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Abstrak 

Kepemimpinan pada Polri bersifat tidak menetap dan silih berganti, pemimpin merupakan 

salah faktor penentu maju dan tidak nya sebuah institusi, Pada Era Globalisasi seperti saat ini 

menuntut institusi Polri untuk mampu berbenah agar dapat meningkatkan kepercayaan 

masyarakat, berdasarkan survey dari LIPI pada bulan Juni 2023 Polri baru meraih 

kepercayaan berada pada kisaran 70 %. Penelitian ini bertujuan untuk mengungkap hal apa 

yang saja yang mempengaruhi perilaku Organisational Citizenship Behaviour pada anggota 

bintara Polresta Yogyakarta ditinjau dari Kepemimpinan Transformasional Atasan dan Work 

Engagement. Subjek dalam penelitian ini terdiri dari anggota bintara Polresta Yogyakarta 

sebanyak 515 orang, kemudian diambil sampel sejumlah 200 orang, dengan kriteria 

pendidikan minimal SMA sederajat, Masa kerja minimal 1 Tahun dan berpangkat bintara. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan psikologi humanistik dan metode penelitian 

kuantitatif dengan teknik analisa regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepemimpinan Trasformasional Atasan dan Work Engagemet berpengaruh positif pada 

Organisational Citizenship Behavior. Sumbangan kepemimpinan transformasional atasan dan 

work engagement terhadap Organizational Citizenship Behaviour sebesar 72,5 %, sedangkan 

27,5 % dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dilibatkan dalam penelitian ini, antralain; 

karakteristik pekerjaan, kepribadian, motivasi, karakteristik kelompok dan organisasi yang 

meliputi iklim organisasi. Hal itu menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional 

Atasan dan Work Engagement secara simultan maupun parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organisational Citizenship Behavior pada anggota Polresta Yogyakarta. 

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Work Enggagement, Organizational 

citizenship behaviour dan Polri 

Abstract 

Leadhership in the national police is not permanent and changes, leaders are one of the 

factors that determine whether an institution is progressing or not. in the current era of 

globalization, it requires the national police institution to be able to improve in order to 

increase Public trust, based on a survey from LIPI in June 2023, the new national police 

achieving trust is in the range of 70 %. this research aims to reveral what things influence 

organizational citizenship behavior among member of the non-commissioned officer of the 

Yogyakarta Police in terms of bosses transformational leadhership and work engagement. 

The subjek in this research consisted of 515 member of the Yogyakarta police then a sample 

of 200 people was taken, with the criteria being a minimum education of highschool or 
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aquivalent and a minimum of 1 year of service. This research uses a humanistic psychology 

approach and quantitative research methods with multiple regression analysis techniques. 

The results of the research show that transformational leadership from bosses and work 

engagement have a positive effect on organizational citizenship behavior. The Contribution 

of superior transformational leadhership and work engagement to organizational citizenship 

behavior was 72,5 %, while 27,5 % was influenced by other factor not involved in this 

research, including; job characteristics, personality, motivation, group and organizational 

characteristics wich include organizational climate. this show that transformational 

leadhership from superior and work engagement simultaneously or partially have a positive 

and significant effect on organizational citizenship behavior among members of the 

Yogyakarta Police. 

Keywprds: Transformational leadership, work engagement, organizational citizenship 

behavior and national police 

 

PENDAHULUAN 

Kepolisian Negara Republik Indonesia yang selanjutnya disebut Polri merupakan alat 

Negara yang berperan dalam memelihara keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan 

hukum, serta memberikan perlindungan, pengayoman dan pelayanan kepada masyarakat 

dalam rangka terpeliharanya keamanan dalam  negeri, (pasal 13 UU No 2 tahun 2022). 

Kepolisian resor kota Yogyakarta  mempunyai tugas pokok yaitu 1. memelihara keamanan 

dan ketertiban masyarakat, 2. menegakkan hukum, 3. memberikan perlindungan, 

pengayoman dan pelayanan kepada masyarakat kota Yogyakarta, (Perpol Nomor 2 Tahun 

2021, tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja (STOK). Kepemimpinan pada Polri bersifat 

tidak menetap dan silih berganti, pemimpin merupakan salah faktor penentu maju dan tidak 

nya sebuah institusi disamping faktor lain seperti komitmen organisasi, work engagement dll. 

Penelitian ini menggunakan  pendekatan teori humanisme dari Abraham Maslow. Alasan 

dipilihnya pendekatan humanisme adalah karena teori pembelajaran humanistik merupakan 

sebuah proses belajar yang berhulu dan bermuara pada manusia, segala sesuatunya 

disandarkan pada nilai kemanusian. Pendekatan humanistik menekankan pengembangan 

martabat manusia yang bebas membuat pilihan dan berkeyakinan.  

Teori belajar humanistik merupakan salah satu teori belajar yang paling abstrak diantara 

teori belajar yang ada, karena teori belajar ini lebih banyak membicarakan gagasan tentang 

belajar yang paling ideal daripada memperhatikan apa yang bisa dilakukan dalam keseharian. 

Pendekatan humanistik memiliki tujuan untuk memanusiakan  manusia. Belajar dalam teori 

humanistik dikatakan berhasil jika anggota kepolisian resor kota Yogyakarta bisa memahami 

lingkungan dan dirinya sendiri (mencapai aktualisasi diri). Dalam perspektif humanistik 

menuntut potensi dari peserta dalam proses tumbuh kembang, kebebasan menemukan jalan 

hidupnya. Setiap peserta dituntun agar memiliki sifat tanggung jawab terhadap kehidupannya 

dan orang disekitarnya. Adapun hirarki kebutuhan menurut Abraham Maslow adalah sebagai 

berikut: kebutuhan fisiologi/dasar, kebutuhan akan rasa aman nyaman dan tentram, 

kebutuhan untuk dicintai dan di sayangi, kebutuhan untuk dihargai, dan kebutuhan aktualisasi 

diri. kebutuhan ditingkat yang paling rendah adalah kebutuhan fisiologi dan kebutuhan yang 

paling tinggi adalah kebutuhan aktualisasi diri.    

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor penting dalam institusi Polri 

disamping faktor lain seperti uang/modal, metode, material, mesin dan pasar. SDM harus 

dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi, sebagai salah 

satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia 

(Hariandja, 2002). Sumber daya manusia selalu melekat pada setiap sumber daya organisasi 

apapun, selalu memegang peranan utama dalam upaya mencapai tujuan perusahaan, hal ini 

disebabkan manusia adalah sumber daya aktif, bergerak, hidup, berinteraksi, dan terlibat 
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dalam semua aktivitas perusahaan. oleh karena itu, sumber daya manusia dijadikan sebagai 

asset kunci dalam pengembangan dan pencapaian tujuan organisasi Hasibuan (dalam Marlina 

& Harmadji, 2022). 

Mengingat pentingnya sumber daya manusia maka dalam penelitian ini akan menggali 

lebih dalam terkait dengan pengaruh kepemimpinan trasnformasional atasan dan work 

enggagement terhadap organisational citizenship behavior pada anggota Polresta Yogyakarta 

agar dapat mengoptimalkan produktivitas kinerja dari anggota Polresta Yogyakarta. 

Budihardjo (2014) berpendapat bahwa Organzational Citizenship Behavior (OCB) memiliki 

karakteristik perilaku sukarela (extra-role behavior) yang tidak termasuk dalam pekerjaan 

deskripsi, perilaku spontan atau tidak ada target atau perintah, perilaku yang membantu, dan 

perilaku yang tidak mudah dilihat dan dinilai melalui evaluasi kinerja. OCB tinggi pada 

anggota Polresta Yogyakarta akan menunjukkan perilaku kerja yang baik secara keseluruhan. 

Anggota Polri tidak hanya melakukan tugas-tugas pokok saja, namun melakukan tugas diluar 

tugas pokok pada unit kerjanya seperti membantu rekan kerja yang kesulitan, menggunakan 

waktu yang efektif, menjaga kebersihan, menjaga ancaman bahaya pada perusahaan, 

kemauan melakukan inovasi dan meyelesaikan pekerjaaan melebihi dari standar yang telah 

ditetapkan. Borman & Montowidlo (dalam Setyawan & Sahrah, 2012) menjelaskan bahwa 

perilaku OCB anggota - anggota organisasi dapat meningkatkan kinerja organisasi, dengan 

adanya perilaku OCB maka interaksi sosial pada anggota- anggota organisasi menjadi lancar 

dan mengurangi terjadinya konflik. 

Dengan demikian dapat diketahui bahwa peranan dari kepemimpinan transformasional 

atasan dan work engagement menjadi faktor yang penting dalam mendorong pembentukan 

OCB pada anggota kepolisian resor kota Yogyakarta. Rumusan permasalah dalam penelitian 

ini, yaitu apakah terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional atasan dan work 

engagement terhadap OCB pada anggota kepolisian resor kota Yogyakarta.  

Kepememimpinan transformasional atasan sebagai variabel bebas 1 adalah karena pada 

institusi kepolisian kepimpinannya bersifat tidak tetap dan silih berganti. Mengingat sangat 

pentingnya peranan dari seorang pemimpin dalam menentukan keberhasilan dari institusi 

maka yang akan dibahas dalam penelitian ini yaitu bagaimana persepsi anggota Polresta 

Yogyakarta terhadap kepemimpinan transformsional atasan supaya dapat digunakan sebagai 

acauan untuk institusi Polri atau para pemimpin Polri jika ingin menjadikan institusi Polri 

menjadi lebih baik dan maju maka seorang pemimpin harus dipersepsikan oleh anggotanya 

khususnya anggota Polresta Yogyakarta bahwa ia mempunyai kepemimpinan 

transformasional. Haryati, Mariatin dan Supriyantini (2014) dalam penelitiannya yang 

berjudul penguruh kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap OCB 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan siginifikan antara kepemimpinan 

transformasional dan budaya organisasi terhadap OCB pada politeknik LP3i Medan. 

kepemimpinan transformasional dianggap sebagai model pemimpin yang tepat dan mampu 

untuk terus menerus meningkatkan efisiesi, produktivitas dan inovasi usaha guna 

meningkatkan daya saing dunia yang lebih bersaing. Mengingat sangat pentingnya peranan 

dari seorang pemimpin dalam menentukan keberhasilan dari institusi maka yang akan 

dibahas dalam penelitian ini yaitu bagaimana persepsi anggota bintara Polresta Yogyakarta 

terhadap kepemimpinan transformasional atasan supaya dapat digunakan sebagai acauan 

untuk para pemimpin Polri jika ingin menjadikan institusi Polri menjadi lebih baik dan maju 

maka seorang pemimpin harus dipersepsikan oleh anggotanya bahwa ia mempunyai 

kepemimpinan transformasional.  

Sedangkan alasan dipilihnya Work Engagement sebagai variabel bebas 2 adalah hasil 

penelitian yang telah dilakukan oleh Wulandari (2021) yang menjelaskan bahwa variabel 

Quality of Work dan variabel Work Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

OCB dengan hasil koefisien determinasi sebesar 67,2 %. Selain berimplikasi pada OCB Work 
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Engagement juga berimplikasi yang besar pada kinerja. Manalu, Tamrin, Hasan. & 

Syahputra. (2021) menjelaskan bahwa Work Engagement berpengaruh posistif dan signifikan 

terhadap kinerja pengawai BPJS ketenagakerjaan cabang Binjai dengan nilai Koefisien 

regresi sebesar 0,389 atau 38,9 %, mengingat begitu pentingnya  peranan Work Engagement 

sehingga dipilihlah untuk menjadi variabel bebas ke dua.  

Gitosudarmo dan Sudita (2015) menyatakan bahwa Persepsi merupakan suatu proses 

memperhatikan dan menyeleksi, mengorganisasikan dan menafsirkan stimulus lingkungan. 

Kepemimpinan Transformasional atasan adalah pemimpin yang menginspirasi para 

pengikutnya untuk menyampingkan kepentingan pribadi demi kebaikan organisasi (Robbins 

& Judge 2008). Bass (dalam Donmez & Toker 2017) menjelaskan bahwa Kepemimpinan 

Transformasional Atasan terdiri dari 4 dimensi; yaitu; 1. Karismatik /pengaruh, 2. Motivasi 

Inspirasi, 3. Stimulasi Intelktual, 4. perkembangan individual / Konsiderasi individu. Dengan 

pertimbangan aspek-aspek yang digunakan dalam penelitian ini telah dilakukan uji validitas 

dan uji reabilitas dengan sampel 165 orang karyawan dan memiliki nilai konfirmatori 0,58.  

Robbins dan Judge (2015), menjelaskan bahwa Work Engagement merupakan tingkat 

dimana seseorang mengidentifikasi dengan sebuah pekerjaan, secara aktif berpartisipasi 

didalamnya, dan mempertimbangkan kinerja penting bagi nilai diri. Sedangkan Schaufeli, 

Bakker dan Salanova (dalam Aryan, Sari & Widiana 2020), menyatakan bahwa Work 

Engagement  merupakan kondisi pikiran positif psikologis yang terhubung langsung dengan 

pekerjaan dan pemahaman diri yang dapat diukur dengan tiga indikator, yaitu:  A. Vigor 

merupakan energi yang cukup tinggi dengan memiliki kemauan untuk menginvestasikan 

tenaga, prestasi, dan tidak mudah lelah, B. Dedication adalah keterlibatan seseorang dengan 

adanya antusiasme, rasa bangga, serta menginspirasi, C. Absortion adalah keadaan para 

karyawan yang memiliki ciri waktu akan berjalan secara cepat dan sulit untuk memisahkan 

diri dengan pekerjaan. Dengan pertimbangan Aspek-aspek yang digunakan dalam penelitian 

ini telah dilakukan uji validitas dan uji reabilitas dengan sampel 126 orang karyawan dan 

memiliki nilai Koefisienan Reabilitas Alpha 0,96. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa agar anggota kepolisian resor kota 

Yogyakarta memiliki perilaku OCB yang tinggi maka anggota Kepolisian resor kota 

Yogyakarta harus mempunyai persepsi yang positif/tinggi terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional atasan dan work engagement yang tinggi.   

 

METODE PENELITIAN 

Metode yang digunakan untuk mendapatkan data dalam penelitian ini adalah metode 

skala untuk mendapatkan data kuantitatif. Dalam pengumpulan data ini untuk menghindari 

bias responden atau ketidak akuratan  data hasil dalam penelitian maka subjek akan diberikan 

penjelasan dalam bahwa pengisian angket ini akan dijamin kerahasiaannya, tidak akan 

berpengaruh terhadap penilaian kinerja ataupun mutasi personel.  

Adapun skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Kepemimpinan 

Transformasional atasan, skala Work Engagement dan skala Organisational Citezenship 

Behavior (OCB) yang terdiri dari aitem-aitem favorable. Ketiga skala ini disusun dalam 

format skala Likert dengan empat alternative jawaban yang digunakan yaitu : Sangat Sesuai 

(SS), Sesuai (S),  Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Rentang skor dalam 

penelitian ini adalah 1-4. Pada aitem Favorable system penilaiannya ialah SS = 4, S = 3, TS 

= 2, STS = 1.  

1. Skala Organisational Citezenship Behavior (OCB) 

Skala Organisational Citezenship Behavior (OCB) yang digunakan dalam penelitian ini 

disusun berdasarkan Aspek-aspek Organzational Citizenship Behavior dari Bies (dalam 

Tawil 2022), yang terdiri 5 dimensi yaitu; 1. Altruisme merupakan perilaku suka rela yang 

bersedia dengan ikhlas menolong rekan kerja, 2. Conscientiousness merupakan perilaku dan 
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tindakan yang melebihi harapan perusahaan, 3. Sportsmanship adalah sikap dan perilaku 

yang toleran dan bijaksana memehami keadaan perusahaan, 4. Courtesy  adalah perilaku yang 

selalu berorientasi memelihara hubungan rekan kerja, 5. Civic Virtue merupakan sikap dan 

perilaku yang selalu menjunjung tinggi aturan dan komitmen pada organisasi.  

Adapun skala penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini merupakan alat ukur 

Organizational Citizenship Behavior dari Bies (1989) dan telah diadaptasi oleh Tawil, 

(2022). Telah diuji coba terhadap subjek dengan sampel sebanyak 299 orang, dengan hasil 

penelitian menunjukkan bahwa dari 5 dimensi dan 26 indikator OCB yang ditetapkan peneliti 

menunjukkan koefisien reliabilitas > 0,70, koefisien validitas > 0,5 dan koefisien korelasi 

sebesar 0,932. 

Adapun Blue Print untuk skala Organisational Citezenship Behavior (OCB) sebelum 

try out dapat dilihat pada tabel berikut ini :  

 

Tabel 1. Sebaran aitem sebelum try out skala Organisational Citezenship Behavior (OCB) 

 

No Aspek No Aitem Favorabel Jumlah 

1.  Altruisme 1, 2, 3,4,5 5 

2.  Conscietiousness 6,7,8,9,10 5 

3.  Sportsmanship 11,12,13,14,15,16 6 

4.  Courtesy 17,18,19,20,21 5 

5.  Civic Virtue 22,23,24,25,26 5 

Jumlah    26    26 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa jumlah total pernyataan yang siap 

digunakan untuk penelitian sebanyak   26, yang terdiri dari pernyataan Favorable 26. Dan 

setelah dilakukan try out terhadap 60 orang subjek anggota bintara Polresta Yogyakarta, 

diperoleh hasil daya beda item  antara 0,336 sampai dengan 0,942 dan reliabilitas statistics 

Cronbach,s Alpha sebesar 0,761. Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa dari 26 aitem 

yang telah ditry outkan bisa digunakan semua atau tidak ada aitem yang digugurkan. 

2. Skala kepemimpinan transformasional 

Adapun skala kepemimpinan transformasional atasan yang akan digunakan dalam 

penelitian ini disusun berdasarkan aspek-aspek kepemimpinan transformasional atasan dari 

Bass (dalam Donmez & Toker 2017) dimana Kepemimpinan Transformasional Atasan terdiri 

dari 4 dimensi;  

a. Idealized Influence (pengaruh ideal) 

b. Inspirational Motivation (motivasi inspirasi), 

c. Intellectual Stimulation (stimulasi intelektual),  

d. Individualized Consideration (konsiderasi individu)  

Adapun skala Kepemimpinan Trasnformasional ini telah divalidasi di Turki dan telah 

diterjemahkan dalam bahasa indonesia melalui Profesional Judgement dari balai bahasa 

Universitas Mercu Buana Yogyakarta. Skala penelitian  ini telah diujicoba terhadap subjek 

dengan Sampel sebanyak 165 orang karyawan dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa 

dari 4 dimensi dan 26 indikator Kepemimpinan Trasnformasional yang ditetapkan peneliti.  

Dengan nilai Koefisien Korelasi Intra-Kelas Kepemimpinan Transformasional sangat bagus 

(0,58). 

Adapun blue print untuk skala Kepemimpinan Transformasional atasan sebelum try out 

dapat dilihat pada tabel berikut ini :  
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Tabel 2. Sebaran aitem sebelum try out skala Kepemimpinan Transformasional atasan  

 

No Aspek No Aitem Vaforable 
Jumlah 

Aitem 

1.  Karisma/Pengaruh Ideal 1,2,3,4,5,6,7,8 8 

2.  Motivasi Inspirasi 9,10,12,13,14,15, 6 

3.  Stimulasi Intelektual 16,17,18,19,20, 5 

4.  
Pertimbangan individual 

atau konsiderasi individu 
21,22,23,24,25,26 6 

Jumlah  26 26 

 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah total pernyataan yang siap 

digunakan untuk penelitian sebanyak   26, yang terdiri dari pernyataan Favorable 26. Dan 

setelah dilakukan try out terhadap 60 orang subjek terhadap anggota bintara Polresta 

Yogyakarta, diperoleh hasil daya beda item antara 0,625 sampai dengan 0,905 dan reliabilitas 

statistics Cronbach,s Alpha sebesar 0,764. Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa dari 26 

aitem yang telah ditry outkan bisa digunakan semua atau tidak ada aitem yang digugurkan.    

3. Skala Work Engagement  

Skala Work Engagement dalam penelitian ini disusun berdasarkan Aspek-aspek Work 

Engagement dari Schaufeli, Bakker & Salanova (dalam Aryani, Sari & Widiana, 2020),  

dengan tiga dimensi, yaitu; Vigor (Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan), Dedicatiaon 

(Menunjukkan pekerjaan sebagai yang utama), dan Absorprition (Pekerjaan penting untuk 

harga dirinya).  

Skala Work Engagement ini telah divalidasi dengan Sampel sebanyak 126 pekerja yang 

tersebar di jawa dan Nusa Tenggara dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 4 

dimensi dan  18 indikator, dari 18 indikator terdapat 16 indikator yang sesuai model, dengan 

Koefisien Reliabilitas Alpha 0,93. Dapat disimpulkan bahwa instrument-instrument Utrecht 

Work Engagement  scale (UWES) ini memiliki properti psikometris yang baik sehingga dapat 

digunakan untuk penelitian.  

Adapun blue print untuk skala Work Engagement sebelum try out dapat dilihat pada 

tabel berikut ini :  

 

Tabel 3. Sebaran aitem sebelum try  out skala Work Engagement  

 

No Aspek / Dimensi 
No Aitem 

Vaforable 

Jumlah 

Aitem 

1.  

Vigor  (Aktif 

berpartisipasi dalam 

pekerjaan) 

1,2,3,4,5,6 6 

2.  

Dedication 

(Menunjukkan pekerjaan 

sebagai yang utama) 

7,8,9,10,11,1

2 
6 

3.  

Absorprition (Pekerjaan 

penting untuk harga 

dirinya) 

13,14,15, 

16,17,18 
6 

Jumlah 18 18 

 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah total pernyataan yang siap 

digunakan untuk penelitian sebanyak  18, yang terdiri dari pernyataan Favorable 18. 

Diperoleh hasil daya beda item  antara 0,567 sampai dengan 0,809 dan reliabilitas statistics 



2283 

Cronbach,s Alpha sebesar 0,754. Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa dari 26 aitem 

yang telah ditry outkan bisa digunakan semua atau tidak ada aitem yang digugurkan.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Sebelum melakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan analisis regresi linear 

berganda, terlebih dahulu dilakukan uji prasyarat yang meliputi pengujian normalitas, uji 

multikolinearitas, uji heterokedastisitas dan uji autokorelasi. Selanjutnya dapat diuraikan 

sebagai berikut.   

1. Uji Prasyarat 

a. Uji normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk menentukan apakah data terdistribusi normal atau tidak. 

Dalam penelitian ini, uji normalitas menggunakan uji Central Limit Theorem (CLT) yaitu 

jika jumlah observasi cukup besar (n>30), maka asumsi normalitas dapat diabaikan Gujarati 

(2015). Dalam penelitian ini mempunyai jumlah n sebesar 200 > 30. Hal ini menunjukkan 

bahwa dalam penelitian ini dapat dikatakan berdistribusi normal dan dapat disebut sebagai 

sampel besar. 

b. Uji multikolinearitas 

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas tesebut dapat diketahui bahwa nilai tolerance 

variabel kepemimpinan transformasional dan  work engagement  adalah sebesar 0,420 atau 

lebih besar dari > 0,10 maka artinya tidak terjadi multikolinearitas. Sedangkan nilai VIF 

variabel kepemimpinan transformasional dan work engagement      adalah sebesar 2,379 atau 

lebih kecil dari < 10.00 maka artinya tidak terjadi multikolinearitas antar variabel. 

c. Uji heterokedastisitas 

Berdasarkan hasil dari logaritma natural diperoleh hasil untuk variabel kepemimpinan 

trasformasional atasan dengan sebesar 1,000 > 0,05 yang artinya bahwa setelah dilakukan 

logaritma natural variabel kepemimpinan trasformasional atasan sudah tidak terjadi gejala 

heterokedastisitas, sedangkan variabel work engagement dengan sebasar 1,000 > 0,05 

sehingga dapat disimpulkan bahwa setelah dilakukan logaritma natural variabel work 

engagement  terjadi gejala heterokedastisitas. 

d. Uji autokorelasi 

Berdasarkan hasil uji autokorelasi yang telah dilakukan diperoleh hasil sebagai berikut; 

DU < DW < 4-DU 1,7887 < 1,957 < 2,2113. 

Dengan demikian berdasarkan pengujian tersebut diatas, disimpulkan bahwa semua 

data terbebas dari gejala multikolinearitas, heterokedastisitas & masalah autokorelasi. 

Sehingga pengujian dapat dilanjutkan pada tahap uji regresi linear berganda untuk menguji 

hipotesis penelitian 

2.  Uji hipotesis 

Pada penelitian ini akan menggunakan teknik regresi linear berganda untuk menguji 

hipotesisnya dengan rumus: 

a. H1 = ada pengaruh kepemimpinan transformasional atasan terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB)  

b. H2 = ada pengaruh work engagement terhadap Organizational Citizenship Behaviour 

(OCB)  

c. H3 = ada pengaruh kepemimpinan transformasional atasan dan work engagement terhadap 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB). 
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Berdasarkan hasil uji hipotesis tersebut diatas maka langkah selanjutnya akan dilakukan 

uji t dan uji f sebagai berikut:  

 

1. Uji t  

Rumus : t table = t (a/2; n-k-1)= t (0,025; 197) = 1.97208 

Keterangan: 

a = Tingkat kepercayaan (0,05) 

n = Jumlah sampel 

k = 

Jumlah variabel X (2) 

 

2. Uji f  

Rumus: F table = F (K; n-k)= F (2; 198) = 3.04 

Keterangan: 

K = Jumlah variabel X (2) 

n = Jumlah sampel 

Berdasarkan hasil uji t dan uji f tersebut diatas maka diperoleh hasil sebagaimana tabel 

12 tersebut diatas sehingga dapat diketahui nilai signifikansi H1 dan H2  sebagai berikut: 

H1 :  Diketahui nilai siginifikansi untuk pengaruh kepemimpinan transformasional atasan 

(X1) terhadap organisational citizenship behaviour (Y) pada anggota Polresta 

Yogyakarta adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung 12,662 > nilai t tabel 

1,97208, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima yang berarti terdapat pengaruh 

kepemimpinan transformasional atasan terhadap organisational citizenship behaviour  

H2 :  Diketahui nilai siginifikansi untuk pengaruh work engagement (X2) terhadap 

organisational citizenship behaviour (Y) pada anggota Polresta Yogyakarta adalah 

sebesar 0,006 < 0,05 dan nilai t hitung 2,776 > nilai t tabel 1,97208, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H2 diterima yang berarti terdapat pengaruh work engagement      

(X1) terhadap organisational citizenship behaviour (Y) pada anggota bintara Polresta 

Yogyakarta.  

Tabel 12. hasil uji hipotesis 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficie

nts 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 26.982 3.112  8.669 .000 

Kepemimpinan 

transformasional 

.619 .049 .726 12.662 .000 

Work engagement      .179 .064 .159 2.776 .006 

a. Dependent Variable: OCB 

Tabel 13. data hasil uji f dalam analisis regresi berganda 

Model Sum of Squares df Mean Square  F  Sig. 

1 Regression 12555.211 2 6277.606 263.52

1 

.000b 

Residual 4692.944 197 23.822   

Total 17248.155 199    

a. Dependent Variable: OCB 
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H3 :  Berdasarkan tabel 13 tersebut diatas diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh 

kepemimpinan transformasional atasan (X1) dan work engagement (X2) terhadap 

organisational citizenship behaviour (Y) pada anggota Polresta Yogyakarta adalah 

sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai F hitung 263,521 > F tabel 3,04, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H3 diterima yang berarti terdapat pengaruh kepemimpinan 

transformasional atasan (X1) dan work engagement (X2) terhadap organisational 

citizenship behaviour (Y) pada anggota Polresta Yogyakarta. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut diatas dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh 

antara kepemimpinan transformassional atasan dan work engagement terhadap 

organiasitional citizenship behaviour pada anggota kepolisian resor kota Yogyakarta. Hal ini 

menunjukan, semakin positif persepsi anggota kepolisian resor kota Yogyakarta terhadap 

kepemimpinan transformasional atasan maka organizational citizenship behaviour akan 

cenderung meningkat/tinggi, sebaliknya semakin negatif persepsi anggota kepolisian resor 

kota Yogyakarta terhadap kepemimpinan transformasional atasan maka organizational 

citizenship behaviour akan cenderung rendah atau menurun. Sumbangan kepemimpinan 

transformasional atasan dan work engagement dengan organizational citizenship behaviour 

sebesar    72,5 % sedangkan 27,5 % dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dilibatkan dalam 

penelitian ini, antralain; karakteristik pekerjaan, kepribadian, motivasi, karakteristik 

kelompok dan organisasi yang meliputi iklim organisasi, dll. 
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