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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan
dukungan organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan kontrak
psikologis sebagai variabel mediasi pada pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama
Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sensus (sampel jenuh), melibatkan
sebanyak 109 responden. Data yang dikumpulkan dianalisis menggunakan Structural
Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan perangkat lunak SmartPLS.
Hasil penelitian menunjukkan kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap OCB, namun berpengaruh positif dan signifikan terhadap kontrak
psikologis, dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB dan
kontrak psikologis, kontrak psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB,
kontrak psikologis dapat menjadi peran mediasi antara dukungan organisasi dan OCB,
namun tidak dapat menjadi peran mediasi antara kepemimpinan transformasional terhadap
OCB. Implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi perlu memperhatikan
bagaimana kepemimpinan transformasional diterapkan agar tidak menimbulkan dampak
negatif terhadap OCB. Selain itu, penting bagi organisasi untuk meningkatkan dukungan
kepada karyawan guna memperkuat kontrak psikologis yang positif, sehingga dapat
mendorong perilaku ekstra-peran di tempat kerja.
Kata Kunci: dukungan Organisasi, kepemimpinan transformasional, kontrak psikologis,
organizational citizenship behavior

Abstrak
This study aims to analyze the effect of transformational leadership and organizational
support on Organizational Citizenship Behavior (OCB) with psychological contract as a
mediating variable in employees of the Yogyakarta Primary Tax Service Office (KPP). This
research uses a quantitative approach with a survey method. The sampling technique used
was census (saturated sample), involving 109 respondents. The data collected were analyzed
using Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) with SmartPLS
software. The results showed that transformational leadership has a negative effect on OCB
but a positive effect on psychological contracts, organizational support has a positive effect
on OCB and psychological contracts, psychological contracts have a positive effect on OCB,
psychological contracts can be a mediating role between organizational support and OCB,
but cannot be a mediating role between transformational leadership and OCB. The
implications of this study indicate that organizations need to pay attention to how
transformational leadership is applied so as not to have a negative impact on OCB. In
addition, it is important for organizations to increase support to employees to strengthen
positive psychological contracts, so as to encourage extra-role behavior in the workplace.
Keywords: Organizational support, transformational leadership, psychological contract,
organizational citizenship behavior
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1. PENDAHULUAN

Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Yogyakarta memegang peran penting dalam
mendukung penerimaan negara melalui pelayanan perpajakan di wilayah Kota Yogyakarta.
Sebagai bagian dari Direktorat Jenderal Pajak, KPP Pratama Yogyak/ arta bertanggung
jawab melayani wajib pajak dengan cakupan wilayah yang luas dan jumlah penduduk yang
terus bertambah setiap tahunnya. Dalam menjalankan tugasnya, kantor ini telah mengalami
berbagai transformasi, termasuk penerapan sistem administrasi modern sejak tahun 2007,
guna meningkatkan efisiensi dan kualitas layanan.

Namun, dalam mendukung kinerja organisasi yang optimal, tidak hanya sistem yang
modern yang dibutuhkan, melainkan juga sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas dan
memiliki komitmen tinggi. Salah satu aspek penting yang mendukung kinerja SDM adalah
Organizational Citizenship Behavior (OCB), yaitu perilaku kerja sukarela di luar tugas
formal yang dapat meningkatkan efektivitas organisasi. Di KPP Pratama Yogyakarta,
muncul berbagai tantangan terkait tingkat OCB pegawai, yang diduga dipengaruhi oleh
beberapa faktor penting, seperti persepsi terhadap dukungan organisasi, pemenuhan kontrak
psikologis, dan efektivitas kepemimpinan transformasional.

Hasil wawancara dengan pegawai mengindikasikan bahwa dukungan organisasi
yang dirasakan belum sepenuhnya optimal, terutama dalam penghargaan atas kontribusi
tambahan dan pemenuhan kontrak psikologis terkait pengembangan Karir serta fasilitas
kerja. Meskipun kepemimpinan transformasional diapresiasi karena memberikan inspirasi,
terdapat tantangan dalam konsistensi implementasi kebijakan yang memengaruhi persepsi
dukungan nyata bagi pegawai. Selain itu, ulasan masyarakat di Google Maps mengenai KPP
Pratama Yogyakarta turut mencerminkan adanya kesenjangan antara harapan dan realitas
pelayanan. Beberapa ulasan menyoroti aspek kecepatan layanan serta interaksi pegawai
dengan wajib pajak yang masih perlu ditingkatkan. Hal ini dapat dikaitkan dengan kondisi
lingkungan kerja dan persepsi pegawai terhadap sistem yang berjalan di organisasi.

Fenomena ini mengindikasikan bahwa peningkatan tingkat OCB di KPP Pratama
Yogyakarta memerlukan perhatian lebih terhadap faktor-faktor tersebut. Organizational
Citizenship Behavior (OCB) atau perilaku kewargaan organisasi adalah perilaku sukarela
pegawai yang tidak termasuk dalam deskripsi formal pekerjaan, namun sangat penting untuk
meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi secara keseluruhan (Megarani et al., 2022).
Perilaku OCB meliputi membantu rekan kerja, memberikan saran perbaikan, serta terlibat
aktif dalam kegiatan yang mendukung tujuan organisasi tanpa mengharapkan imbalan
langsung (Hamouche & Koritos, 2023). OCB terbukti berperan dalam meningkatkan kinerja
tim dan produktivitas organisasi (Sulistiasih et al., 2024). Namun, OCB tidak muncul secara
spontan pada setiap pegawai. Kemunculannya dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti
persepsi terhadap dukungan organisasi, pemenuhan kontrak psikologis, serta efektivitas
kepemimpinan transformasional. Oleh karena itu, penting untuk mengidentifikasi dan
memahami faktor-faktor tersebut guna merancang strategi yang dapat mendorong
peningkatan perilaku kewargaan organisasi di lingkungan kerja.

Faktor yang pertama adalah kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan
transformasional adalah Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan di
mana pemimpin menginspirasi, memotivasi, dan membimbing pegawai untuk melampaui
kepentingan pribadi mereka demi mencapai tujuan organisasi (Fathiyah et al., 2022).
Pemimpin transformasional berperan dalam membentuk lingkungan kerja yang positif
dengan memberikan visi yang jelas, mendukung pengembangan individu, dan mendorong
inovasi serta kreativitas (Rivai, 2020). Semakin tinggi kepemimpinan transformasional yang
dirasakan pegawai, maka semakin tinggi pegawai memiliki sikap OCB (Syahril et al., 2022).
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Faktor kedua dukungan organisasi, dukungan organisasi mencerminkan sejauh mana
organisasi menghargai kontribusi pegawai dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Afsari
& Suhana, 2023). Konsep ini didasarkan pada teori pertukaran sosial (Social Exchange
Theory) (Kumari et al., 2022), di mana hubungan antara pegawai dan organisasi bersifat
timbal balik. Ketika organisasi memberikan dukungan dan perhatian, pegawai cenderung
membalas dengan menunjukkan komitmen yang lebih tinggi, loyalitas, dan perilaku ekstra
(OCB). Dukungan organisasi yang dirasakan tidak hanya mencakup bantuan materiil, seperti
fasilitas kerja yang memadai, tetapi juga aspek emosional, seperti pengakuan, apresiasi, dan
rasa keadilan dalam kebijakan organisasi. Ketika pegawai merasa dihargai dan didukung,
mereka memiliki motivasi yang lebih besar untuk berkontribusi di luar tanggung jawab
formal mereka, yang pada akhirnya memperkuat efektivitas organisasi (Afsari & Suhana,
2023).

Terdapat gap empiris dari penelitian terdahulu, yang menunjukkan adanya pengaruh
positif signifikan anatara kepemimpinan transformasional dan OCB (Kadek et al., 2024).
Sementara, Sabrina et al. (2025) menunjukkan adanya pengaruh negatif antara
kepemimpinan transformasional dan OCB. Selain itu, terdapat perbedaan hasil penelitian
terkait dukungan organisasi terhadap OCB. Pada penelitian Sistesya dan Putri (2024) yang
menunjukkan dukungan organisasi berpengaruh negtaif dan tidak signifikan terhadap OCB.
Namun, Purnama dan Kasmawati (2024) dukungan organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan adanya ketidakkonsistenan hasil penelitian
sebelumnya, terdapat gap empiris yang perlu diisi untuk mendapatkan pemahaman yang
lebih komprehensif mengenai hubungan antara kepemimpinan transformasional, dukungan
organisasi, dan OCB.

Untuk mengisi gap empiris ini, penelitian ini menambahkan variabel kontrak
psikologis sebagai variabel mediasi guna memahami hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan OCB secara lebih mendalam. Kontrak psikologis merujuk pada
kesepakatan tidak tertulis antara pegawai dan organisasi mengenai hak, kewajiban, serta
ekspektasi kedua belah pihak (Prakoso & Gunawan, 2020). Lebih lanjut, kontrak psikologis
didefinisikan sebagai persepsi pegawai mengenai kewajiban timbal balik antara mereka dan
organisasi (Gunanda & Affandi, 2023). Kontrak psikologis memainkan peran penting dalam
membentuk hubungan kerja yang sehat dan harmonis (Gunanda & Affandi, 2023). Ketika
pegawai merasa bahwa organisasi memenuhi ekspektasi dan komitmen yang dijanjikan,
mereka cenderung menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi serta perilaku kerja ekstra,
seperti OCB. Sebaliknya, jika pegawai merasa bahwa organisasi mengingkari atau tidak
memenuhi janji-janji yang telah disampaikan, maka rasa kepercayaan dan komitmen mereka
terhadap organisasi akan menurun, yang pada akhirnya berdampak pada berkurangnya
motivasi untuk melakukan tugas-tugas di luar tanggung jawab formal mereka.

Dengan menambahkan kontrak psikologis sebagai variabel mediasi dalam hubungan
antara kepemimpinan transformasional dan dukungan organisasi terhadap OCB, penelitian
ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan penelitian yang ada, khususnya dalam konteks
kantor KPP Pratama Yogyakarta. Oleh karena itu, penelitian ini diharapkan dapat
memberikan wawasan baru mengenai peran kontrak psikologis dalam memperkuat
hubungan antara kepemimpinan transformasional, dukungan organisasi, dan OCB.

2. KAJIAN PUSTAKA
Organizational Citizenship Behavior (OCB)

OCB merupakan tindakan pegawai yang melebihi tugas yang bukan tanggung
jawabnya dalam melaksanakan kegiatan organisasi(Lestari & Ghaby, 2021). Pegawai yang
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merasakan kebahagiaan, nyaman terhadap organisasi akan menunjukkan kinerja yang lebih
tinggi serta mengakibatkan loyalitas terhadap organisasi yang menjadikan perilaku OCB
(Rinaldi & Riyanto, 2021) . Perilaku ini terjadi disebabkan oleh perasaan diri sendiri
sebagai anggota organisasi yang mempunyai rasa puas terhadap organisasi yang ingin
berkembang bersama (Muhtasom et al., 2017). OCB merupakan sikap loyalitas yang dapat
menguntungkan organisasi dan tidak semua anggota mempunyai loyalitas, dikarenakan
tumbuhnya sikap OCB adalah atas dasar sukarelawan(Sutrisno & Chaeruddin, 2020).
Kegiatan yang dihasilkan OCB meliputi pekerjaan yang bukan tugas dan tanggung
jawabnya (altruisme), yang melebihi  peran dalam melaksanakaan tugas
(conscientiousness), menunjukkan kepedulian  terhadap organisasi  (civic  virtue),
tanpa mengeluh (sportsmanship), dan berperilaku sesuai aturan (courtesy)(Suwibawa
etal., 2018).
Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan di mana pemimpin
menginspirasi, memotivasi, dan mempengaruhi pengikutnya untuk mencapai kinerja
(Kurniawan et al., 2023) yang lebih tinggi dengan melampaui kepentingan pribadi demi
kepentingan organisasi(Uly et al., 2023). Untuk membawa perubahan ke arah manajemen
yang lebih efisien, kepemimpinan transformasional sangat penting (Zahratulfarhah et al.,
2022). Kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai seorang pemimpin yang
dapat memotivasi pengikutnya untuk mengorbankan kepentingan pribadi demi kebaikan
kelompok (Robbins & JudgeT.A., 2018). Pemimpin transformasional juga dapat memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap pengikutnya (Supardi & Aulia Anshari, 2022). Selain
itu, ia dapat mengubah kesadaran para pengikutnya tentang masalah yang ada dengan
memberikan perspektif baru pada masalah tersebut (Kirana et al., 2021).
Dukungan organisasi

Chowdhury & Islam (2021) mengatakan bahwa dukungan organisasi adalah
keyakinan tentang sejauh mana organisasi memberikan nilai kontribusi dan peduli akan
kesejahteraan anggotanya. Sementara Putranto et al. (2021) Perceived Organizational
Support (POS) adalah persepsi pegawai tentang sejauh mana organisasi berkontribusi
dalam memberikan kesejahteraan, kepedulian, dukungan, dan penghargaan terhadap
anggotanya. Selain itu, menurut Darupaksi (2021), Perceived Organizational Support
adalah persepsi tentang seberapa besar organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli
terhadap kesejahteraan mereka. Semakin tinggi persepsi ini, semakin besar kemungkinan
pegawai menunjukkan komitmen yang lebih besar dan perilaku ekstra-peran (Tambun et
al., 2019) (Prayekti et al., 2025).
Kontrak Psikologis

Kontrak psikologis diperkenalkan oleh Rousseau dan Parks (1993), yang
menjelaskan bahwa kontrak psikologis adalah persepsi pegawai mengenai kewajiban
timbal balik yang tidak tertulis antara pegawai dan organisasi. Kontrak ini mencakup
ekspektasi tentang imbalan, kesejahteraan, dan keamanan pekerjaan yang diharapkan oleh
pegawai dari organisasi sebagai balasan atas kontribusi dan komitmen mereka (Suhartini,
2020). Kontrak psikologis pada dasarnya merujuk pada harapan bersama antara individu
dalam suatu hubungan, serta bagaimana harapan ini memengaruhi perilaku kita dari waktu
ke waktu (Ardiawan, 2021). Saat ini, istilah tersebut terutama digunakan untuk
menggambarkan harapan individu terhadap organisasi dan sebaliknya, harapan organisasi
terhadap individu tersebut (Robbins & JudgeT.A., 2018).
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3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang dilaksanakan pada pegawai
Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan adalah sensus (sampel jenuh), dengan melibatkan 109 responden. Metode ini
dipilih karena jumlah populasi yang terbatas memungkinkan seluruh pegawai dijadikan
sampel untuk memperoleh data yang lebih komprehensif. Data dikumpulkan melalui
kuesioner terstruktur yang mengukur variabel penelitian menggunakan skala Likert. Analisis
data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode Structural Equation
Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) melalui perangkat lunak SmartPLS. Proses
analisis meliputi dua tahap utama, yaitu analisis model pengukuran (outer model) dan
analisis model struktural (inner model). Pada tahap analisis outer model, dilakukan
pengujian terhadap validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas indikator
untuk memastikan bahwa konstruk yang digunakan dalam penelitian ini telah terukur secara
akurat dan konsisten. Selanjutnya, pada tahap analisis inner model, dilakukan pengujian
terhadap hubungan antar variabel laten untuk mengetahui kekuatan dan signifikansi
pengaruh masing-masing konstruk dalam model. Dengan pendekatan ini, peneliti dapat
mengevaluasi secara menyeluruh baik kualitas instrumen pengukuran maupun hubungan
teoritis yang dibangun dalam kerangka model penelitian. Metode ini dipilih karena
kemampuannya dalam menganalisis hubungan antar variabel laten serta mengatasi
keterbatasan dalam asumsi distribusi data.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 1 menunjukkan bahwa mayoritas responden berusia 40-49 tahun (38%),
dengan proporsi terbesar lainnya berada dalam rentang 31-39 tahun (31%). Dari segi jenis
kelamin, pegawai perempuan (66%) lebih dominan dibandingkan laki-laki (34%). Seluruh
responden berstatus pegawai tetap (100%), mencerminkan stabilitas tenaga kerja. Dari aspek
pendidikan, sebagian besar pegawai memiliki gelar S-1 (76%), sementara lulusan Diploma
(21%) dan Pascasarjana (3%) memiliki proporsi lebih kecil. Berdasarkan masa kerja, 41%
pegawai telah bekerja lebih dari 15 tahun, diikuti oleh 11-15 tahun (27%), menunjukkan
tingkat retensi yang tinggi. Karakteristik ini mencerminkan bahwa mayoritas pegawai
memiliki pengalaman kerja yang panjang serta tingkat pendidikan yang cukup untuk
memahami dinamika organisasi, yang dapat berpengaruh terhadap persepsi mereka terhadap
kepemimpinan, dukungan organisasi, dan kontrak psikologis..

Tabel 1 Karakteristik Responden

Karakteristik Responden Jumlah Persentase
Usia <30 Tahun 22 20
31-39 Tahun 34 31
40-49 Tahun 41 38
>50 Tahun 12 11
Jenis Kelamin Laki-Laki 37 34
Perempuan 72 66
Status Kepegawaian PEGAWAI TETAP 109 100
Pendidikan Terakhir Diploma 23 21
S-1 83 76
Pascasarjana (S-2/S-3) 3 3
Masa Kerja <3 Tahun 4 4
3-5 Tahun 11 10
6-10 Tahun 20 18
11-15 Tahun 29 27
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Karakteristik Responden Jumlah Persentase
>15 Tahun 45 41
Total 109 100

Sumber: data primer, diolah 2025

Hasil uji validitas dan reliabilitas dalam Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh
indikator dalam penelitian ini memenuhi syarat validitas konvergen, dengan nilai loading
factor di atas 0.7. Dari aspek reliabilitas, semua konstruk memiliki nilai Cronbach’s Alpha,
rho_A, dan Composite Reliability (CR) di atas 0.7, menunjukkan bahwa instrumen yang
digunakan reliabel. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) juga melebihi 0.5,
yang mengindikasikan bahwa masing-masing variabel laten memiliki kemampuan yang baik
dalam menjelaskan varians indikatornya. Secara keseluruhan, hasil ini mengonfirmasi
bahwa instrumen penelitian yang digunakan memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas

Tabel 2 Validity dan Reliability
Convergent Validity Composite Reliability
DO KP KT OCB Cronba rho_ A Compo Average
ch's site Variance
Alpha Reliabil Extracted
ity (AVE)
DO DOO01 0.909 0.960 0.960 0.966 0.762
D002 0.912
DO03  0.890
DO04 0.895
DO05 0.915
DO06  0.896
DO07  0.869
DO08  0.777
DO09 0.780
KP  KPO1 0.916
KPO02 0.903
KPO03 0.912
KP04 0.931 0.974 0.974 0.977 0.827
KPO05 0.920
KP06 0.899
KPO7 0.926
KPO08 0.902
KP09 0.873
KT KT01 0.852 0.967 0.967 0.971 0.771
KT02 0.886
KTO03 0.902
KT04 0.906
KTO05 0.911
KT06 0.892
KTO07 0.885
KT08 0.865
KT09 0.853
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Convergent Validity Composite Reliability
DO KP KT OCB Cronba rho_A Compo Average
ch's site Variance
Alpha Reliabil Extracted
ity (AVE)
KT10 0.827
OCB 0CBO01 0.899 0.978 0.979 0.981 0.836
0OCB02 0.869
OCBO03 0.906
OCB04 0.939
OCBO05 0.911
OCB06 0.917
0OCBO07 0.940
OCBO08 0.926
0OCB09 0.916
OCB10 0.919

Do= Dukungan organisasi; KP=kontrak psikilogis; KT= Kepemimpinan transformasionak;
OCB= Organizational citizenship behavior
Sumber: data primer, diolah 2025

Hasil uji model fit dalam Tabel 3 menunjukkan bahwa model penelitian memiliki
kecocokan yang baik dengan data empiris. Nilai SRMR sebesar 0.059, yang berada di bawah
ambang batas 0.10, mengindikasikan bahwa residual antara matriks kovarians yang
diobservasi dan yang diprediksi cukup kecil, sehingga model dapat diterima. Selain itu, nilai
d_ULS (2.576) dan d_G (12.410) menunjukkan bahwa interval kepercayaan output lebih
besar dari sampel asli, yang menegaskan kesesuaian model dengan data. Lebih lanjut, hasil
Chi-Square (3.812.098) yang memenuhi kriteria fit mengindikasikan bahwa model tidak
memiliki perbedaan signifikan antara matriks kovarians yang diestimasi dan yang
diobservasi. Sementara itu, nilai NFI sebesar 0.576, meskipun tidak mendekati 1, masih
menunjukkan kecocokan yang dapat diterima dalam model SEM-PLS. Nilai rms Theta
sebesar 0.212, meskipun melebihi ambang batas 0.12, masih dikategorikan fit dalam konteks
analisis ini. Secara keseluruhan, hasil ini mengonfirmasi bahwa model yang digunakan
dalam penelitian ini layak untuk dianalisis lebih lanjut.

Tabel 3 Model Fit

Cut Off Estimated Model Keterangan
SRMR Lebih kecil dari 0,10 0.059 Fit
d ULS Output confidence interval 2.576 Fit

(C1) lebih besar
Oiginal_Sampel (OS)
dG Output confidence interval 12.410 Fit
(CI) lebih besar
Oiginal_Sampel(OS)

Chi-Square X 2 statistik < X 2 tabel 3.812.098 Fit
NFI Mendekati nilai 1 0.576 Fit
rms Theta <0,12 0.212 Fit

Sumber: data primer, diolah 2025.
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Hasil R-Square (R?) dalam Tabel 4 menunjukkan bahwa variabel kontrak psikologis (KP)
dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model sebesar 77.5%, sementara OCB
dijelaskan sebesar 74.3%. Nilai R-Square Adjusted yang sedikit lebih kecil menunjukkan
penyesuaian terhadap jumlah prediktor dalam model. Secara keseluruhan, hasil ini
mengindikasikan bahwa model memiliki daya prediksi yang kuat terhadap variabel
dependen.

Tabel 4 Nilai R-Square (R?)

R Square R Square Adjusted
KP 0.775 0.771
oCB 0.743 0.736

KP: Kontrak Psikologis; OCB: Organizational Citizenship Behavior
Sumber: data primer diolah, 2025

Pembahasan

Hasil penelitian H1 (Tabel 5)menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar -0,060
dengan T-statistik 0,431 dan nilai p sebesar 0,667. Hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap OCB bersifat negatif dan tidak signifikan pada
Pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Yogyakarta, sehingga hipotesis ini tidak
terbukti. Hubungan negatif yang tidak signifikan ini mengindikasikan bahwa peningkatan
kepemimpinan transformasional tidak serta-merta meningkatkan perilaku kewargaan
organisasi di lingkungan KPP Pratama Yogyakarta. Temuan ini konsisten dengan beberapa
penelitian sebelumnya yang juga menemukan bahwa kepemimpinan transformasional tidak
selalu memiliki pengaruh signifikan terhadap OCB (Sabrina et al. (2025). hasil ini juga dapat
dijelaskan melalui teori kontrak psikologis, di mana pegawai mungkin lebih cenderung
menunjukkan OCB ketika mereka merasa mendapatkan dukungan organisasi yang jelas dan
memiliki harapan yang selaras dengan institusi tempat mereka bekerja. Jika kepemimpinan
transformasional tidak berhasil membangun persepsi keadilan, penghargaan, atau keamanan
kerja yang memadai, maka dampaknya terhadap OCB bisa menjadi lemah atau bahkan tidak
signifikan. Dengan demikian, penelitian ini mengindikasikan perlunya mengeksplorasi
faktor lain yang lebih relevan dalam meningkatkan OCB di lingkungan KPP Pratama
Yogyakarta.

Tabel 5 Uji Hipotesis
Original Sample Standard T Statistics P Values Ket

Sample (O) Mean Deviation (JO/STDEV))
M) (STDEV)

H1 KT ->0OCB -0.060 -0.051 0.139 0.431 0.667 Tidak
terbukti
H2 DO ->0CB 0.301 0.321 0.172 1.748 0.081 Terbukti
H3 KT->KP 0.128 0.133 0.131 0.977 0.329 Terbukti
H4 DO ->KP 0.775 0.772 0.113 6.873 0.000 Terbukti
H5 KP->OCB 0.633 0.609 0.152 4.167 0.000 Terbukti
H6 KT->KP->0OCB 0.081 0.073 0.080 1.015 0.311 Tidak
Memediasi
H7 DO->KP->0OCB 0.491 0.474 0.151 3.246 0.001 Memediasi

Do= Dukungan organisasi; KP=kontrak psikilogis; KT= Kepemimpinan transformasionak;
OCB= Organizational citizenship behavior
Sumber: data primer, diolah 2025

Hasil H2 menunjukkan nilai nilai koefisien jalur sebesar 0,301 dengan T-statistik
1,748 dan nilai p sebesar 0,081. Hasil ini menunjukkan hubungan positif, di mana
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peningkatan dukungan organisasi berpotensi meningkatkan OCB Pada Pegawai Kantor
Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Yogyakarta. Hasil penelitian ini terbukti menjawab
hipotesis yang dimana dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap OCB. Temuan ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak menjadi faktor utama dalam
meningkatkan perilaku ekstra peran karyawan dalam konteks organisasi ini. Hasil ini lebih
sejalan dengan penelitian Purnama dan Kasmawati (2024), yang menemukan bahwa dalam
beberapa konteks organisasi, kepemimpinan transformasional tidak selalu berdampak
langsung terhadap OCB. Faktor lain seperti budaya organisasi, sistem penghargaan, atau
persepsi keadilan di tempat kerja dapat memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap OCB
dibandingkan dengan kepemimpinan transformasional. Selain itu, Sistesya dan Putri (2024)
menekankan bahwa kepemimpinan transformasional dapat memiliki dampak negatif jika
tidak diimbangi dengan komunikasi yang efektif atau jika karyawan merasa tertekan untuk
mengikuti visi yang ditetapkan oleh pemimpin. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
Andriyanti & Supartha (2021), Firmansyah & Junaedi (2022), Putri & Kusuma (2023) yang
menunjukkan dukunfan organisasi berpengaruh positif terhadap OCB.

Hasil H3 menunjukkan terbukti sesuai dengan hipotesis yang memiliki nilai koefisien
jalur sebesar 0,128 dengan T-statistik 0,977 dan nilai p sebesar 0,329. Hasil ini menunjukkan
bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kontrak psikologis bersifat
positif, tetapi tidak signifikan karena nilai p lebih besar dari 0,05 Pada Pegawai Kantor
Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Yogyakarta. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun
kepemimpinan transformasional dapat berkontribusi pada peningkatan kontrak psikologis,
pengaruhnya tidak cukup kuat untuk dianggap signifikan secara statistik dalam konteks
Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Yogyakarta. Sehingga hipotesis terbukti, yang
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kontrak
psikologis. Ketidaksignifikanan hasil ini dapat disebabkan oleh beberapa faktor. Salah satu
kemungkinan adalah bahwa pegawai di lingkungan KPP Pratama Yogyakarta lebih
dipengaruhi oleh kepemimpinan transaksional yang berbasis aturan, prosedur, dan insentif
ketimbang oleh kepemimpinan transformasional yang menekankan visi dan inspirasi. Selain
itu, sebagai institusi pemerintahan yang memiliki struktur birokrasi yang ketat, peran
kepemimpinan transformasional mungkin terbatas dalam membentuk kontrak psikologis
pegawai. Pegawai dalam lingkungan kerja birokratis umumnya lebih dipengaruhi oleh
kebijakan organisasi, sistem penggajian, serta jenjang karier yang jelas dibandingkan dengan
gaya kepemimpinan individu. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Lee et al. (2017)
menunjukkan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kontrak
psikologis.

Hasil H4 menunjukkan jika nilai koefisien jalur sebesar 0,775, T-statistik 6,873, dan
nilai p sebesar 0,000. Hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh dukungan organisasi terhadap
kontrak psikologis bersifat positif dan signifikan Pada Pegawai Kantor Pelayanan Pajak
(KPP) Pratama Yogyakarta. Artinya, semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan
karyawan, semakin kuat kontrak psikologis yang terbentuk di dalam diri mereka. Hasil
pebelitian ini sesuai dengan Vonny Pricelia (2015), Ardiawan (2021) yang menunjukkan
dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kontrak psikologis. Kontrak psikologis
mencerminkan persepsi karyawan terhadap kesepakatan tidak tertulis dengan organisasi.
Dukungan organisasi yang memadai, seperti lingkungan kerja yang kondusif dan kebijakan
pengembangan profesional, memperkuat kontrak psikologis, meningkatkan loyalitas,
komitmen, dan motivasi kerja. Sebaliknya, dukungan yang rendah melemahkan kontrak
psikologis, berpotensi menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan niat keluar. Oleh
karena itu, KPP Pratama Yogyakarta perlu meningkatkan dukungan melalui kebijakan
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fleksibel, program kesejahteraan, dan komunikasi terbuka untuk menjaga hubungan kerja
yang harmonis dan produktif.

Hasil H5 menunjukkan bahwa kontrak psikologis memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) atau perilaku kewargaan
organisasi pada pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Yogyakarta. Nilai
koefisien jalur sebesar 0,633, T-statistik sebesar 4,167, dan nilai p sebesar 0,000
menunjukkan bahwa hubungan antara kontrak psikologis dan OCB cukup kuat dan
signifikan secara statistik. Karena nilai p berada di bawah 0,05, maka dapat disimpulkan
bahwa hipotesis H5 terbukti, yang berarti semakin kuat kontrak psikologis yang dimiliki
karyawan, semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk menunjukkan perilaku
kewargaan organisasi. Hasil penelitian ini sesuai dengan Barlian (2016), Santi & Mukhtar
(2018), Gunanda & Affandi (2023), Soelton et al. (2021) yang menunjukkan kontrak
psikologis berpengaruh positif terhadap OCB. OCB merupakan perilaku sukarela yang
mendukung lingkungan kerja dan kinerja organisasi, seperti membantu rekan kerja dan
menunjukkan loyalitas. Ketika kontrak psikologis terpenuhi, karyawan lebih termotivasi
untuk berkontribusi di luar tugas utama karena adanya rasa kepercayaan dan timbal balik.
Sebaliknya, kontrak psikologis yang lemah dapat menurunkan kecenderungan OCB,
menyebabkan sikap pasif dan kurangnya keterlibatan. Oleh karena itu, KPP Pratama
Yogyakarta perlu memperkuat kontrak psikologis melalui komunikasi transparan,
pemenuhan janji, serta penghargaan terhadap kontribusi karyawan untuk meningkatkan
efektivitas dan produktivitas organisasi.

Hasil analisis hipotesis H6 menunjukkan bahwa kontrak psikologis tidak berperan
sebagai mediator dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP)
Pratama Yogyakarta. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,081, nilai T-
statistik sebesar 1,015, dan nilai p sebesar 0,311. Karena nilai p lebih besar dari 0,05,
hubungan ini tidak signifikan, yang berarti bahwa meskipun kepemimpinan
transformasional dapat berpengaruh terhadap kontrak psikologis, pengaruh tersebut tidak
cukup kuat untuk meningkatkan OCB melalui mekanisme kontrak psikologis. Temuan ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rousseau (1995), yang menyatakan bahwa
kontrak psikologis bersifat subjektif dan dapat bervariasi tergantung pada persepsi individu
terhadap interaksi mereka dengan organisasi. Selain itu, penelitian oleh Afsar et al. (2019)
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional sering kali memiliki pengaruh
langsung terhadap OCB tanpa perlu dimediasi oleh faktor lain, terutama dalam lingkungan
kerja dengan budaya organisasi yang kuat. Dengan demikian, dalam konteks KPP Pratama
Yogyakarta, kemungkinan terdapat variabel lain, seperti kepuasan kerja atau motivasi
intrinsik, yang lebih berperan dalam menjembatani hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan perilaku kewargaan organisasi.

Berdasarkan hasil H7, diperoleh nilai koefisien jalur sebesar 0,491, T-statistik 3,246,
dan nilai p 0,001. Dengan nilai p yang kurang dari 0,05, dapat disimpulkan bahwa hubungan
antara dukungan organisasi dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) signifikan
secara statistik. Hasil ini mengindikasikan bahwa dukungan organisasi tidak hanya
memberikan pengaruh langsung terhadap OCB, tetapi juga beroperasi secara tidak langsung
melalui kontrak psikologis. Mekanisme mediasi dalam penelitian ini dijelaskan melalui teori
pertukaran sosial, di mana karyawan yang menerima dukungan positif dari organisasi
cenderung menunjukkan perilaku yang menguntungkan bagi organisasi. Dukungan tersebut
memperkuat kontrak psikologis, yang pada gilirannya meningkatkan kecenderungan
karyawan untuk berperilaku di luar kewajiban formal mereka, seperti OCB. Temuan empiris
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dengan koefisien jalur 0,491 menunjukkan bahwa dukungan organisasi berkontribusi
signifikan dalam memperkuat kontrak psikologis, yang selanjutnya mendorong perilaku
kewargaan organisasi. Dengan demikian, penelitian ini menegaskan bahwa kontrak
psikologis memainkan peran mediasi yang signifikan dalam hubungan antara dukungan
organisasi dan OCB.

5. SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

1. Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa kepemimpinan transformasional tidak
terbukti berpengaruh terhadap OCB, sementara dukungan organisasi terbukti
berpengaruh dalam mendorong perilaku ekstra peran pegawai.

2. Kepemimpinan transformasional dan dukungan organisasi terbukti meningkatkan
kontrak psikologis karyawan, yang selanjutnya berperan dalam memperkuat
kecenderungan mereka untuk menunjukkan OCB.

3. Kontrak psikologis tidak terbukti sebagai mediator dalam hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan OCB, yang mengindikasikan bahwa faktor lain
mungkin lebih berperan dalam menjembatani hubungan tersebut.

4. Kontrak psikologis terbukti menjadi mediator dalam hubungan antara dukungan
organisasi dan OCB, yang menegaskan pentingnya lingkungan kerja yang suportif dalam
membangun hubungan psikologis yang positif antara organisasi dan pegawai.

Saran

Meskipun penelitian ini memberikan wawasan yang berharga, terdapat beberapa
keterbatasan yang perlu diperhatikan, seperti terbatasnya populasi responden yang hanya
berasal dari satu kantor pelayanan pajak, keterbatasan dalam metode sampling, serta waktu
pengumpulan data yang relatif singkat. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan
untuk menambahkan variabel lain, seperti budaya organisasi dan motivasi kerja, guna
memahami lebih dalam faktor-faktor yang mempengaruhi OCB. Selain itu, perluasan
populasi dan penggunaan metode penelitian yang lebih variatif, seperti wawancara
mendalam atau focus group discussion, dapat memberikan gambaran yang lebih
komprehensif. Dengan demikian, temuan penelitian di masa mendatang diharapkan dapat
lebih representatif dan memiliki relevansi yang lebih luas dalam konteks pelayanan pajak
maupun sektor lainnya.
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