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ABSTRAK

FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI MINAT
PEGAWAI NEGERI SIPIL MELAKUKAN TINDAKAN
WHISTLEBLOWING

(Studi Empiris pada OPD Kabupaten Kebumen)

Oleh:
Melyta Aty Nastiti

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empris pengaruh persepsi
terhadap whistleblowing, komitmen organisasi, personal cost, tingkat keseriusan
kecurangan, budaya ewuh-pakewuh, dan pemberian reward terhadap minat
Pegawai Negeri Sipil melakukan tindakan whistleblowing. Sampel penelitian ini
adalah Organisasi Perangkat Daerah dinas dan Badan Kabupaten Kebumen yang
terdiri dari 15 dinas dan 5 badan. Metode pengambilan sampel menggunakan
purposive sampling. Jumlah sampel yang sesuai dengan kriteria kemudian dapat
diolah dalam penelitian ini adalah 86 responden. Pengujian hipotesis dalam
penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda dengan alat bantu
SPSS versi 23.0. Hasil penelitian menunjukan bahwa komitmen organisasi,
personal cost, tingkat keseriusan kecurangan, budaya ewuh pakewuh, dan
pemberian reward tidak berpengaruh terhadap minat Pegawai Negeri Sipil
melakukan tindakan whistleblowing. Sedangkan persepsi terhadap whistleblowing
berpengaruh positif terhadap minat pegawai Negeri sipil melakukan tindakan
whistleblowing.

Kata kunci: Persepsi terhadap whistleblowing, komitmen organisasi, personal
cost, tingkat keseriusan kecurangan, budaya ewuh-pakewuh, dan pemberian
reward terhadap minat Pegawai Negeri Sipil melakukan tindakan
whistleblowing

vii



DAFTAR ISI

HALAMAN JUDUL ..ottt [
HALAMAN PENGESAHAN ..ottt ii
SURAT PERNYATAAN ..ottt sttt sn et snenneane e iii
RIWAYAT HIDUP ..ottt iv
1Y 8 I 1 TSSO SUP v
KATA PENGANTAR ..ottt sttt b nne s Vi
ABSTRAK L. ra e nnaen vii
DAFTAR IS] ..ttt neas viii
DAFTAR TABEL ..ottt sttt X
DAFTAR GAMBAR ..ottt sttt s Xi
DAFTAR LAMPIRAN .......oct ettt ne e Xii
BAB | PENDAHULUAN ......ootiiiiee ettt 1
A. Latar Belakang Masalah.............ccoooiiiiiiiniieeeee e 1

B. RUMUSan Masalah...........cocoiiiiiiii e 5

C. Tujuan Penelitian .........cooeiiiiiiiiseeeee e 6

D. Kontribusi Penelitian ..........cooooiieiiiiiiie e 7

BAB Il TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS. .........c..c....... 8
AL TEIAAN TEOM e 8

1. Planned Behavior TREOTY ........c.cccieiiiiereieic e 8

2. WhIStIEDIOWING ..o 9

3. Persepsi Terhadap Whistleblowing..........cccocooviiiiiiiiiniie 10

4. KOMItMEN OFganiSaS.....ccueiveieerieeieseenieeiesieesieeeesieeseesseesiee e e 11

5. Personal COSt ........couiiiiiiiiiese st 13

6. Tingkat Keseriusan Kecurangan...........cccocerveieneenennienensieeneesneenne 14

7. Budaya EWUN-PaKEWUN ...........ccovviieieecee e 15

8. Pemberian REWArd...........coiieiiiieiieiee e 16

B. Penelitian Terdahulu ... 20

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahul.............ccoooeiiiiiiiie e 20
Penelitian TerdaUlU..........cccoooiiiiiiiiii e 20

C. Perumusan HIPOTESIS. .....cc.oiviiiririiriieieieie e 21

D. Model PENEITIAN .......ocvviiiiiiiece e 29

BAB [l METODE PENELITIAN ....ooiiiiit it 30
AL JENIS PENEIITIAN. .....coviiiiiei e 30

B. Populasi dan Sampel ..o 30

C. Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel ..............cccccooevveiennnnns 31

D. Alat ANaliSIS DAt .......ceiviiieiieieiie e 35

E. Pengujian HIPOESIS .......ccvcviiiieiiiiie e 38

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN ..ottt 42
A. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian.............cccccovevviicineiecieinnn, 42

1. Sampel Penelitian dan Tingkat Pengembalian............cccocevenininnnnnns 42

2. Statistik Deskriptif ReSponden .........ccccccvevevieiecic e 43

3. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian............ccccooiniiiiiiiiicicnn 44

B. Uji KUalitas Data.........ccccviieiiieieiiecieece e 47

viii



C. Hasil Pengujian HIPOTESIS .......ccoiiiiiieieieiese s 51

1. Analisis Regresi Linear Berganda.............cccocevviviiiieneece i 51
2. Uji Koefisien Determinasi .........cccvvveeeeerienenesesisesieseeee e 53
B U B b 53
S I PSSP 54
D. PemMDaN@SAN. ......cooiiiiiii s 58
BAB V KESIMPULAN ...ttt 67
ALKESIMPUIAN ..o 67
B. Keterbatasan Penelitian..........cccccovviierv e 68
G SATAN ..t 69
DAFTAR PUSTAKA ... oottt ettt 71



DAFTAR TABEL

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu ...........ccooviieiieiic e 20
Tabel 4.1 Sampel Penelitian dan Tingkat Pengembalian..............cccccccovvviiiiininenn 42
Tabel 4.2 Profil RESPONUEN. ........cciiieeie e 43
Tabel 4.3 Statistik DesSKIipLiT........ccooeiiiiiie e 45
Tabel 4.4 Pengujian Validitas .........cccooeiiiiiiiiiiiccese e 48
Tabel 4.5 Cross LOAdING.......ccveiiiiiieiie et 49
Tabel 4.6 Pengujian Relabilitas ..........ccccoiiiiiiiiiiiiiceseeeee e 50
Tabel 4.7 Hasil uji Analisis Linier Berganda...........cccccevvvevieiie e 51
Tabel 4.8 KOefisien DEtermMINGST ........cccccvveiiiirinieierie e 53
TADEE 4.9 UJI F oottt nre s 54
TADEE 4.20 UJi Tt 55



DAFTAR GAMBAR

Gambar 2.1 Kerangka PemIKIran..........ccccovveiiiiiiciie e 29
Gambar 3.1 Penerimaan Uji F.........ccoooiiiiiiiicee e 39
Gambar 3.2 Penerimaan Hipotesis POSitif.........ccccoiieiiiiiiiiiicie e 40
Gambar 3.3 Penerimaan Hipotesis Negatif...........ccocvviiiiinieiinnieec e 41
Gambar 4.1 Penerimaan HipoteSiS Ui F .......ccooiiiiiiiiiiiic e 54
Gambar 4.2 Penerimaan Hipotesis Persepsi Terhadap Whistleblowing ................ 55
Gambar 4.3 Penerimaan Hipotesis Komitmen Organisasi..........ccccccevvvveivesveenen. 56
Gambar 4.4 Penerimaan Hipotesis Personal Cost..........cccccevvvvvevveresiieieere e 56
Gambar 4.5 Penerimaan Hipotesis Tingkat Keseriusan Kecurangan .................... 57
Gambar 4.6 Penerimaan Hipotesis Budaya Ewuh-Pakiwuh .............c.cccccoveiiennne. 57
Gambar 4.7 Penerimaan Hipotesis pemberian Reward ...........ccccoovvveiieniiiicnnnn 58

Xi



DAFTAR LAMPIRAN

Lampiran 1 Kuesioner PENEIITIAN..........c.coiiiiiiiiieie e 74
Lampiran 2 Daftar sampel dan pengambilan OPD Kabupaten Kebumen ............. 83
Lampiran 3 Tabulasi Data Mentah.............ccociiiiiiinineese e 84
Lampiran 4 Tabulasi Data Valid Dan Reliabel...............ccccooveiiiiiiiiiicceen, 105
Lampiran 5 Statistik DeSKIIPLIT..........cocoiiiiiiiieesese e 126
Lampiran 6 Uji Validitas ........cccccveiiiiiiiiiiciie e 127
Lampiran 7 CroSS LOAAING ......ooveierveriiriisiisisieienie et 139
Lampiran 8 Uji Reliabilitas............cccoveiieiiiiiii e 141
Lampiran 9 Regresi Linear Berganda ............ccooevviieiiieieeie s se s 143
Lampiran 10 Surat Penyebaran KUESIONEr...........ccoveviveiieiiieiie e 145

xii



BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Maraknya tindak kecurangan baik di sektor privat maupun di sektor
publik mendapat perhatian yang serius dan menjadi perhatian khusus.
Kecurangan yang paling sensitif dan menjadi perhatian adalah kecurangan di
sektor pemrintahan. Association of Certified Fraud Examinations (ACFE,
2000) adalah salah satu asosiasi di USA yang mempunyai kegiatan utama
dalam pencegahan dan pemberantasan kecurangan. ACFE mengkategorikan
skema kecurangan ke dalam tiga kelompok vyaitu kecurangan laporan
keuangan, penyalahgunaan aset, dan korupsi. Kecurangan selalu
menimbulkan kerugian bagi negara, untuk itu tindakan kecurangan perlu
diberantas. Salah satu alat yang efektif digunakan untuk mendeteksi
kecurangan adalah Whistleblowing.

Whistleblowing adalah tindakan, dari seorang pegawai atau mantan
pegawai, untuk mengungkap apa yang ia percaya sebagai perilaku ilegal atau
tidak etis kepada manajemen yang lebih tinggi atau kepada pihak berwenang
di luar organisasi maupun kepada publik (Bouville, 2007). Whistleblowing
dapat terjadi dari dalam (internal), maupun luar (eksternal). Internal
whistleblowing terjadi ketika seorang karyawan mengetahui kecurangan yang
dilakukan karyawan lainnya kemudian melaporkan kecurangan tersebut

kepada atasannya. Sedangkan eksternal whistleblowing terjadi ketika seorang



karyawan mengetahui kecurangan yang dilakukan perusahaan lalu
memberitahukannya kepada masyarakat karena kecurangan itu akan
merugikan masyarakat (Elias, 2008). Pemahaman terhadap efektifitas
whistleblowing tersebut kemudian memicu beragam organisasi untuk mulai
proaktif mendeteksi kecurangan dengan mengimplementasikan hotline
whistleblowing system melalui berbagai sarana komunikasi seperti melalui
pengaduan telepon atau jaringan web-site/internet. Orang yang melakukan
tindakan Whistleblowing disebut dengan Whistleblower.

Whistleblower adalah seseorang (pegawai dalam organisasi) yang
memberitahukan kepada publik atau kepada pejabat yang berkuasa tentang
dugaan Kketidakjujuran, kegiatan ilegal atau kesalahan yang terjadi di
departemen pemerintahan, organisasi publik, organisasi swasta, atau pada
suatu perusahaan (Georgiana, Susmanschi, 2012). Menjadi whistleblower
bukanlah suatu perkara yang mudah. Seseorang yang berasal dari internal
organisasi umumnya akan menghadapi dilema etis dalam memutuskan
apakah harus “meniup peluit” atau membiarkannya tetap tersembunyi.
Sebagian orang memandang whistleblower sebagai pengkhianat yang
melanggar norma loyalitas organisasi, sebagian lainnya memandang whistle-
blower sebagai pelindung heroik terhadap nilai-nilai yang dianggap lebih
penting dari loyalitas kepada organisasi (Rothschild dan Miethe, 1999).
Pandangan yang bertentangan tersebut kerap menjadikan calon whistle-
blower berada dalam dilema kebimbangan menentukan persepsi yang pada

akhirnya dapat mendistorsi minat whistleblowing. Ada berbagai macam



faktor yang dapat mempengaruhi tindakan whistleblowing. Faktor tersebut
adalah persepsi terhadap whistleblowing, komitmen organisasi, personal cost,
tingkat keseriusan kecurangan, budaya ewuh-pakewuhdan pemberian reward.
Undang-undang yang mengatur tentang whistleblowing sendiri sudah ada
di Indonesia yaitu, Nomor 13 tahun 2006 tentang perlindungan saksi dan
korban. Selain undang-undang juga ada Surat Edaran Mahkamah Agung
Nomor 4 tahun 2011 tentang perlakuan terhadap pelapor tindak pidana dan
saksi pelaku yang bekerja sama. Tanggapan pegawai Negeri sipil terhadap
kecurangan seharusnya dapat diatasi dengan memanfaatkan aplikasi layanan
pengaduan yang ada pada website magelangkab.go.id, layananan pengaduan
whistleblowing. System whistleblowing Whistleblowing terbukti lebih efektif
dalam mengungkap kecurangan dibandingkan metode lainnya seperti audit
internal, pengendalian internal maupun audit eksternal (Sweeney, 2008).
Kabupaten Kebumen bertekad mewujudkan tata kelola pemerintahan
yang baik dan bersih. Kabupaten Kebumen menggelar Rapat Dinas Gelar
Pengawasan Daerah Kabupaten Kebumen tahun 2018. Rapat tersebut dihadiri
oleh PIt. Bupati Kebumen KH Yazid Mahfud, Pj. Sekda Kebumen dan
Inspektur Kebumen Drs. Mahmud Fauzi, M.Si, Asisten Sekda, Kepala OPD
dan Camat se Kabupaten Kebumen serta Kepala SMP, UPTD Pendidikan,
Puskesmas dan Kepala Desa yang menjadi Obyek Pemeriksaan BPK Tahun
2017. ASN diminta untuk melaporkan penerimaan atau penolakan gratifikasi
(whistleblowing) kepada Tim Unit Pengendalian Gratifikasi maupun Komisi

Pemberantasan Korupsi (KPK) (www.bpkp.go.id). Kasus kecurangan di OPD



http://www.bpkp.go.id/

Kabupaten Kebumen dapat dilihat dari hasil pemeriksaan badan pengawas
keuangan (BPK) yang menemukan temuan tindak pidana korupsi yang
melibatkan Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Kebumen
pada periode 2017/2018 yang mengakibatkan kerugian bagi negara sebesar
Rp.2,5 miliar (www.bpkjateng.go.id).

Riset terdahulu tentang whistleblowing telah banyak dilakukan, namun
masih terdapat ketidak konsistenan hasil penelitian. Penelitian Wakerkwa,
Falah, Safkaur (2018), Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Minat Aparatur
Sipil Negara (ASN) Untuk Melakukan Tindakan Whistleblowing Pada Pemda
Propinsi Papua, hasil menunjukkan komitmen organsiasi berpengaruh positif
terhadap minat whistleblowing Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh
penelitian Marantika, Yuniarta dan Anantawikrama (2017), komitmen
organsiasi berpengaruh negatif terhadap minat whestle-blowing. Hasil
berbeda ditunjukkan oleh penelitian Wahyuningsing (2016), dimana
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap minat whistleblowing.

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian (Wakerkwa,
Falah, Safkaur 2018) dengan menggunakan persamaan seluruh variabel.
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yaitu penambahan
variabel budaya ewuh-pakewuh dengan alasan ewuh-pakewuh merupakan
persepsi sungkan atau rasa segan serta menjunjung tinggi rasa hormat
terhadap atasan atau senior. Menurut Frinaldi dan Embi (2010) ewuh-
pakewuh atau sungkan adalah manifestasi dari kaidah dasar kehidupan

masyarakat Jawa. Bentuk perasaan ketidakenakan yang hampir menyerupai



rasa sungkan tersebut membuat seseorang akan merasa khawatir jika perilaku
atau ucapannya akan menyinggung atau membuat seseorang akan menjadi
tersinggung. Kedua penelitian ini menambahkan variabel pemberian reward
dengan alasan Menurut Simamora (2004) reward adalah insentif yang
mengaitkan bayaran atas dasar untuk dapat meningkatkan produktivitas para
karyawan guna mencapai keunggulan yang kompetitif. Reward yang dierikan
kepada karyawan adalah sebagai wujud dorongan agar karyawan mau bekerja
dengan lebih baik sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan serta
meningkatkan produktivitas perusahaan.

Perbedaan kedua yaitu penelitian ini dilaksanakan pada OPD Kabupaten
Kebumen karena adanya tindakan korupsi yang melibatkan Dinas Pendidikan
Pemuda dan Olahraga Kabupaten Kebumen (www.bpkjateng.go.id).
Berdasarkan beberapa alasan yang telah diuraikan diatas maka peneliti
bermaksud mengadakan penelitian dengan judul Faktor-faktor yang
Mempengaruhi Minat Pegawai Negeri Sipil Melakukan Tindakan

Whistleblowing (Studi Empiris pada Opd Kabupaten Kebumen).

. Rumusan Masalah

Terkait dengan latar belakang yang diuraikan sebelumnya maka rumusan

masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah persepsi terhadap whistleblowing berpengaruh terhadap minat
Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan tindakan whistleblowing?

2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap minat Pegawai Negeri



Sipil untuk melakukan tindakan whistleblowing?

. Apakah personal cost berpengaruh terhadap minat Pegawai Negeri Sipil

untuk melakukan tindakan whistleblowing?

Apakah tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh terhadap minat
Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan tindakan whistleblowing?

Apakah budaya ewuh-pakewuh berpengaruh terhadap minat Pegawai

Negeri Sipil untuk melakukan tindakan whistleblowing?

. Apakah pemberian reward berpengaruh terhadap minat Pegawai Negeri

Sipil untuk melakukan tindakan whistleblowing?

. Tujuan Penelitian

Tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah untuk menjawab

pertanyaan rumusan masalah yaitu:

1.

Untuk menguji secara empiris pengaruh persepsi terhadap whistleblowing
terhadap minat Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan tindakan

whistleblowing.

. Untuk menguji secara empiris pengaruh komitmen organisasi berpengaruh

terhadap minat Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan tindakan

whistleblowing.

. Apakah personal cost berpengaruh terhadap minat Pegawai Negeri Sipil

untuk melakukan tindakan whistleblowing.

. Untuk menguji secara empiris pengaruh tingkat keseriusan kecurangan

terhadap minat Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan tindakan



whistleblowing.

5. Untuk menguji secara empiris pengaruh budaya ewuh-pekiwuh terhadap
minat Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan tindakan whistleblowing.

6. Untuk menguji secara empiris pengaruh pemberian reward terhadap minat

Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan tindakan whistleblowing.

D. Kontribusi Penelitian
1. Manfaat teoritis:

a. Dari hasil penelitian diharapkan dapat menambah pengetahuan bagi
peneliti terhadap bukti empiris untuk mengetahui faktor-faktor yang
mempengaruhi minat Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan tindakan
whistleblowing.

b. Dari hasil penelitian diharapkan dapat menambah sumber referensi
yang dapat dijdikan pembanding bagi penelitian lain yang melakukan
penelitian yang berkaitan dengan materi penelitian yang sama.

2. Manfaat praktis:

a. Bagi Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten Kebumen khususnya dan
Organisasi Perangkat Daerah di Kabupaten lain umumnya, penelitian
ini dapat menjadikan suatu referensi maupun tinjauan secara nyata yang
mendiskripsikan sejauh mana minat Pegawai Negeri Sipil untuk
melakukan tindakan whistleblowing.

b. Penelitian ini diharapkan menjadi referensi pegawai maupun pihak-

pihak yang terlibat dalam Pemerintah.



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

A. Telaah Teori
1. Planned Behavior Theory
a. Pengertian Planned Behavior Theory

Planned Behaviour Theory merupakan teori dalam psikologi yang
dikemukakan oleh Ajzen (1991). Teori ini menghubungkan antara
keyakinan persepsi dengan perilaku. Teori ini menjelaskan bagaimana
minat terhadap perilaku dan perilaku dapat dibentuk. Minat terhadap
perilaku diartikan sebagai indikasi kesiapan individu untuk
menampilkan perilaku, atau dapat diasumsikan sebagai suatu yang
mendahului tindakan. Tindakan dapat diartikan sebagai respon yang
tampak dari individu sehubungan dengan target yang diberikan.

Theory of Planned Behaviour (Ajzen, 1991) menjelaskan hubungan
antara persepsi dengan perilaku. Pegawai Negeri Sipil yang mempunyai
persepsi, tidak memperulikan personal cost, berkomitmen terhadap
organisasi, memahami tingkat Kkeseriusan kecurangan, tidak peduli
dengan persepsi ewuh pekiwuh dan pemberian reward akan
menunjukkan persepsi dan perilaku positif terhadap lembaganya.
Pegawai Negeri Sipil akan membela organisasinya, berusaha
meningkatkan prestasi, dan memiliki keyakinan yang pasti untuk

mewujudkan tujuan organisasi. Pegawai Negeri Sipil yang memiliki



komitmen organisasi tinggi di dalam dirinya akan timbul rasa memiliki

organisasi (sense of belonging) yang tinggi sehingga ia tidak akan

merasa ragu untuk melakukan whistleblowing karena ia yakin tindakan
tersebut akan melindungi organisasi dari kehancuran.
b. Prediktor pembentuk perilaku

Menurut Ajzen (1991), terdapat tiga prediktor pembentuk perilaku

yaitu:

1) Persepsi terhadap perilaku (attitude toward the behavior),
merupakan evaluasi positif atau negatif individu mengenai kinerja
diri pada perilaku tertentu.

2) Normasubyektif (subjective norm), merupakan persepsi individu
tentang perilaku tertentu yang dipengaruhi oleh penilaian orang
lain yang signifikan.

3) Persepsi  kontrol perilaku (perceived behavioral control),
merupakan kemudahan atau kesulitan melakukan perilaku tertentu.

2. Whistleblowing
a. Pengertian Whistleblowing
Whistleblowing merupakan pengungkapan praktik ilegal, tidak
bermoral atau melanggar hukum vyang dilakukan oleh anggota
organisasi (baik mantan pegawai atau yang masih bekerja) yang terjadi

di dalam organisasi tempat mereka bekerja. Pengungkapan dilakukan

kepada seseorang atau organisasi lain sehingga memungkinkan

dilakukan suatu tindakan (Near & Miceli, 1985).
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Bouville, (2007) mendefinisikan whistleblowing sebagai tindakan,
dari seorang pegawai (atau mantan pegawai), untuk mengungkap apa
yang ia percaya sebagai perilaku ilegal atau tidak etis kepada
manajemen yang lebih tinggi (internal whistleblowing) atau kepada
pihak berwenang di luar organisasi maupun kepada publik (external
whistleblowing).

Menurut (Bakri, 2014) mendefinisikan whistleblowing sebagai
suatu pengungkapan oleh karyawan mengenai suatu informasi yang di
yakini mengandung pelanggaran hukum, peraturan, pedoman praktis
atau pernyataan profesional, atau berkaitan dengan kesalahan prosedur,
korupsi, penyalah gunaan kekuasaan, membahayakan masyarakat dan
lingkungan kerja.

Dari beberapa pendapat ahli diatas maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa whistleblowing adalah suatu bentuk pelaporan yang dilakukan
oleh anggota organisasi mengenai tindakan ilegal dan tidak bermoral di
dalam suatu organisasi kepada pihak internal maupun eksternal.

3. Persepsi Terhadap Whistleblowing
a. Pengertian Persepsi

Persepsi adalah perasaan positif atau negatif atau keadaan mental
yang selalu disiapkan, dipelajari, dan diatur melalui pengalaman, yang
memberikan pengaruh khusus pada respon seseorang terhadap orang,

obyek-obyek atau keadaan (Gibson et al., 2012).
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b. Komponen persepsi

Secord dan Backman (1964), membagi persepsi menjadi tiga

komponen:

1) Komponen kognitif yang berhubungan dengan pengetahuan dan
keyakinan.

2) Komponen afektif, yaitu komponen emosional yang berhubungan
dengan perasaan senang atau tidak senang, sehingga bersifat
evaluatif.

3) Komponen konatif, yaitu kesiapan dan kecenderungan untuk
bertingkah laku terhadap objek persepsi.

4. Komitmen Organisasi
a. Pengertian Komitmen Organisasi
Robbins (2008), mendefinisikan komitmen pada organisasi yaitu
sampai ditingkat mana seorang karyawan memihak pada suatu
organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat untuk
memelihara keanggotaannya dalam organisasi tersebut. Umam (2012),
komitmen organisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang
merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan
organisasinya dan memiliki implikasi terhadap kebutuhan individu
untuk melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi. Komitmen
organisasi menurut Mowday et al. (1982) adalah sebagai the relative

strength of an individual’s identification with and involment in a
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particular organization. Berdasarkan definisi tersebut menunjukkan
bahwa komitmen organisasi memiliki arti lebih dari sekedar loyalitas
yang pasif, tetapi juga melibatkan hubungan aktif dan keinginan
karyawan untuk memberikan kontribusi yang berarti pada
organisasinya.

Berdasarkan beberapa pengertian diatas maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa Komitmen organisasi adalah persepsi yang
mencerminkan sejauhmana seorang individu mengenal dan terikat
dengan organisasinya. Seorang individu yang memiliki komitmen
tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati
organisasi. Sebaliknya, seorang individu yang memiliki komitmen yang
rendah lebih cenderung untuk melihat dirinya sebagai orang luar untuk
mengekspresikan ketidakpuasan yang lebih besar menyangkut kondisi
kerja, dan tidak ingin melihat dirinya sendiri menjadi anggota jangka
panjang dari organisasi (Griffin, 2002).

b. Ciri-ciri Komitmen Organisasi menurut (Mowday et al., 1979).
1) Keinginan yang kuat serta penerimaan terhadap tujuan dan nilai
organisasi.
2) Kesiapan untuk bekerja keras.

3) Kinginan yang kuat untuk bertahan dalam organisasi
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c. Persepsi Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi terbangun apabila masing-masing individu

mengembangkan tiga persepsi yang saling berhubungan terhadap

organisasi dan atau profesi (Mowday et al., 1979) antara lain adalah:

1) ldentifikasi (identification), yaitu pemahaman atau penghayatan
terhadap tujuan organisasi.

2) Keterlibatan (involvement), yaitu perasaan terlibat dalam suatu
pekerjaan atau perasaan bahwa pekerjaan tersebut adalah
menyenangkan.

3) Loyalitas (loyality), yaitu perasaan bahwa organisasi adalah
tempatnya bekerja dan tinggal.

5. Personal Cost
a. Pengertian Personal Cost
Personal cost of reporting adalah pandangan pegawai terhadap
risiko pembalasan/balas dendam atau sanksi dari anggota organisasi,
yang dapat mengurangi minat pegawai untuk melaporkan wrongdoing

(Schutlz et al., 1993). Personal cost menurut (Sabang, 2013),

Personal Cost tidak hanya mendapatkan risiko balas dendam dari

pelaku kecurangan, melainkan juga tindakan pelapor untuk

melaporkan kecurangan akan dianggap sebagai tindakan tidak etis dari
anggota organisasi yang dimaksud dapat saja berasal dari manajemen,

atasan, atau rekan kerja.
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b. Bentuk Personal Cost
1) Menurut (Curtis, 2006).
Beberapa pembalasan personal cost dapat terjadi dalam bentuk
tidak berwujud (intangible) misalnya:
a) Penilaian kinerja yang tidak seimbang.
b) Hambatan kenaikan gaji.
c) Pemutusan kontrak kerja.
d) Dipindahkan ke posisi yang tidak diinginkan.
2) Menurut (Parmerlee, Near dan Jensen.,1982).
Tindakan balasan lainnya mungkin termasuk langkah-langkah yang
diambil organisasi untuk melemahkan proses pengaduan yaitu:
a) Isolasi whistleblower.
b) Pencemaran karakter dan nama baik.
c) Mempersulit atau mempermalukan whistleblower.
d) Pengecualian dalam rapat.
e) Penghapusan penghasilan tambahan.
f) Bentuk diskriminasi atau gangguan lainnya
6. Tingkat Keseriusan Kecurangan
Anggota  organisasi yang  mengamati  adanya  dugaan
wrongdoing/kecurangan akan lebih  mungkin untuk melakukan
whistleblowing jika wrongdoing/kecurangan tersebut serius (Miceli dan
Near, 1985). Organisasi akan terkena dampak kerugian yang lebih besar

dari wrongdoing yang lebih serius dibandingkan dari wrongdoing yang
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kurang serius (Winardi, 2013). Persepsi tiap anggota organisasi terhadap
tingkat keseriusan kecurangan dapat saja berbeda antara satu dengan yang
lainnya. Pembentuk persepsi tingkat keseriusan kecurangan selain
berkaitan dengan besaran nilai kecurangan, juga tidak dapat dipisahkan
dari jenis kecurangan yang terjadi. Miceli, Near dan Schwenk (1991)
mengatakan bahwa anggota organisasi mungkin memiliki reaksi yang
berbeda terhadap berbagai jenis kecurangan, walaupun jenis kecurangan
berhubungan dengan pembentukan persepsi, namun tingkat keseriusan
kecurangan tidak dapat diukur dari jenis kecurangan.
7. Budaya Ewuh-pakewuh
a. Pengertian Budaya Ewuh-Pakewuh
Menurut Frinaldi dan Embi (2011), ewuh-pakewuh atau sungkan
adalah manifestasi dari kaidah dasar kehidupan masyarakat Jawa.
Ewuh-pakewuh merupakan persepsi sungkan atau rasa segan serta
menjunjung tinggi rasa hormat terhadap atasan atau senior. Bentuk
perasaan ketidakenakan yang hampir menyerupai rasa sungkan
tersebut membuat seseorang akan merasa khawatir jika perilaku atau
ucapannya akan menyinggung atau membuat seseorang akan menjadi
tersinggung.
Setiap individu dalam melakukan tindakan pasti ada yang
mendasarinya. Dasar dari tindakan tadi menjadikan perilaku individu
menjadi bertujuan dan layak untuk dilakukan. Hal yang mendasari

seseorang melakukan ewuh-pakewuh pada masyarakat Jawa adalah
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etika (Chris Jenks, 2013). Etika erat hubungannya dengan sebuah

jalinan hubungan dari orang-orang tertentu. Hal-hal tadi adalah hal

yang menjadi dasar dari perilaku ewuh pakewuh. Jadi, seseorang
menilai bahwa ewuh-pakewuh adalah sesuatu yang bernilai benar
berdasarkan budaya yang ada di lingkungan mereka.

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi budaya ewuh pakewuh

Menurut Frinaldi dan Embi (2011), Ewuh-pakewuh dapat depengaruhi

oleh bebarapa faktor diantaranya:

1) Atasan atau senior

2) Individu sudah mengenal atau banyak menerima suatu kebaikan
dari orang lain sehingga bagi individu itu akan sulit untuk
menolak atau mengabaikan permintaan orang tersebut, bahkan
pendapat orang tersebut.

3) Perbedaan usia.

4) Pola persepsi sopan santun, segan atau sungkan akan tampak
ketika bawahan akan menyatakan pendapatnya yang mungkin
bersifat bertentangan, demi menghindari konflik dan menjaga
jalinan hubungan baik dengan para atasan atau senior mereka
yang dianggap lebih tinggi kedudukan sosialnya.

8. Pemberian Reward
a. Pengertian Reward
Menurut Simamora (2004) reward adalah insentif yang

mengaitkan bayaran atas dasar untuk dapat meningkatkan
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produktivitas para karyawan guna mencapai keunggulan yang
kompetitif, dengan kata lain reward yang dierikan kepada karyawan
adalah sebagai wujud dorongan agar karyawan mau bekerja dengan
lebih baik sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan serta
meningkatkan produktivitas perusahaan.

Pemberian reward juga digunakan oleh organisasi atau perusahaan
sebagai salah satu cara memberikan stimulus loyalitas seseorang
terhadap perusahaan itu sendiri, sehingga secara tidak langsung
pemberian reward kepada seseorang dapat membantu dalam
mengungkapkan kecurangan yang terjadi dalam suatu perusahaan
ataupun organisasi
Macam-macam Reward
Rivai (2010), Reward terbagi menjadi dua yaitu:

1) Finansial

Reward finansial terdiri atas dua yaitu:

a) Reward langsung (gaji dan upah), pembayaran prestasi,
pembayaran insentif, komisi, bonus, bagian keuntungan, opsi
saham, dan pembayaran tertangguh yang meliputi tabungan hari
tua, saham komulatif.

b) Reward tidak langsung (tunjangan) asuransi, pesangon, sekolah
anak, dan pensiun. Kompensasi di luar jam kerja meliputi
lembur, hari besar, cuti sakit, dan cuti hamil, sedangkan

berdasarkan fasilitas meliputi rumah, biaya pindah, dan



18

kendaraan.

2) Reward non finansial

Reward non finansial meliputi jabatan, peluang promosi,

pengakuan karya, temuan baru, prestasi istimewa.

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Reward

Rivai (2010), mengemukakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi

Kompensasi terbagi menjadi dua yaitu:

1) Pengaruh lingkungan eksternal meliputi pasar tenaga kerja, kondisi

ekonomi, peraturan pemerintah, dan serikat pekerja.

2) Pengaruh lingkungan internal meliputi anggaran tenaga kerja dan

siapa yang membuat keputusan kompensasi.

d. Faktor-faktor yang mempengaruhi Reward pada organisasi

1)

2)

3)

Adanya permintaan dan penawaran tenaga kerja.

Permintaan tenaga kerja datang dari pihak organisasi maka secara
otomatis kompensasi relatif tinggi, sebaliknya apabila individu
yang membutuhkan pekerjaan maka kompensasi relatif lebih
rendah.

Kemampuan dan kesediaan organisasi membayar.

Besar atau kecilnya Kompensasi yang akan diberikan kepada
pegawai akan sangat tergantung kepada kemampuan finansial yang
dimiliki organisasi.

Serikat buruh dan organisasi pegawai.

Keberadaan karyawan dalam perusahaan akan membuat karyawan



4)

5)

6)

7)

8)
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membentuk suatu ikatan dalam rangka proteksi atas kesemena-
menaan pimpinan, maka akan muncul rasa yang menyatakan
bahwa perusahaan tidak akan bisa mencapai tujuannya tanpa
adanya pegawai. Hal ini dapat mempengaruhi besarnya kompensasi
yang diberikan organisasi.

Produktifitas dan prestasi pegawai.

Kemampuan pegawai dalam menghasilkan prestasi kerja akan
sangat mempengaruhi besarnya kompensasi yang akan diterima.
Biaya hidup/ Living cost

Tingkat biaya hidup disuatu daerah akan mempengaruhi besarnya
kompensasi.

Posisi atau jabatan

Tingkat jabatan karyawan akan mempengaruhi besarnya
kompensasi, selain itu berat ringannya bebas dan tanggung jawab
suatu pekerjaan pun mempengaruhi kompensasi.

Tingkat pendidikan dan pengalaman kerja

Semakin tinggi pendidikan karyawan dan semakin banyak
pengalaman kerja, maka semakin tinggi kompensasinya.

Sektor pemerintah

Pemerintah  sebagai pelindung agar karyawan mendapat

kompensasi yang adil dan layak.
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No Nama Peneliti

Judul Penelitian

Hasil

1.  Wakerkwa, Falah,
Safkaur (2018)

2.  Marantika,
Yuniarta dan
Anantawikrama
(2017)

3 Lestari dan Yaya
(2017)

Faktor-Faktor yang
Mempengaruhi  Minat
Aparatur Sipil Negara
(Asn) untuk
Melakukan Tindakan
Whistleblowing  Pada

Pemda Propinsi Papua

Pengaruh persepsi,
Budaya ewuh
pakewuh,  komitmen
organisasi dan
pemberian Reward
terhadap niat pegawai
Negeri  sipil  untuk
melakukan  tindakan
Whistleblowing  studi
empiris SKPD

Kabupaten Buleleng

Whistleblowing dan
Faktor-faktor yang
Memengaruhi Niat

Melaksanakannya Oleh
Aparatur Sipil Negara
(Kantor Wilayah
Kementerian

Keuangan RI di
Daerah Istimewa
Yogyakarta)

Komitmen organsiasi

berpengaruh  positif
terhadap minat
whestleblowing,
persepsi, personal
cost dan tingkat
keseriusan
berpengaruh  positif
signifikan  terhadap

minat whestleblowing.

Persepsi berpengaruh

positif signifikan
terhadap minat
whestleblowing,

Budaya ewuh
pakiwuh tidak

berpengaruh terhadap
minat whestleblowing,
komitmen organsiasi
dan pemberian
reward berpengaruh
negatif terhadap minat
whestle blowing.

personal cost
berpengaruh  negatif
terhadap

whistleblowing  dan
terdapat pengaruh
positif keseriusan

pelanggaran terhadap
niat melaksanakan
tindakan
whistleblowing.
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4 Husniati, Hardi
dan Wiguna (2017)

5  Wahyuningsing
(2016)

Faktor-faktor yang
Mempengaruhi Intensi
untuk Melakukan
Whistleblowing

Internal (Studi Empiris

pada Satuan Kerja
Perangkat Daerah
Kabupaten Rokan
Hulu)

Pengaruh  Pemberian
Reward, Komitmen
Organisasi, Gender
Dan Masa  Kerja
Terhadap

Whistleblowing (Studi
Empiris Pada Kantor

PT. PLN (Persero)
Wilayah Sumatera
Barat)

Komitmen Organisasi
dan Intensitas Moral
berpengaruh terhadap
Intensi untuk
Melakukan
whistleblowing
internal.

Komitmen organisasi
berpengaruh

signifikan
terhadap
whistleblowing,

positif

C. Perumusan Hipotesis

1. Pengaruh persepsi terhadap whistleblowing terhadap minat Pegawai

Negeri Sipil untuk melakukan tindakan whistleblowing.

Persepsi adalah perasaan positif atau negatif atau keadaan mental

yang selalu disiapkan, dipelajari, dan diatur melalui pengalaman, yang

memberikan pengaruh khusus pada respon seseorang terhadap orang,

obyek-obyek atau keadaan (Gibson et al., 2012).

Theory of Planned Behaviour (Ajzen, 1991) menjelaskan hubungan

antara persepsi dengan perilaku. Theory of Planned Behaviour muncul

sebagai jawaban atas kegagalan persepsi (attitude) dalam memprediksi
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tindakan/perilaku aktual (actual behavior) secara langsung. TPB
membuktikan bahwa minat (intention) lebih akurat dalam memprediksi
perilaku aktual dan sekaligus dapat sebagai proxy yang menghubungkan
antara persepsi dan perilaku aktual. Minat diasumsikan untuk menangkap
faktor motivasi yang mempengaruhi sebuah perilaku, yang ditunjukkan
oleh seberapa keras usaha yang direncanakan seorang individu untuk
mencoba melakukan perilaku tersebut. Theory of Planned Behaviour
mengkhusukan bahwa secara konsep minat memiliki tiga determinan yang
saling independen. Determinan pertama adalah persepsi terhadap perilaku
(attitude towards behaviour), vyaitu tingkatan dimana seseorang
mengevaluasi atau menilai apakah perilaku tersebut menguntungkan (baik
untuk dilakukan) atau tidak. Prediktor kedua adalah faktor sosial yang
disebut norma subjektif (subjective norm), yang mengacu pada persepsi
tekanan sosial yang dirasakan untuk melakukan atau tidak melakukan
perilaku. Prediktor yang ketiga adalah persepsi kontrol perilaku (perceived
behavioral control), yang mengacu pada kemudahan atau kesulitan yang
dihadapi untuk melakukan perilaku.

Persepsi seorang PNS terhadap whistleblowing akan memperngaruhi
minat whistleblowing PNS Tersebut. Seorang PNS untuk dapat menjadi
whistle-blower harus memiliki komponen kognitif atau keyakinan (salient
belief) bahwa whistleblowing adalah suatu tindakan yang memiliki
konsekuensi positif misalnya untuk melindungi organisasi, memberantas

korupsi, memunculkan efek jera, menumbuhkan budaya antikorupsi,
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menghasilkan manfaat pribadi seperti reputasi, reward dan sebagainya.
Selanjutnya keyakinan terhadap konsekuensi positif tersebut dievaluasi
(subjective evaluation) oleh sistem nilai individu bersangkutan dan
menghasilkan reaksi emosional. Hanya reaksi emosional positiflah yang
kemudian akan mampu memicu kecenderungan seseorang untuk
melakukan whistleblowing. Semakin besar kecenderungan persepsi
seseorang untuk melakukan whistleblowing seharusnya akan semakin
besar pula kemungkinan meningkatnya minat whistleblowing orang
tersebut. Semakin tinggi persepsi terhadap whistleblowing maka semakin
tinggi pula minat PNS untuk melakukan tidakan whistleblowing dan
semakin rendah persepsi terhadap whistleblowing semakin rendah pula
minat PNS unruk melakukan tindakan whistleblowing.

Wakerkwa, Falah, Safkaur, (2018) menyatakan bahwa persepsi
berpengaruh positif terhadap Whistleblowing. Marantika, Yuniarta dan
Anantawikrama (2017), menyatakan bahwa persepsi berpengaruh positif
terhadap Whistleblowing. Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan
bahwa:

H1: Persepsi terhadap Whistleblowing berpengaruh Positif terhadap
minat Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan Whistleblowing.

. Pengaruh komitmen organisasi terhadap minat Pegawai Negeri Sipil
untuk melakukan tindakan whistleblowing.

Mowday, Steers dan Porter (1979), mendefinisikan komitmen

organisasi sebagai kekuatan relatif identifikasi dan keterlibatan individu
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dalam organisasi tertentu yang dapat ditandai dengan tiga faktor terkait
yaitu: pertama, keyakinan yang kuat dan penerimaan terhadap tujuan dan
nilai-nilai organisasi. kedua, kesediaan untuk mengerahkan usaha yang
cukup atas nama organisasi. dan ketiga, keinginan yang kuat untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi (loyalitas).

Theory of Planned Behaviour (Ajzen, 1991) menjelaskan hubungan
antara persepsi dengan perilaku. Pegawai Negeri Sipil yang berkomitmen
terhadap organisasi akan menunjukkan persepsi dan perilaku positif
terhadap lembaganya. Pegawai Negeri Sipil akan memiliki komitmen
untuk tetap membela organisasinya, berusaha meningkatkan prestasi, dan
memiliki keyakinan yang pasti untuk mewujudkan tujuan organisasi.

Pegawai Negeri Sipil yang memiliki komitmen organisasi tinggi di
dalam dirinya akan timbul rasa memiliki organisasi (sense of belonging)
yang tinggi sehingga ia tidak akan merasa ragu untuk melakukan
whistleblowing karena ia yakin tindakan tersebut akan melindungi
organisasi dari kehancuran. Semakin tinggi komitmen organisasi dari
pegawai Negeri sipil tersebut maka semakin tinggi pula minat pegawai
Negeri sipil terhadap Whistleblowing.

Wahyuningsih (2016), Komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap Whistleblowing. Hasil yang berbeda ditunjukkan oleh penelitian
(Wakerkwa, Falah, Safkaur, 2018) menyatakan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif terhadap Whistleblowing. Penelitian

(Marantika, Yuniarta dan Anantawikrama, 2017) menyatakan bahwa
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komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap Whistleblowing.
Dengan demikian maka hipotesis yang dapat dirumuskan adalah.

H2: Komitmen Organisasi berpengaruh Positif terhadap minat Pegawai
Negeri Sipil untuk melakukan Whistleblowing.

. Pengaruh personal cost terhadap minat Pegawai Negeri Sipil untuk
melakukan tindakan whistleblowing.

Personal Cost adalah Personal cost adalah pandangan pegawai
terhadap risiko pembalasan/balas dendam atau sanksi dari anggota
organisasi, yang dapat mengurangi minat pegawai untuk melaporkan
tindakan kesalahan (Schutlz et al., 1993). Sabang (2013), menambahkan
bahwa personal cost bukan hanya dampak tindakan balas dendam dari
pelaku kecurangan, melainkan juga keputusan menjadi pelapor dianggap
sebagai tindakan tidak etis, misalnya melaporkan kecurangan atasan
dianggap sebagai tindakan yang tidak etis karena menentang atasan.

Theory of Planned Behaviour (Ajzen, 1991) menjelaskan hubungan
antara persepsi dengan perilaku. Perilaku balas daemdam dapat
menjadikan minat pegawai Negeri sipil untuk mengurungkan niat
melakukan tindakan whistleblowing. Hal tersebut didasari atas rasa
khawatir yang muncul dari dalam diri terhadap ancaman/balas dendam
yang akan diterimanya.

Semakin besar persepsi personal cost seseorang maka akan semakin
berkurang minat Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan tindakan

whistleblowing. Beberapa pembalasan dapat terjadi dalam bentuk tidak
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berwujud (intangible), misalnya penilaian kinerja yang tidak seimbang,
hambatan kenaikan gaji, pemutusan kontrak kerja, atau dipindahkan ke
posisi yang tidak diinginkan pengecualian dalam rapat, penghapusan
penghasilan tambahan, dan bentuk diskriminasi atau gangguan lainnya
(Parmerlee, Near dan Jensen.,1982).

Lestari dan Yaya (2017), personal cost berpengaruh negatif terhadap
Whistleblowing.

H3: Personal Cost berpengaruh Negatif terhadap minat Pegawai Negeri
Sipil untuk melakukan Whistleblowing.

. Pengaruh tingkat keseriusan kecurangan terhadap minat Pegawai
Negeri Sipil untuk melakukan tindakan whistleblowing.

Anggota  organisasi  yang mengamati adanya  dugaan
wrongdoing/kecurangan akan lebih  mungkin untuk melakukan
whistleblowing jika wrongdoing/ kecurangan tersebut serius (Miceli dan
Near, 1985).

Theory of Planned Behaviour (Ajzen, 1991) menjelaskan hubungan
antara persepsi dengan perilaku. Persepsi pegawai Negeri sipil terhadap
tingkat keseriusan kecurangan dapat saja berbeda antara satu dengan yang
lainnya. Pembentuk persepsi tingkat keseriusan kecurangan selain
berkaitan dengan besaran nilai kecurangan, juga tidak dapat dipisahkan
dari jenis kecurangan yang terjadi. Semakin tinggi tingkat keseriusan
kecurangan maka semakin tinggi sminat Pegawai Negeri Sipil untuk
melakukan Whistleblowing, semakin rendah tingkat keseriusan kecurangan

maka semakin rendah pula minat Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan
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whistleblowing.
Wakerkwa, Falah, Safkaur, (2018), menyatakan bahwa tingkat
keseriusan kecurangan berpengaruh positif terhadap Whistleblowing.

H4: tingkat Keseriusan Kecurangan berpengaruh Positif terhadap minat
Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan Whistleblowing.

. Pengaruh budaya ewuh-pakewuh terhadap minat Pegawai Negeri Sipil
untuk melakukan tindakan whistleblowing.

Frinaldi dan Embi (2011), ewuh-pakewuh atau sungkan adalah
manifestasi dari kaidah dasar kehidupan masyarakat Jawa. Ewuh-pakewuh
merupakan persepsi sungkan atau rasa segan serta menjunjung tinggi rasa
hormat terhadap atasan atau senior. Bentuk perasaan ketidakenakan yang
hampir menyerupai rasa sungkan tersebut membuat seseorang akan merasa
khawatir jika perilaku atau ucapannya akan menyinggung atau membuat
seseorang akan menjadi tersinggung.

Theory of Planned Behaviour (Ajzen, 1991) menjelaskan
hubungan antara persepsi dengan perilaku. Persepsi ewuh-pakewuh akan
menghambat pegawai Negeri sipil melakukan tindakan Whistleblowing.
Persepsi ini akan mengakibatkan seseorang tidak bertindak rasional dan
tidak dapat membedakan mana urusan dinas dan mana urusan pribadi.
Semakin tinggi budaya ewuh-pakewuh yang ada pada Pegawai Negeri
Sipil maka semakin rendah minat pegawai Negeri sipil melakukan
whistleblowing. Semakin tinggi budaya ewuh-pakewuh maka semakin
rendah minat pegawai Negeri sipil untuk melakukan whistleblowing.

Marantika, Yuniarta dan Anantawikrama (2017), variabel budaya
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ewuh-pakewuh tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap niat PNS
untuk melakukan tindakan whistleblowing.

H5: Budaya Ewuh-pekiwuh berpengaruh Negatif terhadap minat
Pegawai Negeri Sipil untuk melakukan Whistleblowing.

. Pengaruh pemberian reward terhadap minat Pegawai Negeri Sipil
untuk melakukan tindakan whistleblowing.

Simamora (2004) reward adalah insentif yang mengaitkan bayaran
atas dasar untuk dapat meningkatkan produktivitas para karyawan guna
mencapai keunggulan yang kompetitif.

Theory of Planned Behaviour (Ajzen, 1991) menjelaskan hubungan
antara persepsi dengan perilaku. Persepsi organisasi dalam memberikan
imbal balik/reward, akan mendorong Pegawai Negeri Sipil untuk bekerja
lebih baik dan meningkatkan kinerjanya. Pemberian reward juga
mempengaruhi minat Pegawai Negeri Sipil untuk melaporkan setiap
tindakan kecurangan yang terjadi pada organisasi. Semakin tinggi
pemberian reward maka semakin tinggi pula minat Pegawai Negeri Sipil
terhadap tindakan whistleblowing.

Marantika, Yuniarta dan Anantawikrama (2017) menyatakan bahwa
variabel pemberian reward berpengaruh positif terhadap minat pegawai
Negeri sipil untuk melakukan whistleblowing.

H6: Pemberian Reward berpengaruh Positif terhadap minat Pegawai
Negeri Sipil untuk melakukan Whistleblowing.
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BAB IlI

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Penelitian ini adalah penelitian primer. Sumber data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah data primer. Data tersebut diperoleh secara
langsung dari responden pada kantor OPD di Kabupaten Kebumen dengan
menyebar kuesioner kepada Kepala OPD, bendahara peneriamaan atau
pengeluaran, kepala bagian keuangan dan staf bagian keuangan pada OPD di

Kabupaten Kebumen.

B. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2012:90:91). Populasi dalam penelitian ini
adalah pegawai OPD yang ada di pemerintahan daerah Kabupaten
Kebumenyang terdiri dari 15 Dinas dan 5 Badan.
2. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2012:90:91). Metode pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling

dengan cara non-probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel
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tidak dipilih secara acak. Unsur populasi yang dipilih sudah direncanakan
oleh peneliti. Kriteria sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah Sampel dipilih berdasarkan Kkriteria tertentu Sesuai dengan
penelitian yang dilakukan maka, sample dalam penelitian ini adalah 5
Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada setiap Dinas dan Badan Organisasi
Perangkat Daerah Kabupaten Kebumen,yang terdiri dari kepala OPD
selaku pengguna anggaran, kepala bagian keuangan, bendahara
penerimaan dan pengeluaran beserta staf karena memahami masalah
akuntansi dan terlibat kegiatan yang berkaitan dengan keuangan OPD

dan memiliki masa kerja minimal 1 tahun.

C. Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel
1. Variabel (Whistleblowing)

Bouville (2007) mendefinisikan whistleblowing sebagai tindakan,
dari seorang pegawai (atau mantan pegawai), untuk mengungkap apa
yang ia percaya sebagai perilaku ilegal atau tidak etis kepada manajemen
yang lebih tinggi (internal whistleblowing) atau kepada pihak berwenang
di luar organisasi maupun kepada publik (external whistleblowing).
Indikator mengukur variabel whistleblowing yaitu: Niat untuk melakukan
tindakan whistleblowing, Keinginan untuk mencoba melakukan tindakan
whistleblowing, Rencana untuk melakukan whistleblowing, Usaha keras
untuk melakukan internal dan eksternal whistleblowing (Rizki dan

Nurkholis, 2014). Variabel whistleblowing terdiri dari 6 pernyataan dan
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diukur dengan menggunakan skala likert 5 poin, yaitu 1= sangat tidak
setuju sampai dengan 5= sangat setuju.
Variabel Persepsi Terhadap whistleblowing

Menurut Sari (2017), Persepsi terhadap merupakan penilaian
kecenderungan seseorang apakah individu tersebut mendukung atau
menolak terhadap perilaku Whistleblowing tersebut. Indikator Dari
persepsi terhadap whistleblowing yaitu melindungi organisasi dari
dampak negatif yang lebih besar akibat perilaku fraud/korupsi,
Memberantas Korupsi, Melindungi kepentingan umum, Menjalankan
kewajiban sebagai seorang Pegawai Negeri Sipil, Menegakkan kewajiban
etis dan keyakinan moral (Rizki dan Nurkholis, 2014). Variabel persepsi
terdiri dari 5 pernyataan dan Diukur dengan menggunakan skala likert 5
poin, yaitu 1= sangat tidak setuju sampai dengan 5= sangat setuju.
Variabel Komitmen Organisasi

Mowday et al. (1979) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai
kekuatan relatif identifikasi dan keterlibatan individu dalam organisasi
tertentu. Marantika, Yuniarta dan Anantawikrama (2017), Ada 6
indikator dalam pertanyaan variabel ini, yaitu kemauan pegawai,
Loyalitas terhadap organisasi, Penerimaan terhadap tujuan dan nilai-nilai
organisasi, Mengerahkan usaha yang cukup atas nama organisasi,
Keinginan kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi,

Tingkat kebanggaan terhadap organisasi. Variabel komitmen organisasi
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erdiri dari 9 pernyataan dan diukur dengan menggunakan skala likert 5

poin, yaitu 1= sangat tidak setuju sampai dengan 5= sangat setuju.

. Variabel Personal Cost

Personal cost of reporting adalah pandangan pegawai terhadap
risiko pembalasan/ balas dendam atau sanksi dari anggota organisasi,
yang dapat mengurangi minat pegawai untuk melaporkan wrongdoing
(Schutlz et al., 1993). Wakerkwa, Falah, Safkaur (2018), indikator
variabel personal cost yaitu: penilaian kinerja yang tidak seimbang,
hambatan kenaikan jabatan/gaji, pemutusan kontrak kerja. Variabel
personal cost terdiri dari 7 pernyataan dan diukur dengan menggunakan
skala likert 5 poin, yaitu 1= sangat tidak setuju sampai dengan 5= sangat
setuju.

. Variabel Tingkat Keseriusan Kecurangan

Miceli, Near dan Schwenk (1991) anggota organisasi mungkin
memiliki reaksi yang berbeda terhadap berbagai jenis kecurangan.
Walaupun jenis kecurangan berhubungan dengan pembentukan persepsi,
namun tingkat keseriusan kecurangan tidak dapat diukur dari jenis
kecurangan. Wakerkwa, Falah, Safkaur (2018), indikator variabel tingkat
keseriusan kecurangan yaitu: pembentukan persepsi, posisi etis, sifat
kepribadian. Variabel keseriusan kecurangan terdiri dari 5 pernyataan
dan Diukur dengan menggunakan skala likert 5 poin, yaitu 1= sangat

tidak setuju sampai dengan 5= sangat setuju.
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6. Variabel Budaya Ewuh-Pakewuh

Frinaldi dan Embi (2011), ewuh-pakewuh atau sungkan adalah
manifestasi dari kaidah dasar kehidupan masyarakat Jawa. Ewuh-
pakewuh merupakan persepsi sungkan atau rasa segan. Marantika,
Yuniarta dan Anantawikrama (2017) Ada lima indikator yang digunakan
dalam variabel ini, diantaranya adalah Menghormati pimpinanSegan
kepada atasan atau kepada yang lebih tua, Enggan mengungkapkan
kebenaran, Enggan menyatakan pendapat yang bertentangan dan
memberikan saran, Hubungan kerja yang terlalu harmonis. Variabel
budaya ewuh-pakewuh terdiri dari 6 pernyataan dan Diukur dengan
menggunakan skala likert 5 poin, yaitu 1= sangat tidak setuju sampai
dengan 5= sangat setuju.

7. Variabel Pemberian Reward

Simamora (2004) reward adalah insentif yang mengaitkan bayaran
atas dasar untuk dapat meningkatkan produktivitas para karyawan guna
mencapai keunggulan yang kompetitif. Marantika, Yuniarta dan
Anantawikrama (2017) Ada dua indikator untuk mengukur variabel ini,
diantaranya adalah Adanya kompensasi berupa promosi jabatan dan
penghargaan kepada karyawan, Adanya penghargaan berupa uang
kepada karyawan. Variabel pemberian reward terdiri dari 8 pernyataan
dan Diukur dengan menggunakan skala likert 5 poin, yaitu 1= sangat

tidak setuju sampai dengan 5= sangat setuju.
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D. Alat Analisis Data

1. Statistik deskriptif
Statistik deskriptif digunakan sebagai teknik analisis dengan tujuan
untuk menjelaskan atau memberikan gambaran jumlah kuesioner yang
kembali dan perbandingan dengan kuesioner yang dikirim dengan
menyajikan tabel yang berisi nilai maksimal, minimal, mean dan standar
deviasi yang diperoleh dari hasil jawaban responden yang diterima.
Selain itu juga memberikan gambaran mengenai demografi responden
penelitian, seperti jenis kelamin, umur, jenjang pendidikan, tingkat
jabatan, dan lama masa kerja (Ghozali, 2016: 19). Statistik deskriptif
meliputi nilai rata-rata (mean), standar deviasi, varian, minimum,
maksimum, sum, range, kurtosis dan skewnes (kemencengan distribusi).
Analisis dalam penelitian ini memberikan gambaran secara terperinci
atau kejelasan tentang faktor-faktor yang mempengaruhi minat pegawai

negeri sipil melakukan whistleblowing.

2. Uji Kualitas Data

a. Uji Validitas
Uji validitas merupakan suatu ukuran yang menunjukkan
kevalidan atau kesahihan suatu instrumen. Menurut Ghozali (2016:
52), uji validitas dilakukan untuk mengukur sah atau valid tidaknya
suatu kuesioner. Dalam menguji validitas instrumen Kkuisioner

penelitian ini menggunakan uji validitas dengan Confirmatory
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Factor Analysis (CFA). CFA merupakan salah satu bentuk analisis
faktor khususnya dalam penelitian sosial. Tujuan utamanya adalah
untuk  menguji  apakah indikator-indikator yang sudah
dikelompokkan berdasarkan variabel latennya konsisten berada
dalam konstruknya atau tidak.

Analisis faktor konfirmatori akan mengelompokkan masing-
masing indikator ke dalam beberapa faktor apabila indikator yang
digunakan merupakan indikator konstruk, kemudian akan
mengelompok menjadi satu dengan faktor loading yang tinggi.
Ketika pada pengelompokkan terdapat kesulitan dalam
menginterprestasikan maka perlu dilakukan rotasi. Alat penting
untuk interprestasi faktor adalah factor rotation. Rotasi ortogonal
melakukan rotasi dengan sudut 90 derajat, sedangkan rotasi yang
tidak 90 derajat disebut oblique rotation. Rotasi orthogonal dapt
berbentuk quartimax, varimax, equimax dan promax.

Asumsi yang mendasari dapat tidaknya digunakan analisis
faktor adalah data matrik harus memiliki korelasi yang cukup
(sufficient correlation). Uji bartlett of sphericity merupakan uji
statistik untuk menentukan ada tidaknya korelasi antar variabel.
Semakin besar sampel menyebabkan bartlett test semakin sensitif
untuk mendeteksi adanya korelasi antara variabel. Alat uji lain yang
digunakan untuk mengukur tingkat interkorelasi antar variabel dan

dapat tidaknya dilakukan analisis faktor adalah kaiser meyer olkin
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measure of sampling adequacy (KMO NSA). Nilai KMO bervariasi
dari 0 sampai dengan 1. Nilai yang dikehendaki harus > 0,50 dan
cross loading >0,50 untuk dapat dilakukan analisis faktor.
Uji Reliabilitas

Ghozali (2016: 52), Uji reliabilitas dimaksud untuk mengetahui
sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan
pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama. Pengujian
reliabilitas dalam penelitian untuk menilai sejauh
mana suatu pengukuran dapat dipercaya yang konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu. Pengujian dilakukan dengan menghitung
croanbach’s alpha dari masing-masing instrumen dalam suatu
variabel, instrumen yang dipakai dalam variabel tersebut dikatakan
handal/reliabel jika memberikan nilai croanbach’s alpha lebih dari
0,70.
Uji Analisis Data

Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda (multiple
regression analysis) dengan tujuan untuk mengetahui bagaimana
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Analisis
ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh Persepsi
Terhadap Whistleblowing, Komitmen Organisasi, Personal Cost,
Tingkat Keseriusan Kecurangan, Budaya Ewuh-pakewuhdan
Pemberian Reward terhadap Whistleblowing. Adapun model

persamaan regresi berganda adalah sebagai berikut:
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WB = o+B1PTW+B2KO-B3PC+B4TKK-BEBEP+B5PR+e
Ketarangan:

wWB = Whistleblowing

a = Konstanta

B1, B2, B3, p4, B5 = Koefisien Regresi dari X

PTW = Persepsi Terhadap Whistleblowing
KO = Komitmen Organisasi

PC = Personal Cost

TKK = Tingkat Keseriusan Kecurangan
BEP = Budaya Ewuh-pekiwuh

PR = Pemberian Reward

e = Eror

E. Pengujian Hipotesis
1. Uji R? (koefisien determinasi)

Koefisien determinasi R® untuk mengetahui seberapa jauh
kemampuan model penelitian dalam menerangkan variasi variabel
dependen (Ghozali, 2016). Nilai koefisien determinasi R? adalah antara
nol sampai 1. Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Nilai R?
mendekati 1 berarti variabel independen memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.

Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi (R?) adalah
bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam
model (Ghozali, 2016:95). Oleh karena itu penelitian ini menggunakan
adjusted R? berkisar antara 0 dan 1. Jika nilai adjusted R® semakin
mendekati 1 maka semakin baik kemampuan model.

2. Uji f (goodness of fit test)
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Uji statistik f pada dasarnya digunakan untuk mengukur ketepatan
fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual (goodness of fit). Uji f
menguji apakah variabel independen mampu menjelaskan variabel
dependen secara baik atau untuk menguji apakah model yang digunakan
telah fit atau tidak (Ghozali, 2016:97). Ketentuan menilai hasil hipotesis
uji f adalah berupa level signifikansi 5% dengan derajat kebebasan
pemilang df = k dan derajat kebeasan penyebut (df) = n-k-1 dimana k
adalah  jumlah  variabel  bebas.pengujian  dilakukan  dengan
membandingkan kriteria:

a. Jika fhitung™> franel, atau p value < a = 0,05 maka model yang digunakan
dalam penelitian bagus (fit).

b. Jika friwng< fraver, atau p value > a = 0,05 maka model yang digunakan
dalam penelitian tidak bagus (tidak fit).

Perbandingasn nilai kritis yang diperoleh ini selanjutnya akan

dikonfersikan dengan nilai tabel sesuai dengan ketentuan dalam.

F

Ho ditolak
Ho udak ditolak

F tabel

Gambar 3. 1
Penerimaan Uji F
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3. Ujit
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independendalam menerangkan variasi variabel dependen. Uji t
digunakan untuk mengukur signifikansi pengaruh pengambilan
keputusan dilakukan berdasarkan perbandingan nilai t hitung masing-
masing koefisien regresi dengan t tabel (nilai kritis) sesuai dengan tingkat
signifikansi yang digunakan. Ketentuan menilai hasil hipotesis uji t
adalah digunakan tingkat signifikansi 5% dengan derajat kebebasan df =
n-1 (Ghozali, 2016:97)
a. Hipotesis Positif
1) Jika thitung > traber, atau p value< o = 0,05 maka ho ditolak dan ha
diterima berarti variabel independen mempunyai pengaruh
terhadap variabel dependen.
2) Jika thitung < tapel, atau p value > o= 0,05 maka ho diterima dan ha
tidak diterima berarti variabel independen tidak mempunyai

pengaruh terhadap variabel dependen.

o=35%

Ho tidak ditolak Ho ditolak

0 t tabel

Gambar 3. 2
Penerimaan Hipotesis positif
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b. Hipotesis Negatif
1) Ho ditolak jika -t hitung < -t tabel atau p value < a = 0,05,
artinya terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap
variabel dependen.
2) Ho diterima jika -t hitung > -t tabel atau p value > a = 0,05,
artinya tidaterdapat pengaruh antara variabel independen

terhadap variabel dependen.

a=5%

Ho ditolak
%ﬁﬁ Ho tidak ditolak
t tabel 0
Gambar 3. 3

Penerimaan Hipotesis Negatif



BAB V
KESIMPULAN
A. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh persepsi terhadap
whistleblowing, komitmen organisasi, personal cost, tingkat keseriusan
kecurangan, budaya ewuh pakewuh, pemberian reward terhadap minat
whistleblowing. Sampel yang diambil yaitu OPD Kabupaten Kebumen
sebanyak 15 dinas dan 5 badan, teknik pengambilan sampel dengan
menggunakan teknik purposive sampling dan diperoleh 86 kuesioner yang
dapat diolah. Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, maka
diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Hasil Adjusted R Square menunjukkan bahwa variabel persepsi terhadap
whistleblowing, komitmen organisasi, personal cost, tingkat keseriusan
kecurangan, budaya ewuh pakewuh, pemberian reward terhadap minat
whistleblowing sebesar 33,1% sedangkan sisanya 66,9% dipengaruhi oleh
variabel atau faktor lain yang tidak diteliti atau diluar model regresi
penelitian ini.

2. Hasil uji statistik F menunjukkan bahwa F hitung lebih besar dari F tabel
yang artinya model yang digunakan sudah bagus.

3. Hasil uji T menunjukkan bahwa komitmen organisasi, personal cost,
tingkat keseriusan kecurangan, budaya ewuh-pakiwuh, pemberian reward
tidak berpengaruh terhadap minat whistleblowing pada OPD Kabuppaten

Kebumen. hal tersebut dikarenakan OPD di Kabupaten Kebumen belum
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maksimal dalam menerapkan persepsi memiliki organisasi, masih
menganggap tingginya resiko pembalasan yang dapat ditimbulkan apabila
melakukan tindakan whistleblowing, masih menganggap bahwa
kecurangan yang tidak material dianggap wajar, tingginya budaya sungkan
dan menganggap bahwa harus ada pemberian reward ketika melakukan

tindakan whistleblowing.

. Persepsi terhadap whistleblowing berpengaruh positif terhadap minat

whistleblowing. Hasil pengujian menunjukkan persepsi terhadap
whistleblowing sangat berpengaruh terhadap kecurangan akuntansi yang
mungkin timbul pada organisasi, dari hasil penelitian ini dapat
disimpulkan semakin tinggi persepsi seseorang terhadap whistleblowing

maka semakin tinggi minat seseorang tersebut melakukan whistleblowing.

B. Keterbatasan Penelitian

1.

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang dapat menyebabkan penarikan
kesimpulan yang kurang sempurna karena sampel yang digunakan hanya
di 15 Dinas dan 5 Badan se-Kabupaten Kebumen sehingga penelitian ini

belum dapat digeneralisasi di seluruh Kabupaten lain.

. Penelitian ini menggunakan metode kuesioner, dimana terdapat beberapa

responden yang tidak mengisi secara lengkap pernyataan pada kuesioner.

. Penelitian ini memiliki keterbatasan variabel, dimana variabel yang diteliti

hanya persepsi terhadap whistleblowing, komitmen organisasi, personal

cost, tingkat keseriusan kecurangan, budaya ewuh-pakewuh, pemberian
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reward. Sedangkan masih ada variabel lain yang perlu ditinjau kembali
yang mempengaruhi minat PNS melakukan whistleblowing.
C. Saran

1. Keterbatasan sampel yang digunakan maka penelitian selanjutnya dapat
memperluas jumlah sampel dengan cara menambahkan Kecamatan
maupun OPD pada Kabupaten se-Karisidenan Kedu agar lebih mudah
untuk menggeneralisasikan hasil penelitian dan perlu dilakukan penelitian
ulang dengan aspek-aspek yang sama untuk mengetahui konsistensi hasil
dari penelitian sebelumnya.

2. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk menambah metode wawancara
atau yang lain seta memperbaiki terlebih dahulu kuesioner yang digunakan
dalam penelitian sehingga kuesioner yang akan digunakan selanjutnya
memiliki tingkat validitas dan reliabilitas yang tinggi.

3. Penelitian selanjutnya perlu menambahkan variabel lain yang dapat
memengaruhi minat PNS melakukan tindakan whistleblowing seperti
whistleblowing system dengan alasan System adalah aplikasi yang
disediakan bagi siapa saja yang memiliki informasi dan ingin melaporkan
suatu perbuatan berindikasi pelanggaran yang terjadi (Arfan, 2017).
Machiavellian dengan alasan Machiavellian sebagai pribadi yang
menerima perilaku tidak etis seperti praktek pencurian dan kecurangan,
Disini  seorang Machiavellian mempunyai kecenderungan untuk
mementingkan kepentingan sendiri, manipulatif dan agresif (oktavia,

2018). Sensitifitas etis karena sensitivitas etis merupakan kemampuan
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untuk mengetahui bahwa suatu situasi memiliki makna etika ketika situasi
itu dialami individu-individu. Faktor yang penting dalam menilai perilaku
etis adalah adanya kesadaran para individu bahwa mereka adalah agen

moral (oktavia, 2018).
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