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ABSTRACT

This research aimed to analyze the determinants of whistleblowing intention. Dependent
variable is whistleblowing intention and independent variables are moral reasoning, trust, and
organizational justice.

Research data used are primary data collected by distributing questionnaires to 87
respondents who work as financial staff at BRI and Bank Mandiri in Semarang as samples. The
sample selection was based on convenience sampling. Furthermore, test of the hypotheses carried
out through multiple regression analysis using SPSS 25 software.

The results of this study show that trust has a significant effect on whistleblowing intention,
however moral reasoning and organizational justice do not have a significant effect on
whistleblowing intention.

Keywords: moral reasoning, trust, organizational justice, whistleblowing intention, forensic
accounting

PENDAHULUAN

Selama beberapa dekade terakhir beragam upaya pencegahan tindakan kecurangan (fraud)
di tempat kerja telah dilakukan, namun bukti menunjukkan masih terdapat peningkatan frekuensi
kecurangan serta jumlah kerugian organisasi (Coram et al., 2008). Sebagian besar pihak pernah
mendengar kecurangan laporan keuangan yang terjadi pada perusahaan Enron dan WorldCom,
kecurangan terhadap pemerintah seperti klaim palsu atas Badai Katrina, dan penipuan Madoff
dengan menggunakan skema Ponzi, dimana hal tersebut telah mencetak rekor baru pada total
kerugian yang diterima terkait dengan penipuan (Singleton & Singleton, 2010).

Keberadaan sistem kontrol yang kuat merupakan hal yang diperlukan dalam rangka
pencegahan untuk menanggulangi permasalahan fraud (ACFE, 2020). Survei ACFE (2020)
menunjukkan bahwa metode hotline/whistleblower system sejauh ini dipandang sebagai sarana
untuk mencegah kecurangan yang cukup efektif dengan tingkat persentase 22,6%. Dalam proses
whistleblowing, karyawan memegang peran kunci dan paling baik dalam melakukan pengaduan
kecurangan (Near & Miceli, 1985). Hal ini dikarenakan karyawan adalah orang pertama yang
menyadari atau mencurigai potensi malapraktik di tempat kerjanya. Namun demikian,
whistleblower dapat mengalami banyak kerugian akibat pembalasan (mobbing, intimidasi,
pelecehan, pemecatan, perlakuan yang tidak bersahabat atau kekerasan) yang diterima dari
pimpinan, manajemen, supervisor atau bahkan rekan kerja tanpa kesempatan untuk memperoleh
pembenaran (Iko Afe et al., 2018).

Staf keuangan merupakan pihak yang paling sering menempati posisi dilema terkait
melakukan tindakan pelaporan kepada pihak yang berwenang. Sektor yang dipakai dalam
penelitian ini yaitu pemerintahan khususnya pada perbankan dimana memberikan layanan
keuangan pada masyarakat di Indonesia. Kesempatan untuk melakukan tindak kejahatan
disebabkan oleh implementasi sistem perbankan yang kurang efektif serta rendahnya tingkat
pengawasan internal (Meliana & Hartono, 2019).

Kejahatan pada sektor perbankan merupakan sektor yang paling banyak terjadi fraud
menurut survei ACFE Indonesia (2020). Kecurangan pada perbankan meliputi pencurian identitas,
penipuan akun baru, aktivitas pemalsuan cek, forged instrument, loan kitting, check fraud, skema
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penipuan internal, penipuan transfer dana elektronik (Repousis et al., 2019). Oleh sebab itu,
kecurangan perbankan menjadi masalah yang terus berkembang yang diikuti dengan meningkatnya
kerugian tahunan. Dengan ini, perbankan selalu berupaya membangun program anti penipuan yang
kuat dan tata kelola yang baik.

Implementasi whistleblowing system pada sektor pemerintahan Indonesia belum terlihat
jelas terkait bagaimana sistem atas pelaporan dan perlindungan whistleblower yang lebih baik dan
memacu munculnya peran dari whistleblower dalam mengungkap kasus kecurangan seperti korupsi
dan penyalahgunaan aset yang memiliki frekuensi keterjadian yang tinggi (Semendawai et al.,
2014). Lebih lanjut, Penerapan whistleblowing system belum dirasakan efektivitasnya karena
regulasi, kepercayaan dan pedomannya yang belum jelas di Indonesia. Hal ini menyebabkan
timbulnya keraguan dan dilema bagi whistleblower untuk melakukan pengaduan. Keinginan
whistleblower untuk mengadukan kecurangan pada pihak terkait masih dalam batasan niat
(intention).

Teori perilaku terencana (theory of planned behaviour) dan teori sosial kognitif dijadikan
acuan untuk memprediksi faktor-faktor yang berpengaruh dalam mendorong niat seseorang untuk
melakukan pengaduan atas kecurangan yang dilihat, menginvestigasi kondisi situasional dari
lingkungan kerja yang memengaruhi perilaku individu untuk memutuskan tindakan. (Ajzen, 1991)
menyatakan bahwa niat adalah faktor yang menjadi landasan terhadap tingkah laku individu. Niat
ditentukan melalui sikap, norma subjektif, dan persepsi kontrol perilaku

Beragam penelitian terdahulu terkait intensi whistleblowing telah banyak dilakukan,
penelitian luar negeri telah dilakukan oleh Iko Afe, Abodohoui, Mebounou, & Karuranga (2018)
dan Shawver & Shawver (2018) sedangkan penelitian di Indonesia dilakukan oleh Nurdianti &
Ilyas (2019) dan Tyas & Utami (2020). Namun penelitian tersebut masih berfokus pada kalangan
pengajar, auditor, dan mahasiswa. Penelitian mengenai intensi whistleblowing di Indonesia sudah
banyak dilakukan, namun untuk sektor perbankan masih jarang dilakukan. Oleh karena itu, studi ini
dilaksanakan untuk menginvestigasi pengaruh penalaran moral, kepercayaan, dan keadilan
organisasi terhadap intensi whistleblowing.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Teori Perilaku Terencana (Theory of Planned Behaviour)

Teori perilaku terencana menjelaskan niat yang melandasi individu dalam melakukan
perilaku. Niat untuk melakukan perilaku timbul akibat kombinasi dari beberapa aspek yang
menjadi keyakinan individu. Teori perilaku terencana menegaskan bahwa tindakan individu atas
sesuatu berada dalam kendali aktual terhadap perilaku tersebut dan berdasarkan informasi-
informasi relevan yang diterima serta diolah secara sistematis. Niat diasumsikan sebagai faktor
motivasi yang mendorong individu untuk bertindak. Faktor motivasi yaitu sejauh apa seseorang
berusaha keras ingin mencoba untuk melakukan suatu perilaku (Ajzen, 1991). Niat individu untuk
bertindak dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu sikap, norma subjektif dan persepsi kontrol perilaku.

Sikap adalah evaluasi atau penilaian individu mengenai baik atau tidak suatu perilaku.
Menurut Iko Afe (2018) whistleblower memerhatikan bagaimana penanganan whistleblowing
dilakukan sebelumnya. Mereka akan peduli dengan transparansi dan keadilan prosedur penanganan
whistleblowing serta konsekuensi yang diterima melalui mekanisme tersebut. Mereka juga menilai
bagaimana organisasi memperlakukan dengan adil atas realisasi standar dan kebijakan yang sudah
dibuat terhadap pekerjaan yang sudah diselesaikan. Kemudian persepsi individu mengenai keadilan
yang diterapkan dalam organisasi digunakan untuk menilai kecurangan.

Norma subjektif merujuk pada tekanan sosial yang dirasakan dan mengakibatkan individu
terpicu untuk memilih dalam melakukan perilaku (Ajzen, 1991). Norma subjektif merujuk pada
tekanan sosial yang dirasakan dan mengakibatkan individu terpicu untuk memilih dalam
melakukan perilaku (Ajzen, 1991).

Persepsi kontrol perilaku adalah keyakinan individu tentang kemudahan atau hambatan
yang diterima sebagai konsekuensi suatu tindakan. Menurut (Nurdianti & Ilyas, 2019) dalam
kondisi tertentu individu dapat mengontrol perilakunya dibawah kendalinya. Artinya kendali
tersebut timbul dari persepsi yang berasal dari pengalaman kerja untuk kemudian menjadi tinjauan
dalam membuat keputusan atas suatu perilaku.
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Teori Sosial Kognitif

Teori sosial kognitif menjelaskan bagaimana individu bertindak secara kognitif
berdasarkan pengalaman sosial yang kemudian memengaruhi perilaku dan perkembangan mereka
(Razieh Tadayon Nabavi, 2016). Bandura (1989) menyatakan bahwa ketika seseorang belajar
melalui pengalaman langsung, maka mereka akan membangun konsepsi perilaku sebagai akibat
dari pengamatan tindakan.

Teori ini memiliki prinsip internal yang terdiri dari tiga elemen dimana hubungannya
bersifat resiprokal. Elemen ini memberikan hubungan timbal balik. Tiga elemen ini antara lain
faktor pribadi, perilaku, dan lingkungan. Penalaran moral merupakan faktor pribadi yang
memengaruhi seseorang untuk melakukan tindakan pelaporan atas kegiatan malapraktik yang
terjadi di organisasi. Kepercayaan dan keadilan organisasi merupakan faktor lingkungan yang
merupakan kondisi bersifat situasional dimana hal ini tergantung bagaimana keadaan dalam
organisasi mampu memengaruhi niat individu untuk melaporkan penyimpangan yang terjadi.

Penelitian ini bermaksud untuk menguji penalaran moral, kepercayaan, dan keadilan
organisasi terhadap intensi whistleblowing. Menurut riset yang telah dilakukan oleh (Shawver &
Shawver, 2018) penalaran moral memiliki pengaruh yang signifikan terhadap intensi
whistleblowing. Sementara penelitian ko Afe et al. (2018) meneliti pengaruh kepercayaan dan
keadilan organisasi, hasil menunjukkan hanya keadilan organisasi yang memiliki pengaruh
signifikan terhadap intensi whistleblowing.

Mengacu pada penelitian sebelumnya, maka penelitian ini dilakukan untuk menguji
penalaran moral, kepercayaan, dan keadilan organisasi terhadap intensi tindakan whistleblowing.
Korelasi antara variabel independen dengan variabel dependen pada riset ini ditunjukkan dalam
kerangka pemikiran sebagai berikut :

Pengaruh Penalaran Moral (Moral Judgement) terhadap Intensi Whistleblowing

Menurut teori perilaku terencana persepsi kontrol perilaku dicerminkan oleh penalaran
moral. Sementara menurut teori sosial kognitif penalaran moral merepresentasikan faktor
individual yang mendorong seseorang untuk melakukan perilaku. Penalaran moral merupakan
proses berpikir seseorang atas suatu peristiwa yang terjadi untuk kemudian menghasilkan penilaian
dan intuisi kepada orang lain (Haidt, 2001). Individu akan berpedoman pada kaidah moral dan
kemudian mengambil keputusan terhadap tindakan-tindakan yang diyakini merupakan kesalahan
serta menimbulkan dilema etika. Dalam kaitannya dengan whistleblowing, seseorang yang
memiliki level penalaran moral yang tinggi diyakini dapat mengidentifikasi masalah etis yang tidak
sesuai dengan tujuan organisasi. Karyawan dengan level penalaran moral yang tinggi kemungkinan
cenderung melaporkan kegiatan malapraktik dan menyimpang kepada otoritas berwenang hal itu
tidak sesuai dengan kaidah moral.

Menurut penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Shawver & Shawver, (2018),
Dwiyanti et al., (2018), (Nurdianti & Ilyas, 2019), dan Liyanarachchi & Newdick, (2009) penalaran
moral memiliki hubungan yang positif terhadap intensi whistleblowing. Berdasarkan argumen
tersebut, maka hipotesis penelitian adalah:

H1: Penalaran moral (moral reasoning) berpengaruh positif terhadap intensi whistleblowing.

Pengaruh Kepercayaan (7Trus?) terhadap Intensi Whistleblowing

Menurut teori perilaku terencana norma subjektif merupakan cerminan dari variabel
kepercayaan. Sementara menurut teori sosial kognitif, kepercayaan mencerminkan faktor
lingkungan yang bersifat situasional dalam memengaruhi seseorang untuk melakukan perilaku.
Teori sosial kognitif menjelaskan bahwa perilaku manusia berasal dari pembelajaran lingkungan,
teori ini memiliki tiga prinsip internal yakni faktor pribadi, perilaku, dan lingkungan. Kepercayaan
merupakan ungkapan keyakinan antara pihak-pihak dalam suatu organisasi dan umumnya
kepercayaan merupakan nilai yang melekat dalam pribadi individu, karena ini berkaitan dengan
ucapan yang sejalan dengan tindakan. Artinya ketika seseorang kehilangan kepercayaan dari pihak
lain, maka hal itu akan merugikan banyak aspek. Jika dalam konteks organisasi, ketika pihak dalam
organisasi tidak dapat dipercaya, maka karyawan cenderung menjadi bersifat apatis dan tidak
peduli terhadap organisasi sehingga hal ini akan secara perlahan merugikan organisasi. Menurut
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Iko Afe et al. (2018) kepercayaan yang timbul dalam organisasi harus menciptakan hubungan dan
interaksi yang kohesif. Dalam kaitan dengan whistleblowing kepercayaan dapat menciptakan
hubungan timbal balik yang positif pada organisasi. Kepercayaan karyawan akan menimbulkan
perasaan nyaman dan percaya diri dalam melaporkan penyimpangan atau kecurangan yang terjadi
dalam lingkungan kerja.

Menurut penelitian sebelumnya yang dilaksanakan oleh Taylor ( 2018) , Najwa et al.
(2017), Tyas & Utami, (2020), (Ugaddan & Park, 2019) dan Seifert et al., (2010 ) kepercayaan
memiliki pengaruh positif terhadap intensi whistleblowing. Berdasarkan argumen tersebut, maka
hipotesis penelitian adalah:

H2: Kepercayaan (Trust) berpengaruh positif terhadap intensi whistleblowing

Pengaruh Keadilan Organisasi (Organizational Justice) terhadap Intensi Whistleblowing

Keadilan organisasi mencerminkan sikap dalam teori perilaku terencana. Kemudian
keadilan organisasi menggambarkan faktor lingkungan dalam teori sosial kognitif. Keadilan
organisasi adalah pemicu untuk meningkatkan persepsi dan perasaan positif dalam lingkungan
kerja dan berdampak pada iklim yang positif (Iko Afe et al., 2018). Karyawan akan menunjukkan
hubungan timbal balik yang positif ketika organisasi menerapkan keadilan dalam lingkungan kerja.
Penilaian atas keadilan akan menjadi pedoman karyawan dalam mengidentifikasi praktik-praktik
yang dirasa tidak sesuai dengan kebijakan organisasi untuk kemudian diwujudkan dalam bentuk
pengaduan kepada otoritas berwenang.

Menurut penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh Iko Afe et al. (2018) (Dwiyanti
et al., (2018), (Ugaddan & Park, 2019) keadilan organisasi memiliki pengaruh positif terhadap
intensi whistleblowing. Berdasarkan argumen tersebut, maka hipotesis penelitian adalah:

H3: Keadilan Organisasi (Organizational Justice) berpengaruh positif terhadap intensi
whistleblowing.

METODE PENELITIAN

Variabel Penelitian

Intensi Whistleblowing (WBI)

Intensi whistleblowing diartikan sebagai keinginan yang memicu seseorang untuk melakukan
pengungkapan atas penyimpangan dan perilaku tidak etis dalam organisasi kepada pihak yang
berwenang untuk bertindak atas penyimpangan tersebut. Keinginan tersebut didorong oleh
keyakinan individu dan situasi lingkungan kerja. Intensi whistleblowing diukur dengan
menggunakan 9 pernyataan kuesioner yang dimodifikasi.

Penalaran Moral (MR)

Penalaran moral adalah proses peninjauan atas peristiwa-peristiwa yang terjadi untuk
kemudian meneliti indikator yang menjadi penyebab timbulnya kejadian tersebut (Haidt, 2001).
Pengukuran untuk penalaran moral mengacu pada penelitian (Schepers, 2001) dengan modifikasi
pada beberapa pernyataan kuesioner. Penalaran moral diukur menggunakan tahapan perkembangan
moral yang terdiri atas tahap pra konvensional, konvensional, dan pasca konvensional dengan 6
pernyataan kuesioner.

Kepercayaan (TR)

Kepercayaan dapat didefinisikan sebagai ungkapan keyakinan antara pihak-pihak yang diharapkan
serta tidak ada pihak yang mengalami kerugian dan mempertaruhkan pihak lainnya (Jones &
George, 1998). Variabel kepercayaan diukur dengan mengacu pada penelitian Iko Afe et al (2018),
Hadi Al-Abrrow (2013), Islamoglu et al (2012), Yeh (2009) dengan menggunakan 4 indikator
pernyataan kuesioner dengan adanya modifikasi.

Keadilan Organisasi (OJ)

Kepercayaan dapat didefinisikan sebagai ungkapan keyakinan antara pihak-pihak yang diharapkan
serta tidak ada pihak yang mengalami kerugian dan mempertaruhkan pihak /ainnya (Jones &
George, 1998). Variabel kepercayaan diukur dengan mengacu pada penelitian Tko Afe et al (2018),
Hadi Al-Abrrow (2013), Islamoglu et al (2012), Yeh (2009) dengan menggunakan 4 indikator
pernyataan kuesioner dengan adanya modifikasi.
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Populasi dan Sampel
Populasi pada penelitian ini ialah staf keuangan pada Bank Rakyat Indonesia dan Bank Mandiri
kota Semarang. Staf keuangan Bank Rakyat Indonesia dan Bank Mandiri kota Semarang
merupakan populasi yang mewakili staf keuangan sektor perbankan yang terletak di Semarang dan
menjalankan pekerjaan pada bidang yang sesuai. Sampel pada penelitian ini menerapkan metode
convenience sampling.

Metode Analisis
Uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. Model
regresi linear berganda dirumuskan sebagai berikut:

WBI=oa+ g, MR+ B, TR+ B;0] +e
Keterangan :

WBI = Intensi whistleblowing

o = Konstanta

B, B, =Xoefisien arah regresi penalaran moral
MR = Penalaran Moral

TR = Kepercayaan
oJ = Keadilan Organisasi
e = Error

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Objek Penelitian

Sumber yang diperoleh pada penelitian ini adalah melalui data primer dengan penyebaran
kuesioner yang diisi oleh responden. Lebih lanjut, responden dalam riset ini ialah staf keuangan
yang bekerja pada Bank Rakyat Indonesia dan Bank Mandiri di kota Semarang. Berikut merupakan
rincian pengisian jumlah kuesioner yang telah sesuai dengan syarat-syarat data penelitian :

Tabel 1
Rincian Responden
Keterangan Jumlah Staf Staf yang mengisi Persentase
keseluruhan kuesioner
Bank Rakyat 108 54 62,1%
Indonesia
Bank Mandiri 57 33 37,9%
Total 165 87 52,7%
Sumber : Data Primer yang Diolah, 2021
Statistik Deskriptif
Tabel 2
Statistik Deskriptif
Var Kisaran Teoritis Angka Aktual
Min Max Median Min Max Mean SD
WBI 9 45 27 26 45 36,21 4,80
MR 6 30 18 19 30 26,08 3,19
TR 4 20 12 12 20 17,61 2,31
oJ 5 25 15 14 25 21,16 2,85

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2021

Kisaran teoritis diartikan sebagai nilai kisaran minimum dan maksimum dari total
keseluruhan skor jawaban atas tiap variabel yang digunakan. Nilai kisaran minimum berasal dari
perkalian total pertanyaan dengan nilai jawaban terendah, sementara nilai kisaran maksimum
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berasal dari perkalian total pertanyaan dengan nilai jawaban tertinggi. Analisis statistik deskriptif
menghasilkan suatu kisaran aktual.

Pada tabel 2, variabel dependen intensi whistleblowing mencakup 9 pernyataan. Nilai
minimum yang diperoleh dari segi teoritis memiliki nilai 9 dan untuk nilai maksimum memiliki
nilai 45, kemudian median memiliki nilai sebesar 27. Selanjutnya, untuk kisaran aktual yang
diperoleh yaitu senilai 26-45 dengan mean aktual senilai 36,21 serta standar deviasi senilai 4,80.
Nilai mean aktual yakni 36,21 mendekati nilai maksimum teoritis yaitu 45, sehingga dapat ditarik
kesimpulan bahwa intensi whistleblowing karyawan tinggi.

Variabel penalaran moral (MR) mempunyai 6 pernyataan. Nilai minimum atas variabel ini
dari segi teoritis adalah senilai 6 — 30 dan kisaran aktual senilai 19-30 dengan median senilai 18,
mean aktual senilai 26,08 serta standar deviasi senilai 3,19. Mengacu pada nilai mean aktual yakni
senilai 26,08 dapat ditarik kesimpulan bahwa penalaran moral karyawan bernilai tinggi.

Variabel kepercayaan (TR) mencakup 4 pernyataan dengan nilai minimum teoritis yang
dimiliki ialah 4 serta nilai maksimum senilai 20. Kemudian nilai 12-20 untuk kisaran aktual dengan
median 12, mean aktual 17,61, serta standar deviasi senilai 2,31. Nilai rata-rata menampilkan angka
17,61 yang menandakan bahwa kepercayaan karyawan cukup tinggi.

Variabel keadilan organisasi (OJ) mempunyai 5 pernyataan. Nilai teoritis variabel ini
adalah senilai 5-25 dengan nilai aktual yang diperoleh senilai 14-25. Selanjutnya, median yang
didapatkan adalah sebesar 15, rata-rata aktual 21,16 dan standar deviasi 2,85. Melalui hasil mean
aktual yang menunjukkan nilai 21 dimana angka tersebut mendekati dengan nilai maksimum
aktual, maka dapat disimpulkan keadilan organisasi yang diperoleh karyawan memiliki nilai tinggi.

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas bertujuan dalam menentukan keakuratan suatu kuesioner. Riset ini memakai
korelasi pada taraf signifikansi sebesar 0,05 (5%), jumlah sampel (n) 87, dan derajat bebas (n-2) =
(87-2), sehingga memperoleh nilai rtabel 0,2108. Setiap item pernyataan kuesioner memperoleh
nilai rhitung > rtabel maka sehingga kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid.

Uji reliabilitas bertujuan dalam penentuan konsistensi responden ketika menjawab setiap
pertanyaan yang diberikan pada kuesioner. Variabel dapat dinyatakan reliabel jika Cronbach Alpha
> (0,70 (Nunally, 1994 dalam Ghozali, 2018). Cronbach Alpha tiap-tiap variabel dalam penelitian
ini menunjukkan nilai > 0,70. Melalui hasil tersebut dapat disimpulkan penelitian dapat
menggunakan semua pernyataan yang disajikan dalam setiap variabel kuesioner secara repetitif dan
hasil dari pengujiannya akan selalu konsisten atau stabil.

Hasil Uji Asumsi Klasik
Penelitian ini menggunakan uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas.
Hasil pengujian memberikan hasil sebagai berikut :

1. Hasil uji normalitas melalui Grafik P-Plot dan Histogram Regresi memberikan kesimpulan
bahwa variabel sudah terdistribusi dengan normal. Hasil ini didukung dengan analisis
secara statistik Kolmogorov — smirnov. Kualitas pendistribusian data dapat dilihat jika data
terdistribusi normal memiliki nilai > 0,05 pada nilai signifikan pada tabel analisis uji
Kolmogorov-Smirnov. Hasil menunjukkan nilai Kolmogorov - smirnov senilai 0,087
beserta nilai signifikan (2-tailed) senilai 0.097 > 0.05, sehingga dapat ditarik kesimpulan
bahwa model regresi penelitian sudah terdistribusi normal.

2. Hasil dari uji multikolinearitas pada intensi whistleblowing, penalaran moral, kepercayaan,
dan keadilan organisasi menunjukkan nilai Tolerance secara berurutan yakni 0,650, 0,527,
dan 0,461. Selanjutnya nilai tolerance masing-masing variabel menunjukkan >0,10,
sehingga dapat ditarik kesimpulan tidak terjadi multikolinearitas baik pada variabel
dependen maupun variabel independen. Selain nilai Tolerance, juga ditampilkan nilai VIF
yang <10,00 dimana hal ini artinya adalah dalam penelitian ini antar variabel dependen dan
variabel independen tidak terjadi multikolinearitas pada model regresi.

3. Penelitian kali ini menggunakan dua metode untuk menguji keterjadian heteroskedastisitas
dalam model regresi yaitu melalui analisis grafik scatterplot dan uji spearman. Hasil
analisis menunjukkan bahwa penelitian telah lulus pengujian heteroskedastisitas. Hal ini
ditunjukkan dengan adanya titik-titik yang menyebar dan tidak membangun suatu pola atau
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berkumpul pada satu tempat pada grafik scatterplot. Lebih lanjut, hasil dari uji spearman
juga menunjukkan nilai signifikan >0,05 yang menyimpulkan bahwa heteroskedastisitas
tidak terjadi dalam model regresi.

Hasil Uji Hipotesis

Pengujian dari hipotesis pertama atau yang dilambangkan dengan H1, hipotesis kedua atau
H2, dan hipotesis ketiga atau H3 adalah dengan melakukan pengujian regresi berganda yang
menghubungkan antara variabel independen dengan variabel dependen.

Tabel 3
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
WBI 0,586 0,343 0,319 3,957

Sumber : Data Primer yang Diolah,2021

Menurut hasil uji pada tabel 3, dapat ditemukan bahwa adjusted R square_memiliki nilai
sebesar 0,319 atau 31,9% dimana artinya adalah varian independen yakni penalaran moral,
kepercayaan, dan keadilan organisasi dapat menjelaskan variabel dependennya yakni intensi
whistleblowing, sementara sisanya (100% - 31,9% = 68,1%) dideskripsikan oleh variabel lainnya
yang tidak terdapat dalam penelitian.

Tabel 4
Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F)
Model 1 Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square
WBI Regression 678,852 3 226,284 14,454 0,000
Residual 1299,424 83 15,656
Total 1978,276 86

Sumber: Data Primer yang Diolah,2021
Hasil uji signifikansi simultan atau uji F menunjukkan nilai probabilitas sejumlah 0,000
yang artinya adalah signifikan karena nilai probabilitas <0,05. Oleh sebab itu dapat ditarik
kesimpulan jika model regresi berpengaruh signifikan dan dapat dipakai dalam penelitian ini.

Tabel 5
Hasil Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t)
Unstandardized Standardized

Coeff. Coeff.
Model 1 B Std. T Sig.

Err Beta
WBI (Constant) 12,051 3,973 3,034 ,003
MR ,185 ,166 ,123 1,113,269
TR 978 ,255 471 3,842,000
0J ,L100 221 ,059 453,652

MR : Penalaran Moral, TR : Kepercayaan, OJ : Keadilan Organisasi
Sumber: Data Primer yang Diolah,2021

Tabel 5 menampilkan Hipotesis pertama atau H1 yang menyatakan bahwa penalaran moral
mempunyai hubungan positif terhadap intensi whistleblowing. Tabel dari hasil pengujian variabel
dependen intensi whistleblowing dengan variabel independennya yakni penalaran moral, nilai
signifikansi yang diperoleh adalah sebesar 0,269 > 0,05, kemudian nilai 0,185 yang bernilai
positif, selanjutnya t hitung 1,113 < 1,988 t tabel dimana artinya adalah hipotesis ditolak. Meskipun
hasil pengujian B menunjukkan angka positif, namun hipotesis menunjukkan hasil yang tidak
signifikan, sehingga ditarik kesimpulan hipotesis ditolak.

Pada hipotesis kedua atau H2 menjelaskan bahwa kepercayaan memiliki hubungan positif
terhadap intensi whistleblowing. Hasil uji variabel dependen yakni intensi whistleblowing dengan
variabel independennya yaitu kepercayaan menunjukkan nilai signifikan 0,000 < 0,05 dengan nilai
B 0,978 yang bernilai positif, lebih lanjut t hitung 3,842 > 1,988 t tabel, sehingga ditemukan bukti
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bahwa kepercayaan berpengaruh positif terhadap intensi whistleblowing disebabkan hasil pengujian
B memiliki nilai positif dan hipotesis memiliki nilai yang signifikan. Oleh sebab itu hipotesis dapat
diterima.

Pada hipotesis ketiga atau H3 menyatakan bahwa keadilan organisasi memiliki hubungan
positif terhadap intensi whistleblowing. Pengujian hipotesis menampilkan nilai signifikan 0,652 >
0,05, lalu nilai B sebesar 0,100 yang memiliki nilai positif dan t hitung 0,453 < 1,988 t tabel. Oleh
sebab itu kesimpulan yang dapat diperoleh adalah hipotesis ditolak karena meskipun hasil uji
bernilai positif namun uji hipotesis tidak memperlihatkan nilai signifikan.

Tabel 7
Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis
Hipotesis Deskripsi Prediksi Beta P- Hasil
Value Value

H1 Penalaran moral (moral + 0,185 0,269 Ditolak
reasoning) berpengaruh
positif terhadap intensi
whistleblowing

H2 Kepercayaan (7rust) + 0,978 0,000 Diterima
berpengaruh positif
terhadap intensi
whistleblowing

H3 Keadilan Organisasi + 0,100 0,652 Ditolak
(Organizational Justice)
berpengaruh positif
terhadap intensi
whistleblowing
Sumber: Data Primer yang Diolah,2021

Pembahasan Hasil Penelitian
Hubungan antara Penalaran Moral terhadap Intensi Whistleblowing (Hipotesis 1)

Hipotesis pertama penelitian ini adalah penalaran moral (moral reasoning) berpengaruh
positif terhadap intensi whistleblowing. Hasil pengujian hipotesis pertama memperlihatkan
penalaran moral tidak berpengaruh signifikan terhadap intensi whistleblowing. Berdasarkan hasil
statistik deskriptif penalaran moral memiliki nilai yang cukup tinggi, namun hasil tersebut tidak
berbanding terhadap hasil uji hipotesis dimana penalaran moral tidak berpengaruh terhadap intensi
whistleblowing. Hal ini berarti penalaran moral dari staf keuangan sudah cukup tinggi, tetapi
mereka meyakini bahwa setiap aktivitas yang dijalankan di dalam organisasi sudah sesuai dengan
kode etika organisasi. Oleh sebab itu penalaran moral yang dimiliki staf keuangan belum bisa
mendorong niat mereka untuk melakukan whistleblowing.

Temuan ini sejalan dengan argumen yang disampaikan teori perilaku terencana dimana
persepsi kontrol perilaku timbul karena keyakinan individu atas kemudahan ataupun kesulitan yang
diterima sebagai konsekuensi dari suatu tindakan. Temuan riset ini juga sejalan dengan temuan
riset Al-Azhar et al., (2018) yang menyatakan bahwa penalaran moral yang dimiliki belum dapat
mendorong intensi untuk melakukan whistleblowing.

Hubungan antara Kepercayaan terhadap Intensi Whistleblowing (Hipotesis 2)

Hipotesis kedua penelitian ini adalah kepercayaan (frust) berpengaruh positif terhadap
intensi whistleblowing. Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan data empiris mendukung
hipotesis tersebut (hipotesis diterima). Artinya ketika kepercayaan pada organisasi tinggi maka
dapat mendorong staf keuangan untuk mengungkapkan penyimpangan atau malapraktik yang dapat
membahayakan keberlanjutan organisasi. Sesuai dengan hasil pengujian statistik deskriptif,
kepercayaan memiliki nilai yang tinggi. Kesimpulan yang dapat ditarik adalah kepercayaan dengan
nilai yang tinggi dapat mengontrol intensi whistleblowing karena nilai rata-rata aktual yakni 17,61
mendekati nilai maksimal.

Temuan ini sejalan dengan argumen yang disampaikan teori perilaku terencana yang
menyatakan bahwa kepercayaan mencerminkan norma subjektif pada teori ini. Temuan riset ini
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juga sejalan dengan temuan riset yang dilakukan oleh Najwa et al., (2017), Taylor, (2018), dan
Ugaddan & Park (2019) yang membuktikan kepercayaan berpengaruh positif terhadap intensi
whistleblowing. Oleh sebab itu niat whistleblowing timbul ketika terdapat kepercayaan dalam
hubungan antar anggota organisasi. Persepsi kepercayaan yang dimiliki staf keuangan akan
kemampuan, integritas dan perilaku baik dari pimpinan maupun rekan kerja dapat memengaruhi
staf keuangan untuk melakukan whistleblowing.

Hubungan antara Keadilan Organisasi terhadap Intensi Whistleblowing (Hipotesis 3)

Hipotesis ketiga penelitian ini adalah keadilan organisasi (organizational justice)
berpengaruh positif terhadap intensi whistleblowing. Hasil dari pengujian hipotesis ketiga
menunjukkan bahwa keadilan organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap intensi
whistleblowing. Jika dilihat dari hasil pengujian statistik deskriptif, keadilan organisasi memiliki
nilai mean yang mendekati nilai maksimum secara aktual, sehingga dapat dikatakan hal tersebut
adalah tinggi. Hasil uji statistik deskriptif tersebut tidak sejalan dengan hasil uji hipotesis dimana
keadilan organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap intensi whistleblowing. Hal ini
menunjukkan bahwa staf keuangan sudah mendapatkan keadilan yang selayaknya dari organisasi.
Oleh sebab itu mereka menilai bahwa keadilan organisasi bukan menjadi penentu niat seseorang
untuk melakukan whistleblowing.

Temuan ini sejalan argumen yang disampaikan teori perilaku terencana dimana keadilan
organisasi dicerminkan melalui sikap. Sikap merupakan penilaian individu sejauh mana situasi
tersebut akan memberikan dampak yang positif maupun negatif terhadap organisasi. Perlakuan
yang baik dari organisasi dapat memicu sikap yang positif terhadap perilaku dari individu. Temuan
riset ini juga sejalan dengan temuan riset Lavena (2014) yang memperlihatkan bahwa keadilan
organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap intensi whistleblowing. Oleh sebab itu,
lingkungan kerja yang menjunjung tinggi keadilan organisasi diyakini menyebabkan rendahnya
risiko terjadinya kesalahan. Hal ini karena organisasi cenderung mengomunikasikan setiap
prosedur, kebijakan, dan keputusan organisasi dengan baik, sehingga tingkat pengungkapan
kecurangan rendah.

KESIMPULAN

Tujuan dari penelitian ini yakni untuk menguji pengaruh penalaran moral, kepercayaan,
dan keadilan organisasi terhadap intensi whistleblowing. Intensi whistleblowing, penalaran moral,
dan keadilan organisasi memiliki nilai yang tinggi berdasarkan hasil dari responden. Selanjutnya,
hasil dari uji hipotesis menunjukkan sebagai berikut :

1. Penalaran moral (moral reasoning) tidak berpengaruh signifikan terhadap intensi staf
keuangan bank BRI dan Mandiri Semarang dalam melakukan whistleblowing.

2. Kepercayaan (frust) berpengaruh signifikan terhadap intensi staf keuangan bank BRI
dan Mandiri Semarang dalam melakukan whistleblowing. Jika kepercayaan yang
dimiliki oleh staf keuangan tinggi maka intensi staf keuangan bank BRI dan Mandiri
Semarang dalam melakukan whistleblowing juga akan semakin meningkat. Penelitian
ini membuktikan bahwa kondisi lingkungan dalam organisasi menjadi penentu dalam
membangun niat individu untuk melakukan whistleblowing.

3. Keadilan organisasi (organizational justice) tidak berpengaruh signifikan terhadap
intensi staf keuangan bank BRI dan Mandiri Semarang dalam melakukan
whistleblowing.

Implikasi
Berdasarkan temuan penelitian maka implikasi teoritis dan praktis yang dikemukakan
antara lain sebagai berikut:
1. Implikasi Teoritis
Kepercayaan yang tinggi pada organisasi dapat mendorong intensi individu untuk
melakukan whistleblowing, sehingga anggota organisasi harus mampu menciptakan
lingkungan kerja yang berintegritas serta menjunjung tinggi nilai-nilai kejujuran,
keandalan, dan kebajikan. Oleh karena itu, pencegahan firaud melalui whistleblowing
tepat diterapkan ketika organisasi dapat dipercaya.
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2. Implikasi Praktis
Hasil riset ini menunjukkan kepercayaan yang tinggi dapat memengaruhi niat individu
untuk melakukan whistleblowing. Hal ini dapat digunakan sebagai dasar pertimbangan
bagi pembuat kebijakan dalam mengembangkan dan meningkatkan operasionalisasi
prosedur whistleblowing pada Bank BRI dan Bank Mandiri sebagai upaya pencegahan
fraud.

Keterbatasan Penelitian

Berikut beberapa keterbatasan selama pelaksanaan penelitian ini:

1. Akibat dari pandemi COVID-19 yang membatasi adanya kontak fisik untuk mencegah
penyebaran virus maka sampel dalam penelitian ini hanya mencakup 87 orang saja
yang merupakan staf keuangan perbankan pemerintah Semarang, sehingga penelitian
tidak dapat dilakukan secara luas dan terbatas.

2. Hasil pengujian penelitian membuktikan hanya variabel kepercayaan yang memiliki
pengaruh signifikan, sehingga penelitian ini belum dapat membahas secara lebih
keseluruhan penyebab seseorang melakukan whistleblowing. Hal ini berarti masih
terdapat banyak penyebab lainnya yang relevan namun tidak dijelaskan dalam riset ini.

3. Hasil penelitian belum dapat digeneralisasi antar organisasi karena penelitian ini masih
menggunakan variabel personal dimana artinya tidak menggunakan variabel
kelembagaan. Akibatnya penelitian ini belum sepenuhnya dapat menjelaskan secara
lengkap alasan yang menyebabkan timbulnya intensi whistleblowing.

Saran

Melalui keterbatasan-keterbatasan penelitian yang sudah dipaparkan di atas, diharapkan
penelitian selanjutnya dapat menambah variabel kelembagaan seperti kode etik, regulasi, dan
pimpinan. Selain itu perlu menambahkan metode wawancara dalam pengumpulan data, sehingga
data yang didapat lebih detail dan lengkap untuk menjelaskan faktor-faktor yang mendorong
seseorang memiliki intensi dalam melakukan whistleblowing.
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