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ABSTRACT 

 

 This research was conducted at the Head of Regional Device 

Organization of Pekanbaru City, Head of Finance, and Treasurer who works in 

the Organization of Pekanbaru City Regional Devices. This research is included 

in quantitative research. The type of data used in this study is primary data is data 

derived from the next source in data collection techniques, sampling is done by 

purposive sampling method with sampling technique with certain considerations 

(Sugiyono, 2012: 392) with the respondents as many as 100 employees working in 

Organization of Pekanbaru City Local Area. These data were analyzed using 

multiple regression with SPSS Version 22. This study aims to determine the effect 

of Organizational Commitment, Professional Commitment, Ethical 

Considerations, Personal Cost and Reward of Intention to conduct Internal 

Whistleblowing. The main issues that will be explained by the researcher are as 

follows: To see how big influence between dependent variable with independent 

variable. The results of this study indicate that Organizational Commitment has 

an effect on Intention to do Internal Whistleblowing, Professional Commitment 

has an effect on Intention to do Internal Whistleblowing, Ethical Consideration 

influence Intention to Internal Whistleblowing, Personal Cost have an effect on 

Intention to Internal Whistleblowing and Reward Influence on Intention to do 

Internal Whistleblowing. So the conclusion of this research is that all hypothesis 

presented is acceptable. 

 

Keywords : Organizational Commitment, Professional Commitment, Ethical 

Considerations, Personal Cost, Reward and Intention to conduct 

Internal Whistleblowing. 

 

PENDAHULUAN 

 

Whistleblowing merupakan 

pengungkapan praktik illegal, tidak 

bermoral atau melanggar hukum 

yang dilakukan oleh anggota 

organisasi (baik mantan pegawai atau 

yang masih bekerja) yang terjadi di 

dalam organisasi tempat mereka 

bekerja. Pengungkapan dilakukan 
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kepada seseorang atau organisasi lain 

sehingga memungkinkan dilakukan 

suatu tindakan (Near& Miceli, 1985). 

Whistleblowing merupakan cara yang 

tepat untuk mencegah terjadinya 

kasus pelanggaran akuntansi. 

Elias (2008) menambahkan 

bahwa whistleblowingdapat terjadi 

dari dalam (internal) maupun luar 

(eksternal). Internal whistleblowing 

adalah whistleblowing kepada pihak 

di dalam organisasi atau melalui 

saluran yang disediakan organisasi 

(Miceli, Near, Dworkin, 2009). 

Sedangkan eksternal whistleblowing 

adalah pengungkapan kepada pihak 

di luar organisasi (Kaptein, 2011). 
Memahami faktor-faktor 

yang dapat mempengaruhi niat 
pegawai untuk melakukan tindakan 
whistleblowing penting dilakukan 
agar organisasi dapat merancang 
kebijakan dan sistem whistleblowing 
yang paling efektif. Partisipasi 
whistleblower krusial terhadap 
efektifitas whistleblowing system 
karena suatu sistem akan menjadi 
percuma jika tidak ada seorang pun 
yang menggunakannya untuk 
melaporkan adanya tindakan fraud. 

Salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi tindakan 
whistleblowing adalah Komitmen 
Organisasi. Mowday, Steers dan 
Porter (1979) dalam Bagustianto dan 
Nurkholis (2013) mendefinisikan 
komitmen organisasi sebagai 
kekuatan relatif identifikasi dan 
keterlibatan individu 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). 

Faktor kedua yang dapat 

mempengaruhi tindakan untuk 

melakukan whistleblowing adalah 

Komitmen Profesional. Komitmen 

profesional adalah tingkat loyalitas 

individu pada profesinya seperti yang 

dipersepsikan oleh individu tersebut. 

Shaub et al (1993) menekankan 

perlunya untuk belajar komitmen 

profesional karena karier seseorang 

merupakan bagian utama dari 

hidupnya dan komitmen profesional 

mempunyai implikasi penting di 

tingkat individu dan organisasi. 
Faktor ketiga yang dapat 

mempengaruhi tindakan untuk 
melakukan whistleblowing adalah 
Pertimbangan Etis. Pertimbangan 
Etis adalah suatu pemikiran seorang 
individu secara utuh tentang suatu 
permasalahan yang sulit. (Chiu, 
2002).  

Faktor keempat yang dapat 
mempengaruhi tindakan untuk 
melakukan whistleblowing adalah 
Personal cost. Personal cost 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). 

Faktor kelima yang dapat 

mempengaruhi tindakan untuk 

melakukan whistleblowing adalah 

Reward. Reward adalah mengenai 

bagaimana orang-orang diberi 

penghargaan sesuai dengan nilai-

nilai mereka dalam suatu organisasi. 

Hal ini meliputi financial reward 

atau nonfinancial reward. Sistem 

reward yang diberikan suatu 

organisasi kepada karyawan 

merupakan kebijakan organsisasi 

tersebut, yang proses pembuatan dan 
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praktiknya terhadap karyawan dibuat 

sesuai dengan nilai-nilai kontribubsi, 

skill dan kompetensi mereka 

terhadap organisasi (Elias, 2001). 
Rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1) Apakah Komitmen Organisasi 
memiliki pengaruh terhadap intensi 
untuk melakukan Whistleblowing 
Internal? 2) Apakah Komitmen 
Profesional memiliki pengaruh 
terhadap intensi untuk melakukan 
Whistleblowing Internal? 3) Apakah 
Pertimbangan Etis memiliki 
pengaruh terhadap intensi untuk 
melakukan Whistleblowing Internal? 
4) Apakah Personal cost memiliki 
pengaruh terhadap intensi untuk 
melakukan Whistleblowing Internal? 
5) Apakah Reward memiliki 
pengaruh terhadap intensi untuk 
melakukan Whistleblowing Internal? 

Tujuan penelitian ini 
dilakukan yaitu : 1) Untuk 
mendapatkan bukti empiris pengaruh 
Komitmen Organisasi terhadap 
intensi untuk melakukan 
Whistleblowing Internal. 2) Untuk 
mendapatkan bukti empiris pengaruh 
Komitmen Profesional terhadap 
intensi untuk melakukan 
Whistleblowing Internal. 3) Untuk 
mendapatkan bukti empiris pengaruh 
Pertimbangan Etis terhadap intensi 
untuk melakukan Whistleblowing 
Internal. 4) Untuk mendapatkan 
bukti empiris pengaruh Personal cost 
terhadap intensi untuk melakukan 
Whistleblowing Internal. 5) Untuk 
mendapatkan bukti empiris pengaruh 
Reward terhadap intensi untuk 
melakukan Whistleblowing Internal. 
 

TELAAH PUSTAKA  
 

Whistleblowing dan Whistleblower 
Hoffman and Robert (2008) 

Whistleblowing didefinisikan sebagai 

suatu pengungkapan oleh karyawan 

mengenai suatu informasi yang 

diyakini mengandung pelanggaran 

hukum, peraturan, pedoman praktis 

atau pernyataan professional, atau 

berkaitan dengan kesalahan prosedur, 

korupsi, penyalahgunaan wewenang, 

atau membahayakan publik dan 

keselamatan tempat kerja. 

Whistleblowing merupakan tindakan 

yang dilakukan oleh individu atau 

kelompok untuk membocorkan 

kecurangan yang terjadi baik oleh 

instansi maupun individu. 

Whistleblowing dapat digambarkan 

sebagai suatu proses yang melibatkan 

faktor pribadi dan faktor sosial 

organisasional.Whistleblowing akan 

muncul saat terjadi konflik antara 

loyalitas karyawan dan perlindungan 

kepentingan publik. 

 

Intensi Untuk Melakukan 

Whistleblowing Internal 

Intensi dalam Kamus Besar 

Bahasa Indonesia berarti kehendak 

atau keinginan melakukan sesuatu. 

Dalam kamus lengkap psikologi 

(Chaplin, 2006) intensi diartikan 

sebagai berikut: (1) satu kemauan 

guna mencapai satu tujuan, (2) ciri-

ciri yang dapat dibedakan dari 

proses-proses psikologi, yang 

mencakup referensi atau kaitannya 

dengan satu objek. 

Chiu (2003) menjelaskan 

intensi melakukan whistleblowing 

mengacu pada kemungkinan individu 

yang benar-benar terlibat dalam 

perilaku whistleblowing dan 

berkeinginan untuk melakukan 

whistleblowing. Menurut Near dan 

Miceli (1985) intensi seseorang 

dalam melakukan tindakan 

whistleblowing merupakan tindakan 

yang mungkin dilakukan individu 

untuk melaporkan pelanggaran baik 
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secara internal maupun secara 

eksternal. 

 

Komitmen Organisasi 

Robbins dan Judge, 

(2008:100) komitmen organisasi 

adalah tingkat sampai mana seorang 

karyawan memihak sebuah 

organisasi serta tujuan-tujuan dan 

keinginannya untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi 

tersebut. Komitmen pada organisasi 

yang tinggi dapat diartikan bahwa 

pemihakan karyawan (loyalitas) pada 

organisasi yang memperkerjakannya 

adalah tinggi.  

 

Komitmen Profesional 
Suatu komitmen profesional 

pada dasarnya merupakan persepsi 
yang berintikan loyalitas, tekad dan 
harapan seseorang dengan dituntun 
oleh sistem  nilai atau norma yang 
akan mengarahkan orang tersebut 
untuk bertindak atau bekerja sesuai 
prosedur-prosedur tertentu dalam 
upaya menjalankan tugasnya dengan 
tingkat keberhasilan yang tinggi 
(Larkin, 1990 dalam Trisnaningsih, 
2003).  
 

Pertimbangan Etis 
Pertimbangan etis adalah 

proses dimana individu menentukan 
suatu alternatif keputusan apakah 
benar atau salah (Rest, 1986). 
Menurut Chiu (2003) pertimbangan 
etis adalah suatu pemikiran 
seseorang secara utuh tentang suatu 
permasalahan yang sulit. 
Pertimbangan etis digunakan sebagai 
model untuk menjelaskan proses 
pengambilan keputusan beretika 
yang dilakukan oleh Hunt dan Vitell 
(1986) dimana langkah awal 
individual menerima masalah etika, 
sampai pada pertimbangan etika 
(ethical judgment), berkembang pada 

niat, dan akhirnya terbawa pada 
perilaku. 

 

Personal Cost 

Menurut Schutlz et al., 

(1993) dalam Bagustianto dan 

Nurkholis (2015: 6) personal cost of 

reporting adalah pandangan pegawai 

terhadap risiko pembalasan dendam 

atau sanksi dari anggota organisasi, 

yang dapat mengurangi minat 

pegawai untuk melaporkan 

wrongdoing. Anggota organisasi 

yang dimaksud dapat saja berasal 

dari manajemen, atasan, atau rekan 

kerja. 

 

Reward 
reward adalah insentif yang 

mengaitkan bayaran atas dasar untuk 
dapat meningkatkan produktivitas 
para karyawan guna mencapai 
keunggulan yang kompetitif. 
Menurut Nawawi (2005;319), 
reward adalah usaha menumbuhkan 
perasaan diterima(diakui) di 
lingkungan kerja, yang menyentuh 
aspek kompensiasi dan aspek 
hubungan antara para pekerja yang 
satu dengan yang lainnya. 

 

Kerangka Pemikiran dan 

Hipotesis Penelitian 

 

Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap intensi untuk melakukan 

whistleblowinginternal 

Robbins dan Judge, 

(2008:100) komitmen organisasi 

adalah tingkat sampai mana seorang 

karyawan memihak sebuah 

organisasi serta tujuan-tujuan dan 

keinginannya untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi 

tersebut.  
Karyawan yang berkomitmen 

terhadap organisasi akan menunjuk-
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kan sikap dan perilaku positif 
terhadap lembaganya, karyawan akan 
memiliki jiwa untuk tetap membela 
organisasinya, berusaha meningkat-
kan prestasi, dan memiliki keyakinan 
yang pasti untuk mewujudkan tujuan 
organisasi (Kuryanto, 2011).  

Berdasarkan uraian diatas, 
maka hipotesisnya adalah sebagai 
berikut : 

H1 : Komitmen Organsasi 

berpengaruh terhadap intensi 
untuk melakukan Whistleblowing 

internal 

 
Pengaruh Komitmen Profesional 

terhadap intensi untuk melakukan 

whistleblowing internal 
Aranya et al (1981) 

mendefinisikan komitmen 
professional sebagai kekuatan relatif 
dari indentifikasi individual dengan 
keterlibatan dalam suatu profesi dan 
termasuk keyakinan dan penerimaan 
tujuan-tujuan dan nilai-nilai profesi, 
kemauan untuk berupaya sekuat 
tenaga demi organisasi, dan 
keinginan menjaga keanggotaan dari 
suatu profesi.  

Whistleblowing dapat 
digambarkan sebagai suatu proses 
yang melibatkan faktor pribadi. 
Semakin tinggi komitmen 
profesional maka akan semakin 
tinggi pula untuk menganggap bahwa 
Whistleblowing menjadi suatu hal 
yang penting. 

Berdasarkan uraian diatas, 
maka hipotesisnya adalah sebagai 
berikut : 
H2 : Komitmen Profesional 

berpengaruh terhadap intensi 

untuk melakukan Whistleblowing 
Internal 

 

Pengaruh Pertimbangan Etis 

terhadap intensi untuk melakukan 

Whistleblowing Internal 

Menurut Barnett et al (1998) 
dalam Daivitri (2013) individu yang 
menganggap whistleblowing 
merupakan tindakan etis akan lebih 
mungkin untuk melaporkan 
kesalahan yang dilakukan oleh rekan 
kerjanya atau atasannya 
dibandingkan dengan individu yang 
menganggap whistleblowing 
merupakan tindakan tidak etis.  

Individu yang memiliki 
pertimbangan etis yang tinggi akan 
mempertimbangkan hal yang 
menurutnya etis atau tidak dalam 
setiap tindakannya dan akan 
menganggap bahwa whistleblowing 
merupakan tindakan yang etis maka 
apabila ia melihat pelanggaran 
dilingkungan kerjanya ia akan 
melakukan tindakan whistleblowing. 

Berdasarkan uraian diatas, 

maka hipotesisnya adalah sebagai 

berikut : 

H3 : Pertimbangan Etis 

berpengaruh terhadap intensi 

untuk melakukan Whistleblowing 

Internal 

 

Pengaruh Personal Cost terhadap 

intensi untuk melakukan 

Whistleblowing Internal 
  Graham dalam Zhuang 
(2003:21) mengemukakan bahwa 
personal cost yang paling 
dipertimbangkan adalah pembalasan 
dari orang-orang dalam organisasi 
yang menentang tindakan pelaporan. 
Semakin besar persepsi personal cost 
seseorang maka akan semakin 
berkurang minat orang tersebut untuk 
melakukan tindakan whistleblowing. 

Berdasarkan uraian diatas, 

maka hipotesisnya adalah sebagai 

berikut : 

H4 : Personal Cost berpengaruh 

terhadap intensi untuk melakukan 

Whistleblowing Internal 
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Pengaruh Reward terhadap intensi 
melakukan untukWhistleblowing 
Internal 
  Reward adalah insentif yang 
mengaitkan bayaran atas dasar untuk 
dapat meningkatkan produktivitas 
para karyawan guna mencapai 
keunggulan yang kompetitif 
(Simamora, 2004;514). 
  Reward merupakan salah satu 
faktor yang berhubungan dengan 
whistleblowing, dimana pada 
umumnya niat seseorang akan 
terpengaruh dengan adanya reward 
yang diberikan atas tindakan baik 
yang dilakukan. Begitu pula hal ini 
akan berpengaruh terhadap 
whistleblower, apabila reward yang 
diterima saat melakukan 
whistleblowing cukup menarik 
perhatiannya, maka intensitas 
seseorang melakukan whistleblowing 
akan meningkat. 
  Berdasarkan uraian diatas, 
maka peneliti ingin menguji kembali 
pengaruh  Reward terhadap Intensi  
untuk melakukan Whistleblowing 
Internal dengan hipotesis sebagai 
berikut : 
H4 : Reward berpengaruh terhadap 
intensi untuk melakukan 
Whistleblowing Internal. 

 

Model Penelitian 

 

Gambar 1 

Model Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data Olahan(2018) 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

Populasi pada penelitian ini 

adalah seluruh staff/pegawai yang 

bekerja pada Organisasi Perangkat 

Daerah (OPD) di Kota Pekanbaru. 

Sedangkan sampel dalam penelitian 

ini adalah : Kepala Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD), Kepala 

Sub Bagian Keuangan, dan 

Bendahara sehingga jumlah sampel 

44 OPD x 3 = 132 orang. 
Teknik yang digunakan dalam 

pengambilan sampel yaitu 
menggunakan metode purposive 
sampling.Purposive sampling 
digunakan karena sampel dipilih 
berdasarkan pertimbangan-
pertimbangan tertentu sesuai dengan 
tujuan penelitian. 

Jenis data yang digunakan 
dalam penelitian ini merupakan data 
primer yang berasal dari jawaban 
responden atas kuesioner yang 
dibagikan yang sebelumnya 
didahului dengan presentasi singkat 
mengenai tujuan pengisian kuesioner 
serta penjelasan lain jika terjadi 
kesulitan interprestasi untuk dapat 
ditanyakan kepada peneliti. 

 

Definisi Operasional dan 

Pengukuran Variabel 

 

Intensi Melakukan Whistleblowing 

Internal (Y) 

Hoffman and Robert (2008) 

whistleblowing didefinisikan sebagai 

suatu pengungkapan oleh karyawan 

mengenai suatu informasi yang 

diyakini mengandung pelanggaran 

hukum, peraturan, pedoman praktis 

atau pernyataan professional, atau 

berkaitan dengan kesalahan prosedur, 

korupsi, penyalahgunaan wewenang, 

atau membahayakan publik dan 

keselamatan tempat kerja. 

Komitmen Profesional 

(X2) 

Pertimbangan Etis 

(X3) 

Intensi  untuk 

melakukan 

Whistleblowing 

Internal (Y) 

 

Komitmen Organisasi 

(X1) 

Komitmen Organisasi 

(X1) 

Komitmen Profesional 

(X2) 
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Variabel ini diukur dengan 

cara memberikan kuisioner yang 

berisi pertanyaan-pertanyaan yang 

dikembangkan oleh (Malik, 2010 dan 

Nugroho, 2015).  

 
Komitmen Organisasi (X1) 

Robbins dan Judge, 
(2008:100) komitmen organisasi 
adalah tingkat sampai mana seorang 
karyawan memihak sebuah 
organisasi serta tujuan-tujuan dan 
keinginannya untuk mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi 
tersebut. Komitmen pada organisasi 
yang tinggi dapat diartikan bahwa 
pemihakan karyawan (loyalitas) pada 
organisasi yang memperkerjakannya 
adalah tinggi. 

Variabel ini diukur dengan 

cara memberikan kuisioner yang 

berisi pertanyaan-pertanyaan yang 

dikembangkan oleh (Mowday, Steers 

dan Porter, 1979).  

 

Komitmen Profesional (X2) 

Aranya et al (1981: 272) 

mendefinisikan komitmen 

professional sebagai kekuatan relatif 

dari indentifikasi individual dengan 

keterlibatan dalam suatu profesi dan 

termasuk keyakinan dan penerimaan 

tujuan-tujuan dan nilai-nilai profesi, 

kemauan untuk berupaya sekuat 

tenaga demi organisasi, dan 

keinginan menjaga keanggotaan dari 

suatu profesi. 

Variabel ini diukur dengan 

cara memberikan kuisioner yang 

berisi pertanyaan-pertanyaan yang 

dikembangkan oleh Kalber L dan 

Forgaty (2007) dan Hall (1968). 

 

Pertimbangan Etis (X3) 

Pertimbangan etis adalah 

proses dimana individu menentukan 

suatu alternatif keputusan apakah 

benar atau salah (Rest, 1986). 

Menurut Chiu (2003) pertimbangan 

etis adalah suatu pemikiran 

seseorang secara utuh tentang suatu 

permasalahan yang sulit. (ethical 

judgment), berkembang pada niat, 

dan akhirnya terbawa pada perilaku.  

Variabel ini diukur dengan 

cara memberikan kuisioner yang 

berisi pertanyaan-pertanyaan yang 

dikembangkan oleh Purwantini 

(2016).  

Personal Cost (X4) 

Personal Cost merupakan 

salah satu alasan utama yang yang 

menyebabkan responden tidak ingin 

melaporkan dugaan pelanggaran 

karena mereka meyakini bahwa 

laporan mereka tidak akan ditindak 

lanjuti, mereka akan mengalami 

retaliasi, atau manajemen tidak akan 

melindungi mereka dari ancaman 

retaliasi, khususnya dalam jenis 

pelanggaran yang melibatkan para 

manajer (Brown, 2008;672).  

Variabel ini diukur dengan 

cara memberikan kuisioner yang 

berisi pertanyaan-pertanyaan yang 

dikembangkan oleh Setyawati, dkk 

(2015). 

 

Reward (X5) 

Reward adalah mengenai 

bagaimana orang-orang diberi 

penghargaan sesuai dengan nilai-

nilai mereka dalam suatu organisasi. 

Hal ini meliputi financial reward 

atau nonfinancial reward. Sistem 

reward yang diberikan suatu 

organisasi kepada karyawan 

merupakan kebijakan organsisasi 

tersebut, yang proses pembuatan dan 

prakteknya terhadap karyawan dibuat 

sesuai dengan nilai-nilai kontribubsi, 

skill dan kompetensi mereka 

terhadap organisasi (Elias, 2001).  
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Variabel ini diukur dengan 

cara memberikan kuisioner yang 

berisi pertanyaan-pertanyaan yang 

dikembangkan oleh Putri (2012). 

 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

 

Di dalam penelitian ini 

populasi yang digunakan adalah 

seluruh staf/pegawai pada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) Kota 

Pekanbaru. Penyebaran kuesioner 

dalam penelitian ini dilakukan 

dengan cara memberikan secara 

langsung kepada pegawai yang 

bekerja di Organisasi Perangkat 

Daerah (OPD) Kota Pekanbaru. 

Kuesioner disebarkan pada 

44 Organisasi Perangkat Daerah 

(OPD) Kota Pekanbaru secara 

langsung dengan total kuesioner 

sebanyak 132. Dari 132 kuesioner 

yang disebarkan, kuesioner yang 

kembali sebanyak 100 kuesioner 

(75,76 %). Kuesioner yang tidak 

mendapatkan respon sebanyak 32 

kuesioner (24,24 %). Kuesioner yang 

dapat diolah sebanyak 100 kuesioner 

(75,76%). Berikut ini tabel rincian 

pengembalian kuesioner oleh para 

responden. 
 

Statistik Deskriptif 

Gambaran mengenai variabel-

variabel penelitian yaitu, Komitmen 

Organisasi, Komitmen Profesional, 

Pertimbangan Etis, Personal Cost 

dan Rewarddisajikan dalam tabel 

Statistik Desktiptif yang 

menunjukkan angka minimum, 

maksimum, mean, dan standar 

deviasi yang dapat dilihat pada tabel  

berikut ini. 

 

Tabel 1 

Statistik Desktiptif 

 

N 

Mini

mum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviatio

n 

Komitmen 

Organisasi 
100 41.00 72.00 52.0400 7.06667 

Komitmen 

Profesional 
100 26.00 55.00 39.7000 5.54024 

Pertimbangan Etis 100 65.00 131.00 102.2400 12.68270 

Personal Cost 100 8.00 15.00 11.9200 1.88926 

Reward 100 34.00 68.00 53.3700 6.42227 

Intensi 

Whistleblowing  
100 39.00 75.00 62.9600 5.47527 

Valid N (listwise) 100     

Sumber : Data Olahan(2018) 

 

Uji Kualitas Data 

 

Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk 

mengukur sah atau tidak suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan 

valid jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu mengungkapkan suatu yang 

akan diukur oleh kuesioner tersebut 

(Ghozali, 2013:52). Pengujian 

validitas ini menggunakan Pearson 

Correlation yaitu dengan cara 

menghitung korelasi antara nilai 

yang diperoleh dari pertanyaan-

pertanyaan.Uji signifikansi dilakukan 

dengan membandingkan nilai r 

hitung dengan r tabel untuk degree of 

freedom (df) = n – 2 dengan alpha 

0,05, dalam hal ini n adalah jumlah 

sampel (Ghozali, 2013:53). 

 

Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat ukur 

untuk mengukur suatu kuesioner 

yang merupakan indikator dari 

variabel atau konstruk.Uji reliabilitas 

ini digunakan untuk menguji 

konsistensi data dalam jangka waktu 

tertentu, yaitu untuk mengetahui 

sejauh mana pengukuran yang 

digunakan dapat dipercaya atau 

diandalkan (Ghozali, 2013:47). 

Untuk mengukur reliabilitas 

dilakukan dengan uji statistic 

Cronbach Alpha (α). Jadi, apabila 



JOM FEB, Volume 1 Edisi 1 (Januari – Juni 2018) 9 

suatu variable menunjukkan nilai 

Cronbach Alpha > 0,6 maka variabel 

tersebut reliabel. 

 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

 

Hasil Uji Normalitas Data 

Dengan menggunakan normal 

P-P Plot data yang ditunjukkan 

menyebar di sekitar garis diagonal, 

maka model regresi dapat dikatakan 

memenuhi asumsi normalitas 

(santoso, 2004:34). Untuk lebih 

jelasnya dapat dilihat pada gambar 

bawah ini. 

 

Hasil Uji Normalitas 
Pada grafik normal P-P Plot  

yang telah diuji terlihat titik-titik 

menyebar di sekitar garis diagonal, 

serta penyebarannya mengikuti arah 

garis diagonal. Kedua grafik ini 

menunjukkan bahwamodel regresi 

layak dipakai karena asumsi 

normalitas (Ghozali 2013:163). 

 

Uji Multikolinearitas 

Uji ini dimaksudkan untuk 

mendeteksi gejala korelasi antara 

variabel independen yang satu 

dengan variabel independen yang 

lain. Pada model regresi yang baik 

seharusnya tidak terdapat korelasi di 

antaravariabel independen. Jika VIF 

> 10 dan nilai Tolerance < 0,10 

maka terjadi gejala Multikolinieritas 

(Ghozali, 2013:106). 

 

Uji Heteroskedasitas 
Untuk mendeteksi ada atau 

tidaknya heteroskedastisitas dapat 
ditentukan dengan melihat grafik 
Plot (Scatterplot). 

Dari grafik Scatterplot yang 

telah dilakukan pengujian didapat 

bahwa titik-titik menyebar secara 

acak, serta tersebar baik di atas 

maupun dibawah angka nol pada 

sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas pada model 

regresi (Ghozali, 2013:139). 

 

Uji Autokorelasi 

Untuk medeteksi ada atau 

tidaknya autokorelasi digunakan 

UjiDurbin-Watson (DW test). 

Autokorelasi dideteksi dengan nilai 

Durbin-Watson. Batas tidak 

terjadinya autokorelasi adalah 

apabila angka yang ditunjukkan dari 

nilai Durbin-Watson berada antara-2 

sampai dengan +2, maka dapat 

dikatakan model regresi tidak 

terdapat autokorelasi. 

Dari hasil perhitungan 

analisis data yang dilakukan, angka 

DW sebesar 1,828 dapat disimpulkan 

bahwa persamaan regresi dari 

penelitian ini bebas dri autokorelasi. 

 

Metode Analisis Data 

Metode Regresi Linear berganda 

Metode yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah regresi linier 

berganda. Analisis regresi linier 

berganda adalah hubungan secara 

linear antara dua atau lebih variabel 

independen (X1,X2,…Xn) dengan 

variabel dependen (Y). Model regresi 

berganda bertujuan untuk 

memprediksi besar variabel 

dependen dengan menggunakan data 

variabel independen yang sudah 

diketahui besarnya (Santoso, 

2004:163). 

Persamaan regresi linier 

berganda yaitu: 

 
Y= α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 β5X5 + ε 

 

Keterangan: 

Y : Intensi Whistleblowing 

X1 : Komitmen Organisasi 



JOM FEB, Volume 1 Edisi 1 (Januari – Juni 2018) 10 

X2 :  Komitmen Profesional 

X3 : Pertimbangan Etis 

X4 : Personal Cost 

X5 : Reward 

α : Konstansa 

β1,2,3 : Koefisien Regresi 

e =  Error 

 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

(R
2
) 

Berdasarkan hasil uji yang 

telah dilakukan, diketahui nilai R 

Square sebesar 0,928. Artinya adalah 

bahwa sumbangan pengaruh variabel 

independen terhadap variabel 

dependen sebesar 92,8 %, sedangkan 

sisanya sebesar 7,2 % dipengaruhi 

oleh variabel lain  yang tidak 

dimasukkan dalam model ini. 

Hasil Pengujian Hipotesis dan 

Pembahasan 

 

H1 : Komitmen Organisasi 

berpengaruh terhadap Intensi 

Whistleblowing. 

Hasil pengujian hipotesis dapat 

dilihat bahwa         >       yaitu 

2.445>1,985 dan sig.t (0,016) < 0,05 

dengan demikian H01 ditolak dan 

Ha1 diterima. Dari hasil pengujian 

tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa Komitmen Organisasi 

Berpengaruh Terhadap Intensi 

Whistleblowing. 

Dengan adanya Komitmen 

Organisasi diharapkan dapat 

menciptakan kondisi dimana terdapat 

budaya pengawasan terhadap seluruh 

organi-sasi dan kegiatan entitas 

sehingga dapat mendeteksi terjadinya 

sejak dini kemungkinan 

penyimpangan serta meminimalisir 

terjadinya tindakan yang dapat 

merugikan negara/daerah. 

Staff/pegawai yang memiliki 

sebuah komitmen organisasi yang 

tinggi di dalam dirinya akan 

menimbulkan rasa memiliki 

organisasi yang tinggi pula, sehingga 

ia tidak akan merasa ragu untuk 

melakukan whistleblowing karena ia 

yakin tindakan yang dilakukannya 

tersebut akan melindungi organisasi 

dari kehancuran.  

Penelitian ini sejalan dengan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Husniati (2016) yang menemukan 

hasil bahwa Komitmen Organisasi 

Berpengaruh Terhadap Intensi 

Whistleblowing. 

H2 : Komitmen Profesional 

berpengaruh terhadap Intensi 

Whistleblowing. 

Hasil pengujian hipotesis dapat 

dilihat bahwa        >       yaitu 

7.274>1,985dan sig.t (0,000) < 0,05 

dengan demikian H02 ditolak dan 

Ha2 diterima. Dari hasil pengujian 

tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa Komitmen Profesional 

Berpengaruh Terhadap Intensi 

Whistleblowing. 

Whistleblowing dapat 

digambarkan sebagai suatu proses 

yang melibatkan faktor pribadi. 

Semakin tinggi komitmen 

profesional maka akan semakin 

tinggi pula untuk menganggap bahwa 

Whistleblowing menjadi suatu hal 

yang penting. 

Penelitian ini sejalan dengan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Mela, dkk (2015) yang menemukan 

hasil bahwa Komitmen Profesional 

Berpengaruh Terhadap Intensi 

Whistleblowing. 

 

H3 : Pertimbangan Etis 

berpengaruh terhadap Intensi 

Whistleblowing. 
Hasil pengujian hipotesis dapat 

dilihatbahwa        >       yaitu 

2,304>1,985dan sig.t (0,023) < 0,05 
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dengan demikian H03 ditolak dan 
Ha3 diterima. Dari hasil pengujian 
tersebut, maka dapat disimpulkan 
bahwa Pertimbangan Etis 
Berpengaruh Terhadap Intensi 
Whistleblowing. 

Individu yang memiliki 
pertimbangan etis yang tinggi akan 
mempertimbangkan hal yang 
menurutnya etis atau tidak dalam 
setiap tindakannya dan akan 
menganggap bahwa whistleblowing 
merupakan tindakan yang etis maka 
apabila ia melihat pelanggaran 
dilingkungan kerjanya ia akan 
melakukan tindakan whistleblowing.  

Penelitian ini sejalan dengan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Daivitri (2013) yang menemukan 
hasil bahwa Pertimbangan Etis 
Berpengaruh Terhadap Intensi 
Whistleblowing. 

H4 : Personal Cost berpengaruh 

terhadap Intensi Whistleblowing. 

Hasil pengujian hipotesis dapat 

dilihatbahwa        >       yaitu 

2,028>1,985dan sig.t (0,045) < 0,05 

dengan demikian H04 ditolak dan 

Ha4 diterima. Dari hasil pengujian 

tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa Personal CostBerpengaruh 

Terhadap Intensi Whistleblowing. 

Semakin besar persepsi 

personal cost seseorang maka akan 

semakin berkurang minat orang 

tersebut untuk melakukan tindakan 

whistleblowing. 

Penelitian ini sejalan dengan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Aliyah (2015) yang menemukan 

hasil bahwa Personal Cost 

Berpengaruh Terhadap Intensi 

Whistleblowing. 

 

H5 : Reward berpengaruh 

terhadap Intensi Whistleblowing. 

Hasil pengujian hipotesis dapat 

dilihatbahwa        >       yaitu 

4.248>1,985dan sig.t (0,000) < 0,05 

dengan demikian H05 ditolak dan 

Ha5 diterima. Dari hasil pengujian 

tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa Reward Berpengaruh 

Terhadap Intensi Whistleblowing. 

Reward merupakan salah satu 

faktor yang berhubungan dengan 

whistleblowing, dimana pada 

umumnya niat seseorang akan 

terpengaruh dengan adanya reward 

yang diberikan atas tindakan baik 

yang dilakukan. Begitu pula hal ini 

akan berpengaruh terhadap 

whistleblower, apabila reward yang 

diterima saat melakukan 

whistleblowing cukup menarik 

perhatiannya, maka intensitas 

seseorang melakukan whistleblowing 

akan meningkat. Semakin sering 

seorang karyawan menerima reward 

atas tindakan baik yang dilakukan 

maka semakin besar pula 

kemungkinan karyawan tersebut 

mengulangi tindakan yang baik. 

Sama halnya jika seseorang 

diberikan reward atas tindakan 

whistleblowing maka ia akan 

memiliki intensi yang tinggi dalam 

melakukan whistleblowing. 

Penelitian ini konsisten 

dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Putri (2012)yang 

menemukan bahwa Reward 

Berpengaruh Terhadap Intensi 

Whistleblowing 

 

SIMPULAN, KETERBATASAN, 

DAN SARAN 

 

Simpulan 

Dari hasil evaluasi model 

penelitian dan pengujian hipotesis 

yang dilakukan dalam penelitian ini, 
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maka menghasilkan beberapa 

kesimpulan, yaitu sebagai berikut: 

1. Hasil pengujian hipotesis 

pertama menunjukkan bahwa 

Komitmen Organisasi 

berpengaruh terhadap Intensi 

Whistleblowing. Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa sebuah 

komitmen organisasi yang tinggi 

akan menimbulkan rasa 

memiliki organisasi yang tinggi 

pula, sehingga ia tidak akan 

merasa ragu untuk melakukan 

whistleblowing. 

2. Hasil pengujian hipotesis kedua 

menunjukkan bahwa Komitmen 

Profesional berpengaruh 

terhadap Intensi 

Whistleblowing. Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa 

Semakin tinggi komitmen 

profesional maka akan semakin 

tinggi pula untuk menganggap 

bahwa Whistleblowing menjadi 

suatu hal yang penting. 

3. Hasil pengujian hipotesis ketiga 

menunjukkan bahwa 

Pertimbangan Etis berpengaruh 

terhadap Intensi 

Whistleblowing. Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa individu 

yang memiliki pertimbangan etis 

yang tinggi akan 

mempertimbangkan hal yang 

menurutnya etis atau tidak dalam 

setiap tindakannya dan akan 

melakukan tindakan 

whistleblowing. 

4. Hasil pengujian hipotesis 

keempat menunjukkan bahwa 

Personal Cost berpengaruh 

terhadap Intensi 

Whistleblowing.Semakin besar 

persepsi personal cost seseorang 

maka akan mempengaruhi untuk 

melakukan tindakan 

whistleblowing 

5. Hasil pengujian hipotesis 

keempat menunjukkan bahwa 

Reward berpengaruh terhadap 

Intensi Whistleblowing.Semakin 

sering seorang karyawan 

menerima reward atas tindakan 

baik yang dilakukan maka 

semakin besar pula 

kemungkinan karyawan tersebut 

melakukan Whistleblowing. 

 

Keterbatasan 

Penulis menyadari bahwa 

penelitian ini masih memiliki 

keterbatasan. Beberapa keterbatasan 

dalam penelitian ini, yaitu sebagai 

berikut: 

1. Tidak dilakukannya metode 

wawancara dalam penelitian, 

mengingat kesibukan dari 

masing-masing Responden. 

2. Tidak dilakukannya metode 

wawancara dalam penelitian, 

mengingat kesibukan dari 

masing-masing Responden. 

3. Penelitian ini hanya 

menggunakan lima pengaruh 

variabel independen terhadap 

variabel dependen, yaitu 

Komitmen Organisasi, 

Komitmen Profesional, 

Pertimbangan Etis, Personal 

Cost, dan Reward. 

 

Saran 

Penelitian ini masih memiliki 

keterbatasan, oleh karena itu: 

1. Perlu dilakukan wawancara yang 

mungkin dapat membantu dalam 

mengendalikan jawaban tiap 

responden. 

2. Untuk penelitian selanjutnya 

agar ruang lingkup sampel 

diperluas sehingga mungkin saja 

hasinya berbeda.  

3. Untuk penelitian selanjutnya, 

perlu menambahkan variabel 
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lainnya untuk melihat 

pengaruhnya terhadap Intensi 

Whistleblowing. 
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