderasi dampak 

kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi. 

Argumentasi adalah berdasarkan hasil 
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independent t-test dimana tidak ada 

perbedaan signifikan pada kualitas kehidupan 

kerja antara kelompok karyawan dengan 

kebanggaan nasional tinggi dengan yang 

biasa saja terhadap alihkelola yang terjadi. 

Artinya, kedua kelompok karyawan tersebut 

menilai sama baiknya pada kemampuan 

perusahaan memenuhi unsur-unsur kualitas 

kehidupan kerja pasca alihkelola. Dengan 

hasil ini, maka berimplikasi pada 

ketidakmampuan aspek kebanggaan nasional 

untuk dikembangkan menjadi salah satu 

dimensi faktor individual dalam model 

kualitas kehidupan kerja Mosaderghard. Hal 

ini sekaligus menjadi keterbatasan teoritis 

penelitian ini, sehingga bagi peneliti 

selanjutnya diharapkan untuk menggunakan 

aspek lain untuk memperkaya faktor 

individual sebagai pemoderasi model kualitas 

kehidupan kerja Mosadeghrad. 

 

SIMPULAN  

Secara umum penelitian ini 

menyimpulkan bahwa kemampuan 

perusahaan dalam mengelola unsur-unsur 

didalam kehidupan kerja karyawan mampu 

mendorong terjadinya peningkatan pada 

tingkat kepuasan kerja dan komitmen 

karyawan terhadap perusahaan alihkelola. 

Maknanya, untuk memperoleh karyawan 

perusahaan alihkelola yang berkomitmen 

tinggi, maka perusahaan terlebih dahulu 

harus mampu memberikan kepuasan kerja 

dengan cara pemenuhan aspek-aspek didalam 

kualitas kehidupan kerja. Adapun, tinggi 

rendahnya kebanggaan nasional pada diri 

karyawan memberikan dampak yang relatif 

sama terhadap penguatan hubungan kualitas 

kehidupan kerja, kepuasan kerja, dan 

komitmen organisasi. 
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