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This study aims to test empirically whistleblowing determinant consisting of the 

seriousness level of fraud, self-efficacy, organizational support and locus of commitment as 

the intervening variable. The population in this research is Civil Servant in the Supreme Audit 

Agency of the Republic of Indonesia (BPK RI) representative of The Province of Special 

Region of Yogyakarta and Civil Servants in City and District Government in the Special 

Region of Yogyakarta. The sample in this research is the auditor of BPK RI representative of 

Province of Special Region of Yogyakarta and Regional Finance and Asset Board (BKAD) 

from 4 regencies and 1 town in Special Region of Yogyakarta. The data in this study is the 

primary data obtained with the instrument in the form of questionnaires. The number of 

questionnaires used for the respondents was 120 questionnaires with the result of 90 

questionnaires considered to be perfect and can be processed. The analysis tool used was SPSS 

22.0. The data were analyzed by using path analysis which showed the result of the seriousness 

level of fraud, self-efficacy and organizational support have no influence on the intention to 

perform whistleblowing action with locus of commitment as intervening variable. The results 

of this study are expected to be used as a consideration to build a more effective whistleblowing 

system especially for public sector organizations.  
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1. PENDAHULUAN 

Perekonomian dunia dewasa ini berkembang menjadi semakin kompleks, begitu 

pula dengan berbagai praktik kecurangan yang menyelimutinya. Tindak kecurangan baik 

dari sektor privat maupun sektor publik telah marak terungkap beberapa tahun belakangan 

ini sehingga menimbulkan perhatian serius dari masyarakat. Khususnya dengan 

terungkapnya berbagai kecurangan dari sektor publik di Indonesia. Tindak kecurangan 

yang paling serius dan cukup sensitif di Indonesia adalah korupsi. Seberapapun kecilnya 

dana yang di korupsi, selalu menimbulkan kerugian. Untuk itu korupsi perlu di berantas. 

Pemberantasan korupsi walaupun dalam skala kecil, tidak kalah strategisnya dengan 

pemberantasan korupsi dalam skala besar (Diniastri, 2010). Sebagai langkah awal untuk 

memberantas korupsi, yaitu dengan terlebih dahulu dilakukan pendeteksian. Cara yang 

paling efektif untuk melakukan pendeteksian terhadap tindak korupsi, salah satunya adalah 

dengan menerapkan whistleblowing. 

Whistleblowing (meniup peluit) adalah suatu tindakan pengungkapan kepada pihak 

internal (manajemen yang lebih tinggi) atau kepada pihak eksternal yang berwenang 

dan/atau kepada publik tentang adanya suatu yang dipercaya sebagai perilaku yang tidak 

etis, tidak bermoral, serta melanggar hukum yang dapat menimbulkan kerugian terhadap 

pemangku kepentingan maupun organisasi. Pihak yang melakukan pelaporan atas 

perbuatan tidak etis tersebut dinamakan dengan whistleblower. Menjadi seorang 

whistleblower bukanlah suatu hal yang mudah. Seseorang yang mengetahui adanya tindak 

kecurangan dalam organisasi umumnya akan mengalami suatu dilema dalam memutuskan 

apakah harus mengungkapkan kecurangan tersebut atau tetap membiarkannya 

tersembunyi. 

Mengamati kasus seputar whistleblowing suatu negara, salah satunya adalah 

dengan mengamati adanya kasus korupsi. Di Indonesia, Pedoman umum whistleblowing 

system telah resmi diterbitkan pada tahun 2008 oleh Komite Nasional Kebijakan 
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Governance (KNKG). Dorongan diterbitkannya Pedoman ini yaitu dengan adanya 

penelitian dari Institude of Business Ethics pada tahun 2007 yang menyebutkan bahwa 

setidaknya satu dari empat  orang dalam organisasi mengetahui adanya tindak kecurangan, 

tetapi sebanyak 52% dari orang tersebut lebih memilih untuk diam dan tidak melakukan 

apapun (KNKG, 2008). Hal tersebut dikarenakan kurangnya rasa aman dan jaminan 

keselamatan sebagai dampak dari whistleblowing system yang belum optimal.  

Dalam suatu organisasi, penting untuk dilakukan pemahaman terhadap faktor-

faktor yang dapat memengaruhi intensi pegawai dalam melakukan tindakan whistleblowing 

sehingga dapat dirancang suatu sistem whistleblowing yang lebih efektif. Partisipasi dari 

whistleblower juga sangatlah penting terhadap efektifitas sistem whistleblowing tersebut. 

Karena sistem tidak akan berjalan dan bermanfaat untuk kelangsungan kebaikan organisasi 

jika tidak ada pegawai yang memanfaatkan sistem tersebut untuk melaporkan adanya 

tindak kecurangan. 

Penelitian mengenai intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing telah 

dilakukan oleh beberapa peneliti baik dari dalam maupun luar negeri. Penelitian tersebut 

umumnya mengambil sampel dari kalangan mahasiswa, auditor internal-eksternal, maupun 

professional accountant yang berkerja di perusahaan. Beberapa penelitian mengenai intensi 

mahasiswa untuk melakukan tindakan whistleblowing telah dilakukan oleh Chiu (2003) 

dan Chinadan (2008) di Amerika  (Destirana dan Andri, 2014). 

Penelitian ini mengacu pada penelitian Bagustianto dan Nurkholis (2015) yang 

berjudul “Faktor-Faktor yang Memengaruhi Minat Pegawai Negeri Sipil (PNS) Untuk 

Melakukan Tindakan Whistleblowing (Studi pada PNS BPK RI)”. Perbedaan penelitian ini 

dengan penelitian tersebut yaitu terletak pada objek penelitian, subjek penelitian dan waktu 

penelitian. Penelitian ini bertujuan untuk meneliti empat determinan whistleblowing yaitu 

tingkat keseriusan kecurangan, self efficacy, dukungan organisasi dan locus of commitment 
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sebagai variabel intervening. Subjek penelitian yang diambil dalam penelitian ini lebih luas 

yaitu menguji faktor-faktor yang memengaruhi intensi Pegawai Negeri Sipil (PNS) dalam 

melakukan tindakan whistleblowing di Indonesia pada lingkup Badan Pemeriksa Keuangan 

Republik Indonesia perwakilan Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta dan Pemerintah 

Kota serta Kabupaten se-Daerah Istimewa Yogyakarta yang sebelumnya hanya dilakukan 

pada lingkup yang lebih kecil yaitu pada Badan Pemeriksa Keuangan (BPK) saja. 

Sedangkan waktu penelitian ini dilakukan pada tahun 2018.  

Rumusan Masalah Penelitian 

1. Apakah tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh positif terhadap locus of 

commitment? 

2. Apakah self efficacy berpengaruh positif terhadap locus of commitment? 

3. Apakah dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap locus of commitment? 

4. Apakah tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh positif terhadap intensi untuk 

melakukan tindakan whistleblowing? 

5. Apakah self efficacy berpengaruh positif terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing? 

6. Apakah dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap intensi untuk melakukan 

tindakan whistleblowing? 

7. Apakah locus of commitment berpengaruh positif terhadap intensi untuk melakukan 

tindakan whistleblowing? 

a. Apakah tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh terhadap intensi   untuk 

melakukan tindakan whistleblowing dengan locus of commitment sebagai variabel 

intervening? 

b. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing dengan locus of commitment sebagai variabel intervening? 

8. 
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c. Apakah dukungan organisasi berpengaruh terhadap intensi untuk melakukan 

tindakan whistleblowing dengan locus of commitment sebagai variabel intervening? 

 

2. KERANGKA TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

2.1. Kerangka Teoritis 

2.1.1 Teori Perilaku Prososial (Prosocial Behavior Theory) 

Teori perilaku prososial adalah teori yang membahas mengenai perilaku anggota 

organisasi untuk ditujukan kepada individu, kelompok, atau organisasi tempat mereka 

berinteraksi dan mematuhi peraturan organisasi serta dilakukan dengan intensi 

meningkatkan kesejahteraan individu, kelompok, atau organisasi tersebut (Brief dan 

Motowidlo, 1986). 

2.1.2  Teori Perilaku Terencana (Theory of Planned Behavior) 

Teori perilaku terencana merupakan sebuah teori psikologis yang menjelaskan 

hubungan atara keyakinan dan perilaku yang dikemukakan oleh Icek Ajzen pada tahun 

1985. Menurut teori ini, manusia akan bertingkah laku sesuai dengan pertimbangan akal 

sehat dan mempertimbangkan akibat baik atau buruk yang akan diterima dari tingkah 

laku tersebut (Azwar, 2009).  

2.1.3 Teori Pertukaran Sosial 

Gouldner (1960) menjelaskan teori pertukaran sosial dan norma timbal balik 

sejalan dengan persepsi dukungan organisasi yang dapat menimbulkan perasaan balas 

budi seseorang terhadap organisasi dan dapat dikurangi dengan melakukan usaha timbal 

balik. Dalam teori ini diasumsikan bahwa suatu hubungan hanya terjadi apabila kedua 

belah pihak dapat memperoleh keuntungan dari hubungan tersebut. 

2.1.4 Teori Perilaku Organisasi 

Menurut Thoha (2012), teori perilaku organisasi merupakan suatu studi mengenai 

aspek-aspek perilaku manusia dalam suatu kelompok atau organisasi tertentu yang saling 
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bertimbal balik yaitu pengaruh organisasi terhadap manusia juga pengaruh dari manusia 

terhadap organisasi tersebut. Perilaku organisasi dapat terbentuk dari sifat individu dalam 

menghadapi berbagai situasi yang terjadi dalam organisasi.  

2.1.5 Whistleblowing 

Whistleblowing (meniup peluit) adalah suatu tindakan pengungkapan kepada 

pihak internal (manajemen yang lebih tinggi) atau kepada pihak eksternal yang 

berwenang dan/atau kepada publik tentang adanya suatu yang dipercaya sebagai perilaku 

yang tidak etis, tidak bermoral, serta melanggar hukum yang dapat menimbulkan 

kerugian terhadap pemangku kepentingan maupun organisasi. 

2.1.6 Tingkat Keseriusan Kecurangan 

Setiap anggota organisasi bisa jadi memiliki persepsi yang berbeda mengenai 

tingkat keseriusan yang mereka ketahui. Miceli dan Near (1985) menyatakan bahwa 

dugaan kecurangan akan lebih mungkin untuk diungkapkan oleh anggota organisasi 

apabila kecurangan tersebut serius. Kecurangan yang lebih serius akan menimbulkan 

dampak yang lebih besar bagi organisasi jika dibandingkan dengan kecurangan yang 

kurang serius (Winardi, 2013). 

2.1.7 Self Efficacy 

Self efficacy merupakan suatu persepsi, keyakinan diri, kepercayaan akan diri 

seseorang terhadap kemampuan untuk mengatasi berbagai situasi yang terjadi di 

sekitarnya yang nantinya akan berpengaruh pula terhadap langkah yang mereka ambil 

untuk mengatasi berbagai situasi tersebut. 

2.1.8 Dukungan Organisasi 

Organisasi yang memiliki persepsi dukungan organisasi yang baik akan 

menimbulkan perasaan nyaman karyawan dalam setiap keputusan yang diambil salah 
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satunya terkait dengan pelaporan apabila terjadi suatu tindakan yang tidak etis dalam 

organisasi (Alleyne et al. dalam Saud, 2016). 

2.1.9 Locus of Commitment 

Locus of Commitment merupakan arah kesetiaan seseorang mengenai komitmen 

mereka apakah lebih berpihak terhadap organisasi atau terhadap rekan kerja yang saling 

bertentangan satu dengan yang lainnya. Dimana dilema ini akan muncul dalam keadaan 

dimana salah satu dari kedua pihak tersebut melakukan suatu tindakan yang tidak etis 

atau melanggar hukum dan moral (Taylor dan Curtis, 2010). 

2.2. Penurunan Hipotesis 

2.2.1 Pengaruh tangkat keseriusan kecurangan terhadap locus of commitment 

Tingkat kecurangan yang lebih serius akan menimbulkan kerugian yang lebih 

besar, jika dibandingkan dengan tingkat keseriusan kecurangan yang kurang serius 

(Winardi, 2013). Dengan semakin seriusnya kecurangan yang terjadi maka akan 

memengaruhi komitmen dari anggota organisasi yang mengetahui adanya tindak 

kecurangan menuju kearah yang lebih positif yaitu dengan berpihak terhadap 

organisasi. Hal ini sejalan dengan teori perilaku prososial yang memiliki intensi untuk 

meningkatkan kesejahteraan individu, kelompok atau organisasi. Dalam kasus ini, 

seseorang yang mengetahui adanya tindak kecurangan selain untuk menyelamatkan 

organisasi dari kerugian yang besar tetapi juga menyelamatkan dirinya sendiri karena 

kerugian dalam organisasi pasti akan berdampak terhadap setiap orang yang bekerja 

dalam organisasi tersebut. 

Dengan demikian penelitian ini akan meneliti kemungkinan keriusan 

kecurangan yang semakin tinggi akan memiliki dampak yang positif terhadap locus of 

commitment. Sehingga dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh postif terhadap locus of commitment. 
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2.2.2 Pengaruh self efficacy terhadap locus of commitment 

Menurut Bandura (1997), self efficacy merupakan suatu keyakinan individu 

terhadap kemampuan diri mereka dalam menghadapi berbagai situasi dan kondisi 

tertentu. Dengan demikian semakin tinggi tingkat kepercayaan diri seseorang dalam 

menghadapi suatu masalah maka akan berpengaruh terhadap arah kesetiaan orang 

tersebut dalam menghadapi dilema antara komitmen terhadap rekan kerja atau terhadap 

organisasi tempatnya bekerja. Semakin tinggi tingkat kepercayaan dirinya, maka orang 

tersebut akan lebih berpihak untuk mengungkapkan kebenaran dengan berpihak kepada 

organisasi. Sehingga dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Self efficacy berpengaruh positif terhadap locus of commitment. 

2.2.3 Pengaruh dukungan organisasi terhadap locus of commitment 

Gouldner (1960) menyatakan bahwa teori pertukaran sosial dan norma timbal 

balik sejalan dengan persepsi dukungan organisasi menciptakan perasaan balas budi 

karyawan terhadap organisasi dan dapat dikurangi dengan usaha yang timbal balik. 

Persepsi dukungan organisasi yang tinggi dapat menyebabkan perilaku karyawan 

terhadap kebaikan yang bermanfaat bagi organisasi menjadi semakin tinggi pula. 

Dengan demikian, persepsi dukungan organisasi yang tinggi akan memengaruhi tingkat 

komitmen organisasi karyawan, sehingga karyawan akan lebih berkomitmen untuk 

berkontribusi terhadap organisasi. Maka dari itu penelitian ini akan mengangkat 

hipotesis sebagai berikut: 

H3: Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap locus of commitment. 

2.2.4 Pengaruh tingkat keseriusan kecurangan terhadap intensi untuk melakukan 

tindakan whistleblowing 

Keseriusan kecurangan dapat didefinisikan sebagai efek yang dapat ditimbulkan 

dari adanya suatu pelanggaran baik secara finansial maupun non finansial. Miceli dan 
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Near (1985) menyatakan bahwa anggota organisasi yang mengetahui adanya 

kecurangan akan lebih berpotensi untuk melaporkan kecurangan jika kecurangan 

tersebut serius. Hal tersebut diatas sejalan dengan teori perilaku prososial yaitu 

individual anteseden yang meliputi aspek-aspek dalam diri individu dalam 

memangdang tanggung jawabnya terhadap lingkungan organisasinya, kemampuan 

individu dalam menginternalisasi standar keadilan dan kemampuan penalaran serta 

empatinya terhadap lingkungan sekitar. Dengan semakin seriusnya tingkat keseriusan 

kecurangan yang terjadi, maka individu yang mengetahui adanya tindak kecurangan 

akan merasa bertanggungjawab untuk melaporkannya mengingat berbagai kerugian 

yang akan di timbulkan baik bagi organisasi maupun bagi individu secara personal yang 

bekerja dalam organisasi tersebut. 

Berdasarkan penjelasan di atas, peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut: 

H4: Tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh positif terhadap intensi untuk 

melakukan tindakan whistleblowing. 

2.2.5 Pengaruh self efficacy terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing 

Self efficacy memengaruhi cara seseorang dalam menghadapi setiap 

permasalahan yang terjadi. Semakin tinggi tingkat self efficacy yang dimiliki maka 

semakin tinggi pula tingkat kepercayaan diri orang tersebut dalam menyelesaikan 

masalah yang dihadapinya. Teori yang mendukung hipotesis ini adalah teori perilaku 

terencana yang menjelaskan hubungan antara keyakinan dan perilaku yang 

dikemukakan oleh Icek Ajzen (1985). Berdasarkan persepsi kontrol perilaku selain 

faktor eksternal, seseorang akan bertindak sesuai dengan faktor internalnya yaitu 

kepercayaan diri, keterampilan, kemauan, dan lain sebagainya. 
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seseorang yang memiliki self 

efficacy yang tinggi akan cenderung untuk lebih berani menungkapkan berbagai jenis 

kecurangan yang terjadi dalam organisasinya. Maka dari itu, peneliti mengajukan 

hipotesis sebagai berikut: 

H5: Self efficacy berpengaruh positif terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing. 

2.2.6 Pengaruh dukungan organisasi terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing 

Persepsi dukungan organisasi mengarah terhadap kepercayaan seorang 

karyawan mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi yang telah di 

berikan oleh karyawan dan seberapa tingkat kepedulian organisasi terhadap 

kesejahteraan karyawannya. Persepsi dukungan organisasi tersebut, apabila tinggi maka 

akan menghasilkan dampak yang positif bagi keberlangsungan organisasi diantaranya 

yaitu memengaruhi perilaku karyawan untuk menghasilkan sesuatu yang positif dan 

bermanfaat bagi organisasi. Berdasarkan teori pertukaran sosial yang mengusung 

norma timbal balik, tingkat dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan dapat 

menjadikan karyawan merasa berkewajiban untuk berkomitmen tidak hanya untuk 

atasan mereka, tetapi juga berkewajiban untuk terlibat dalam perilaku yang dapat 

mendukung tercapainya tujuan dari organisasi (Eisenberger et al, 1986). 

Berdasarkan uraian tersebut, maka peneliti mengajukan hipotesis sebagai 

berikut: 

H6: Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap intensi untuk melakukan 

tindakan whistleblowing. 
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2.2.7 Pengaruh locus of commitment terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing 

Komitmen organisasi secara tidak langsung menjelaskan hubungan atara 

karyawan dengan organisasi secara aktif. Sesuai dengan teori perilaku organisasi 

yang mendeterminasi perilaku manusia dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi, 

karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung memiliki 

keinginan untuk lebih bermanfaat dalam organisasi tempatnya bekerja. Dalam 

keadaan tertentu, hubungan antara komitmen terhadap organisasi dapat 

bertentangan dengan komitmen terhadap rekan kerja. Hal ini dapat dijumpai dalam 

keadaan dimana rekan kerja melakukan suatu tindakan yang tidak etis sehingga 

memicu konflik berupa dilema antara komitmen organisasi dan komitmen rekan 

kerja yang saling bertentangan satu sama lain.  

Oleh karena itu, dalam penelitian ini peneliti ingin menguji bagaimana 

pengaruh arah kesetiaan seseorang terhadap intensi orang tersebut untuk melakukan 

tindakan whistleblowing, sehingga peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut: 

H7:  Locus of commitment berpengaruh positif terhadap intensi untuk melakukan 

tindakan whistleblowing. 

2.2.8 Pengaruh tingkat keseriusan kecurangan, self efficacy dan dukungan 

perusahaan terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing 

dengan locus of commitment sebagai variabel intervening. 

a. Pengaruh tingkat keseriusan kecurangan terhadap intensi untuk melakukan 

tindakan whistleblowing dengan locus of commitment sebagai variabel 

intervening 

Semakin besar dampak kecurangan yang dialami oleh organisasi atau 

individu yang berada dalam organisasi tersebut, maka menjadi semakin besar 
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pula keinginan dari anggota organisasi yang mengetahui adanya suatu tindakan 

yang tidak etis untuk melaporkannya (whistleblowing). Akan tetapi, pengaruh 

tingkat keseriusan kecurangan terhadap intensi seseorang untuk melakukan 

tindakan whistleblowing juga dipengaruhi secara tidak langsung oleh locus of 

commitment. Hal ini didukung dengan teori perilaku prososial yaitu individual 

anteseden yang meliputi aspek dalam diri individu berupa kemampuan individu 

dalam memangdang tanggung jawabnya terhadap lingkungan sosial, 

menginternalisasi standar keadilan, serta kemampuan penalaran dan empati 

terhadap lingkungan sekitar.  

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat diambil hipotesis sebagai 

berikut: 

H8a:  Tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh positif terhadap intensi untuk 

melakukan tindakan whistleblowing dengan locus of commitment sebagai 

variabel intervening. 

b. Pengaruh self efficacy terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing dengan locus of commitment sebagai variabel intervening 

Pengaruh self efficacy terhadap intensi seseorang untuk melakukan 

tindakan whistleblowing juga dipengaruhi pula oleh locus of commitment secara 

tidak langsung. Locus of commitment akan berpengaruh terhadap arah kesetiaan 

orang tersebut dalam organisasi. Hipotesis ini didukung oleh teori perilaku 

terencana dimana teori ini menjelaskan hubungan antara keyakinan dan 

perilaku. Menurut teori ini, manusia akan bertingkah laku sesuai dengan 

pertimbangan akal sehat dan mempertimbangkan akibat baik atau buruk yang 

akan diterima dari perilaku tersebut (Azwar, 2009). 
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Dengan demikian, berdasarkan uraian diatas maka peneliti mengangkat 

hipotesis sebagai berikut: 

H8b:   Self efficacy berpengaruh positif terhadap intensi untuk melakukan 

tindakan whistleblowing dengan locus of commitment sebagai variabel 

intervening. 

c. Pengaruh dukungan organisasi terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing dengan locus of commitment sebagai variabel intervening 

Salah satu faktor yang mendukung seorang individu untuk melaporkan 

suatu tindakan tidak etis adalah dukungan dari organisasi itu sendiri (Alleyne et 

al., 2013). Persepsi dukungan organisasi yang berpengaruh terhadap intensi 

untuk melakukan tindakan whistleblowing dipengaruhi pula secara tidak 

langsung oleh locus of commitment, dimana locus of commitment akan 

memengaruhi tingkat kesetiaan calon whistleblower apakah harus berpihak 

terhadap organisasi atau berpihak terhadap rekan kerjanya. Berdasarkan teori 

pertukaran sosial yang dikemukakan oleh Gouldner (1960), persepsi dukungan 

organisasi akan menciptakan perasaan balas budi karyawan terhadap organisasi 

dan hal tersebut dapat dikurangi dengan berusaha untuk melakukan manfaat 

yang timbal balik. 

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka peneliti mengambil hipotesis 

sebagai berikut: 

H8c:  Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap intensi untuk 

melakukan tindakan whistleblowing dengan locus of commitment 

sebagai variabel intervening. 
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3. METODE PENELITIAN 

3.1 Obyek  dan Subyek Penelitian 

Objek dalam penelitian ini adalah intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing oleh Pegawai Negeri Sipil yang bekerja pada Badan Pemeriksa 

Keuangan Republik Indonesia dan Pemerintah kota serta kabupaten se-Daerah 

Istimewa Yogyakarta serta faktor-faktor yang memengaruhi intensi whistleblowing 

tersebut. Populasi dalam penelitian ini yaitu Pegawai Negeri Sipil di lingkungan Badan 

Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia perwakilan Provinsi Daerah Istimewa 

Yogyakarta dan Pegawai Negeri Sipil di lingkungan Pemerintah Kota serta Kabupaten 

se-Daerah Istimewa Yogyakarta. 

3.2  Jenis Data 

Jenis data yang digunakan pada penelitian ini adalah data kuantitatif yaitu data 

primer. Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dengan menyebarkan kuesioner 

kepada auditor BPK dan pegawai pemerintah daerah kabupaten dan kota di Daerah 

Istimewa Yogyakarta. 

3.3 Teknik Pengambilan Sampel 

Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan dua teknik yaitu cluster 

sampling dan convenience sampling. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengambilan data yang digunakan adalah survey method. 

3.5  Teknik Analisis Data 

Alat pengujian hipotesis H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8a, H8b dan H8c yaitu path 

analysis (analisis jalur) dengan menggunakan program Statistical package for social 

sciences (SPSS) versi 22. 
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4. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian (Uji Hipotesis) 

4.1.1 Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

  Tabel 1. Hasil Uji Koefisien Determinasi 1 

 

          Sumber: Output SPSS v.22, 2018 

Tabel 1 menunjukan besarnya adjusted R2 sebesar 0,666, hal ini berarti 66,6% 

variabel Locus of Commitment dapat dijelaskan oleh 3 variabel independen Tingkat 

Keseriusan Kecurangan, Self Efficacy dan Dukungan Organisasi, sedangkan sisanya 

(100% - 66,6% = 33,4%) dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian. 

Tabel 2. Hasil Uji Koefisien Determinasi 2 

 

 

                   Sumber: Output SPSS v.22, 2018 

Tabel 2 menunjukan besarnya adjusted R2 sebesar 0,357, hal ini berarti 35,7% 

variabel Intensi untuk Melakukan Tindakan Whistleblowing dapat dijelaskan oleh 4 

variabel independen Tingkat Keseriusan Kecurangan, Self Efficacy, Dukungan 

Organisasi dan Locus of Commitment, sedangkan sisanya (100% - 35,7% = 64,3%) 

dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian. 

 

 

 

 

Model R R Square Adjusted R Square 

1 .823a .677 .666 

a. Predictors: (Constant), DO, TKK, SE 

b. Dependent Variable: LC 

Model R R Square Adjusted R Square 

1 .621a .386 .357 

a. Predictors: (Constant), LC, TKK, SE, DO 

b. Dependent Variable: IW 
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4.1.2 Analisis Regresi Linier Berganda 

         Tabel 3. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 1 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel 3, diperoleh persamaan sebagai berikut: 

LC = 0,067TKK + 0,313SE + 0,652DO + ε 

Tabel 4. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 2 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel 4, diperoleh persamaan regresi linier berganda sebagai berikut: 

      IW = 0,598TKK - 0,230SE – 0,269DO + 0,260LC + ε 

Berdasarkan hasil uji analisis regresi linier berganda tersebut diketahui bahwa 

locus of commitment bukan merupakan variabel intervening yang memediasi tingkat 

keseriusan kecurangan, self efficacy dan dukungan organisasi terhadap intensi untuk 

melakukan tindakan whistleblowing karena nilai signifikansi locus of commitment 

terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing sebesar 0,086 > 0,05 atau 

tidak signifikan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa locus of commitment bukan 

merupakan variabel intervening yang memediasi tingkat keseriusan kecurangan, self 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.031 5.303  .760 .449 

TKK .345 .323 .067 1.067 .289 

SE .505 .105 .313 4.801 .000 

DO 1.400 .139 .652 10.049 .000 

a. Dependent Variable: LC 

Sumber: Output SPSS, 2018 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.870 2.475  4.391 .000 

TKK 1.031 .151 .598 6.809 .000 

SE -.125 .055 -.230 -2.261 .026 

DO -.194 .096 -.269 -2.030 .046 

LC .087 .050 .260 1.738 .086 

a. Dependent Variable: IW 

Sumber: Output SPSS, 2018 
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efficacy dan dukungan organisasi terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing. 

4.2 Pembahasan 

1.  Tingkat keseriusan kecurangan terhadap locus of commitment 

Pengujian hipotesis pertama melalui analisis statistik menunjukan bahwa 

tingkat keseriusan kecurangan tidak berpengaruh terhadap locus of commitment. 

Ditolaknya hipotesis ini sejalan dengan teori perilaku prososial yang memiliki intensi 

untuk meningkatkan kesejahteraan individu, kelompok, atau organisasi. Dalam kasus 

ini, seseorang yang mengetahui adanya tindak kecurangan, selain untuk 

menyelamatkan organisasi tetapi juga menyelamatkan  dirinya sendiri karena kerugian 

yang terjadi dalam organisasi pasti akan berdampak pada setiap orang yang bekerja 

dalam organisasi. Kecurangan dalam skala rendah apabila dibiarkan maka semakin 

lama akan menimbulkan kerugian yang besar juga sehingga pemberantasan kecurangan 

walaupun dalam skala rendah sama strategisnya dengan pemberantasan kecurangan 

dalam skala tinggi. Hal tersebut diatas akan mendorong whistleblower untuk berpihak 

terhadap organisasi yaitu melakukan tindakan whistleblowing tanpa memandang tinggi 

atau rendahnya tingkat suatu kecurangan. 

2.  Self efficacy terhadap locus of commitment 

Pengujian hipotesis kedua melalui analisis statistik menunjukan bahwa self 

efficacy berpengaruh terhadap locus of commitment. Hasil tersebut didukung dengan 

teori perilaku terencana yang dikemukakan oleh Icek Ajzen (1985), dimana menurut 

teori ini individu akan berperilaku sesuai dengan akal sehat dan mempertimbangkan 

akibat baik atau buruk yang akan diterimanya. Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang 

mengetahui adanya suatu tindak kecurangan akan lebih berpihak terhadap organisasi 

tempatnya bekerja. Karena semakin tinggi tingkat kepercayaan diri seseorang dalam 
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menghadapi suatu masalah maka akan berpengaruh terhadap arah kesetiaan orang 

tersebut dalam menghadapi dilema antara komitmen terhadap rekan kerja atau kepada 

organisasi tempatnya bekerja. Semakin tinggi tingkat kepercayaan dirinya, maka ia 

akan lebih memilih untuk memihak kepada pihak yang benar yaitu organisasi yang akan 

dirugikan atas tindak kecurangan yang terjadi. 

3. Dukungan organisasi terhadap locus of commitment 

Pengujian hipotesis ketiga melalui analisis statistik menunjukan bahwa 

dukungan organisasi berpengaruh terhadap locus of commitment. Menurut Gouldner 

(1960), teori pertukaran sosial dan norma timbal balik sejalan dengan persepsi 

dukungan organisasi yaitu menciptakan perasaan balas budi karyawan terhadap 

organisai dan dapat dikurangi dengan usaha timbal balik. Persepsi dukungan organisasi 

yang tinggi mengarahkan perilaku karyawan untuk memberikan kebaikan yang 

bermanfaat bagi organisasi.  Dengan demikian, semakin tinggi dukungan organisasi 

yang diterima akan memengaruhi tingkat komitmen karyawan yaitu untuk lebih 

berkontribusi terhadap organisasi, salah satunya adalah dengan cara memihak kepada 

organisasi apabila terjadi suatu tindakan tidak etis yang dilakukan oleh rekan kerjanya 

serta dapat menimbulkan kerugian bagi organisasi. 

4. Tingkat keseriusan kecurangan terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing 

Pengujian hipotesis keempat melalui analisis statistik menunjukan bahwa 

tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh terhadap intensi seseorang untuk 

melakukan tindakan whistleblowing. Hasil penelitian ini mengonfirmasi teori perilaku 

prososial yaitu individual anteseden, yang meliputi aspek-aspek dalam diri individu 

dalam memandang tanggung jawabnya terhadap lingkungan organisasi, kemampuan 

individu dalam menginternalisasi standar keadilan dan kemampuan penalaran, serta 
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empati terhadap lingkungan sekitar. Dengan semakin tinggi tingkat keseriusan 

kecurangan yang terjadi, maka individu yang mengetahui adanya suatu tindak 

kecurangan akan merasa bertanggungjawab untuk melaporkan kecurangan tersebut. 

Mengingat berbagai kerugian yang akan di timbulkan baik bagi organisasi maupun bagi 

individu yang bekerja dalam organisasi termasuk dirinya yang mengetahui adanya 

suatu tindak kecurangan itu sendiri. 

5. Self efficacy terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing 

Pengujian hipotesis kelima melalui analisis statistik menunjukan bahwa self 

efficacy berpengaruh negatif terhadap intensi seseorang untuk melakukan tindakan 

whistleblowing. Menurut peneliti, penolakan hipotesis ini disebabkan karena dengan 

semakin tingginya tingkat kepercayaan diri responden (Pegawai Negeri Sipil) terhadap 

kemampuannya dalam menghadapi suatu masalah, akan memengaruhi cara responden 

tersebut mengatasi masalah yang sedang dihadapinya seperti yang tertuang dalam teori 

perilaku terencana yang menjelaskan antara keyakinan dan perilaku. Seperti yang kita 

semua ketahui bahwa metode untuk mendeteksi dan memberantas kecurangan dalam 

suatu organisasi tidak hanya terbatas pada whistleblowing system saja tetapi masih 

terdapat metode yang lainnya seperti Internal controlling system, internal audit 

maupun eksternal audit (Sweeney, 2008). Menurut pandangan peneliti, responden 

dalam penelitian ini merasa yakin akan kemampuannya mengendalikan kecurangan 

dengan menerapkan metode pengendalian yang lain sehingga tidak memilih 

whistleblowing system untuk memerangi kecurangan yang terjadi dalam organisasinya. 

6. Dukungan organisasi terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing 

Pengujian hipotesis keenam melalui analisis statistik menunjukan bahwa 

dukungan organisasi memiliki pengaruh negatif terhadap intensi untuk melakukan 
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tindakan whistleblowing. Menurut peneliti, ditolaknya hipotesis ini mengindikasikan 

bahwa organisasi tempat responden bekerja telah menerapkan sistim yang baik 

terhadap pencegahan dan pengendalian kecurangan. Ditolaknya hipotesis ini juga 

didukung oleh teori perilaku prososial yaitu kontekstual anteseden yang meliputi aspek-

aspek dari organisasi dan lingkungan organisasi yaitu peraturan, kelompok, panutan, 

norma, iklim organisasi, tipe kepemimpinan, komitmen terhadap organisasi, tekanan, 

dan hal-hal lainnya yang memengaruhi tingkat kepuasan seseorang (Brief dan 

Motowidlo, 1986). 

Pada hipotesis sebelumnya peneliti telah membahas bahwa metode untuk 

mencegah dan memberantas kecurangan tidak hanya terbatas pada whistleblowing 

system  saja, tetapi masih terdapat metode yang lainnya seperti Internal controlling 

system, internal audit maupun eksternal audit (Sweeney, 2008). Oleh karena organisasi 

tempat responden bekerja telah menerapkan sistem yang baik terhadap pencegahan dan 

pengendalian kecurangan, maka responden tidak menerapkan whistleblowing sytem 

yang dimana menjadi seorang whistleblower memang bukan merupakan suatu hal yang 

mudah. Terdapat ancaman baik fisik maupun psikis dan secara langsung maupun tidak 

langsung yang dapat diterima oleh whistleblower. Melakukan whistleblowing memang 

merupakan suatu tindakan yang cukup berisiko dan menimbulkan dilema bagi 

whistleblower itu sendiri. 

7. Locus of commitment terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing 

Pengujian hipotesis ketujuh melalui analisis statistik menunjukan bahwa locus 

of commitment tidak berpengaruh terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing. Tidak adanya pengaruh yang signifikan dari locus of  commitment 

terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing dapat dikarenakan adanya 

faktor yang memengaruhi kepuasan kerja responden yang dapat berasal dari rekan kerja 
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atau pimpinan organisasi secara umum (Kreshastuti, 2014). Menurut Misener et al. 

(1996) aspek-aspek kepuasan kerja itu sendiri dapat berhubungan dengan gaji, 

keuntungan, promosi, kondisi kerja dan lain sebagainya. Dalam theory of planned 

behavior, seperti yang dijelaskan dalam konsep norma subjektifnya, persepsi atau 

pandangan seseorang terhadap suatu kepercayaan orang lain akan memengaruhi niat 

untuk melakukan atau tidak melakukan suatu perilaku yang sedang dipertimbangkan. 

Demikian  juga yang berkaitan dengan komitmen yang dimiliki responden dalam 

penelitian ini dimana responden sulit menentukan untuk berkomitmen terhadap rekan 

kerja atau kepada organisasi.  

8. Tingkat keseriusan kecurangan, self efficacy dan dukungan organisasi terhadap intensi 

untuk melakukan tindakan whistleblowing dengan locus of commitment sebagai 

variabel intervening 

a. Tingkat keseriusan kecurangan terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing dengan locus of commitment sebagai variabel intervening 

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa locus of commitment bukan 

merupakan variabel intervening antara tingkat keseriusan kecurangan terhadap 

intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing. Hal ini dikarenakan meskipun 

tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh terhadap intensi untuk melakukan 

tindakan whistleblowing, tetapi tingkat keseriusan kecurangan tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap locus of commitment begitu juga locus of 

commitment tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap intensi untuk 

melakukan tindakan whistleblowing. 
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b. Self efficacy terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing dengan 

locus of commitment sebagai variabel intervening 

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa locus of commitment bukan 

merupakan variabel intervening antara self efficacy terhadap intensi untuk 

melakukan tindakan whistleblowing. Hal ini dikarenakan self efficacy walaupun 

memiliki hubungan yang signifikan tetapi memiliki pengaruh negatif terhadap 

intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing dan locus of commitment tidak 

memiliki hubungan yang signifikan terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing, meskipun self efficacy memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap locus of commitment. 

c. Pengaruh dukungan organisasi terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing dengan locus of commitment sebagai variabel intervening 

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa locus of commitment bukan 

merupakan variabel intervening antara dukungan organisasi terhadap intensi untuk 

melakukan tindakan whistleblowing. Hal ini dikarenakan dukungan organisasi 

walaupun memiliki hubungan yang signifikan tetapi memiliki pengaruh negatif 

terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing dan locus of 

commitment tidak memiliki hubungan yang signifikan terhadap intensi untuk 

melakukan tindakan whistleblowing, meskipun dukungan organisasi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap locus of commitment. 

5. SIMPULAN 

a. Tingkat keseriusan kecurangan tidak berpengaruh terhadap locus of commitment. 

b. Self efficacy berpengaruh positif terhadap locus of commitment. 

c. Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap locus of commitment. 
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d. Tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh positif terhadap intensi untuk melakukan 

tindakan whistleblowing. 

e. Self efficacy berpengaruh negatif terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing. 

f. Dukungan organisasi berpengaruh negatif terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing. 

g. Locus of commitment tidak berpengaruh terhadap intensi untuk melakukan tindakan 

whistleblowing. 

h. Locus of commitment bukan merupakan variabel intervening yang memediasi tingkat 

keseriusan kecurangan terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing. 

i. Locus of commitment bukan merupakan variabel intervening yang memediasi self 

efficacy terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing. 

j. Locus of commitment bukan merupakan variabel intervening yang memediasi 

dukungan organisasi terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing. 
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