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ABSTRACT 

 

This purpose of this research are to analyze the effect of the level of 

seriousness of cheating, retaliation, procedural justice, and trust in the 

organization to the intention to become a whistleblower. The population in this 

study were employees at the Regional Office (KanWil) of Directorate General of 

Taxes (DJP) Central Jakarta. The data collected were 78 from employees who 

worked at KanWil DJP Central Jakarta as respondents. This study uses primary 

data to measure the variables obtained by distributing quesionnaires. The method 

of data analsys uses linear multiple regression with the IBM SPSS 23. The result 

of this study showed that the level of seriousness of cheating, retaliation, and 

procedural justice have a positive significant effect on the intention to become a 

whistleblower. Meanwhile, trust in the organization has a positive effect but not 

significant, which means that it doesn’t affect to the intention to become a 

whistleblower. 

 

Keywords : The Level of Seriousness of Cheating, Retaliation, Procedural Justice, 

Trust in The Organization, Intent to Conduct Whistleblower. 
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ABSTRAK 

 

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh tingkat keseriusan 

kecurangan, retaliasi, keadilan prosedural, dan kepercayaan pada organisasi 

terhadap niat menjadi whistleblower. Populasi penelitian ini adalah pegawai di 

Kantor Wilayah Direktorat Jendral Pajak (DJP) Jakarta Pusat. Data yang 

terkumpul sebanyak 78 pegawai yang bekerja di KanWil DJP Jakarta Pusat yang 

dijadikan sebagai responden. Penelitian ini menggunakan data primer untuk 

mengukur variabel yang didapat melalui penyebaran kuesioner. Metode analisis 

data menggunakan analisis regresi linier berganda dengan bantuan IBM SPSS 23. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat keseriusan kecurangan, retaliasi, 

dan keadilan prosedural berpengaruh positif signifikan terhadap niat pegawai 

menjadi whistleblower. Sedangkan untuk kepercayaan pada organisasi memiliki 

pengaruh yang positif tetapi tidak signifikan yang artinya tidak berpengaruh 

terhadap niat menjadi whistleblower. 

 

Kata Kunci : Tingkat Keseriusan Kecurangan, Retaliasi, Keadilan Prosedural, 

Kepercayaan pada Organisasi, Niat Menjadi whistleblower 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Dalam hal korupsi, Indonesia masih tergolong sebagai Negara 

terkorup dengan peringkat tertinggi pada kasus kecurangan, khususnya pada 

pencatatan akuntansi (Ugaz, 2015). Kecurangan yang terjadi di Indonesia 

terdapat pada lingkup pemerintahan maupun swasta. Kecurangan yang terjadi 

juga disebabkan oleh kasus-kasus korupsi pada pemerintah pusat salah 

satunya pada bidang perpajakan yang berada dibawah naungan Direktorat 

Jendral Pajak Kementerian Keuangan. Oleh karena itu, kecurangan yang 

masih sering terjadi mengakibatkan skor Indonesia sebesar 36,6 dan membuat 

Indonesia berada pada peringkat 88 dari 168 negara yang telah dinilai. Data 

tersebut didapat dari laporan Transparancy International (TI) dalam hitungan 

Corruption Perception Index (CPI) 2018. Perhitungan skor CPI sendiri 

memiliki rentan dari 0 – 100, skor ‘0’ memiliki arti Negara yang dinilai 

tingkat korupsinya tinggi, sedangkan untuk skor ‘100’ memiliki arti yaitu 

Negara yang dinilai bersih dari korupsi (Wakanno, 2020) .  

Banyaknya kasus korupsi yang melibatkan pegawai perpajakan 

merupakan fenomena yang mengakibatkan semakin melemahnya citra 

perpajakan dimata masyarakat. Salah satu kasus korupsi yang dilakukan oleh 

pegawai pajak yang dilakukan oleh Gayus Tambunan yang merupakan 

aparatur sipil negara yang bertugas di Dirjen Pajak. Kasus korupsi yang 

dilakukan oleh Gayus yaitu menerima suap senilai Rp 925 juta dari PT 

Metropolitan Retailmat mengenai keberatan pembayaran pajak yang 

dikenakan untuk perusahaan tersebut. Kasus korupsi ini dilakukan melalui 

konsultannya yaitu Roberto Santonius (Lumbanrau, 2016). Selain kasus yang 

dilakukan oleh Gayus, kasus lain dilakukan oleh seorang PNS yang bertugas 

di KPP Penanaman Modal Asing Enam yaitu Dhana Widyatmika. Dhana 
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terbukti telah menerima suap dari PT Mutiara Virgo atas pengurusan 

kekurangan bayar pajak. Dari kasus tersebut Dhana mendapatkan hukuman 

14 tahun penjara (Lumbanrau, 2016). 

Banyaknya kasus korupsi yang terjadi di Indonesia mengharuskan 

pemerintah untuk melakukan upaya dalam rangka mengurangi kasus korupsi 

yang terjadi dan membuat peringkat Negara terkorup yang dimiliki Indonesia 

menurun. Upaya yang dapat dilakukan oleh pemerintah untuk memberantas 

kasus korupsi yang memiliki skala yang luas dan canggih, pemerintah harus 

memikirkan beberapa cara yang mungkin digunakan selain cara 

konvensioanl. Cara yang mungkin saja dapat diterapkan oleh pemerintah 

yaitu dengan adanya whistleblower. Dengan adanya orang yang akan 

mengungkapkan suatu kecurangan maka dapat menurunkan tingkat 

kecurangan yang mungkin saja terjadi jadi lebih rendah dan lebih mudah 

untuk diungkapkan (Permana et al., 2017). Diungkapkan oleh Komariah E 

Supardjaja dalam Nixson et al. (2013) bahwa seseorang yang berani 

melaporkan suatu tindakan kecurangan dan memiliki akses untuk melaporkan 

suatu tindak kecurangan yang terjadi di tempat ia bekerja itu adalah 

whistleblower. Whistleblower sendiri memiliki peran yang sangat penting 

dalam pengungkapan suatu tindak pidana korupsi (Vivi, 2013). 

Menurut Asociation of Certiified Fraud Examiners (ACFE) dalam 

studinya menjelaskan bahwa keefektifan pengungkapan kecurangan akan 

lebih mudah jika dilakukan oleh orang dalam yang melakukan pelaporan 

(whistleblower). Hal tersebut bermanfaat dalam pendeteksian awal mengenai 

adanya suatu tindakan kecurangan. Dalam studi tersebut, melaporkan pada 

Report to the Nations on Ocupational Fraud and Abuse bahwa 

whistleblowing merupakan salah satu cara untuk mendeteksi adanya 

kecurangan pada awal penyelidikan yang paling sering ditemukan 

(Association of Certified Faud Examiners, 2014). Dalam studinya juga 

dibahas bahwa tingkat resiko yang akan didapatkan oleh seorang 

whistleblower sangat tinggi, namun sangat penting juga bagi pegawai untuk 

melaporkan suatu tindakan kecurangan. Karena suatu tindak kecurangan 
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dapat berdampak buruk bagi suatu organisasi itu sendiri. Dan salah satu 

alasan seorang pegawai dalam melaporkan tindak kecurangan yang terjadi 

pada organisasi ia bekerja karena tidak ingin organisasi tersebut menjadi 

buruk. 

Dalam penelitiannya, ACFE menjelaskan bahwa dari seluruh fraud 

yang teridentifikasi, 42,2% cara yang paling efektif untuk mendeteksi adanya 

fraud adalah dengan cara adanya laporan pengaduan (tips) dari 12 cara yang 

juga dijelaskan dalam penelitiannya. Dan 49% karyawan organisasi 

memberikan informasi mengenai adanya dugaan fraud yang terjadi dalam 

organisasi. Studi lain yang dilakukan oleh Institute of Business Ethics 

menjelaskan bahwa lebih dari separuhnya yaitu sebesar 52% pegawai 

memilih untuk diam, berdasarkan 1 dari 4 karyawan yang mengetahui adanya 

kecurangan yang terjadi (KNKG, 2014). Dalam sepuluh tahun terakhir, 

whistleblowing diakui sebagai sarana yang digunakan untuk menghalangi satu 

tindakan di negara lain. Untuk menjalankan mekanisme whistleblowingnya, 

Amerika Serikat memiliki Sarbanes Oxley Act 2002 (SOX), Seifert et al. 

(2013) menjelaskan bahwa setiap tindakan kecurangan, setiap perusahaan 

harus mempunyai mekanisme yang mengatur tentang whistleblowing, 

whistleblower, dan juga tata cara perlindungan bagi pelapor kecurangan. 

Dalam mengembangkan sistem pengendalian internalnya perusahaan publik 

di Amerika Serikat juga diwajibkan oleh SOX untuk menggunakan sistem 

whistleblowing sebagai bagian dari pengembangan sistem pengendalian 

internalnya (Brennan & Kelly, 2007). 

Pemerintah Indonesia juga dalam mendeteksi kecurangan yang terjadi 

salah satu caranya dengan menerapkan whistleblower. Hal tersebut sudah 

tertera dalam Surat Edaran Nomor 08/M.PAN-RB/06/2012 terkait tentang 

penerapan program pengawasan dan pemberantasan korupsi berupa laporan 

penyaluran dan pemantauan masyarakat atau disebut juga dengan 

whistleblowing system (Permana et al., 2017). Permana et al. (2017) 

melanjutkan bahwa dalam melindungi korban dan juga saksi, Indonesia telah 

menerbitkan Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2006 tentang perlindungan 
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Saksi dan Korban, lalu diubah menjadi Undang-Undang Nomor 31 Tahun 

2014. Dalam undang-undang tersebut menjelaskan mengenai keaman saksi, 

seorang saksi mengetahu mengenai adanya kecurangan akan mendapatkan 

hak perlindungan atas keaman pribadi, keluarga, dan juga harta benda yang 

dimilikinya. Dijelaskan juga bahwa saksi akan bebas dari ancaman terkait 

dengan kesaksian yang akan, sedang, atau yang telah diberikan. Lembaga 

Perlindungan Saksi dan Korban juga memberikan hak kepada saksi untuk 

memperoleh biaya hidup sementara hingga tempo perlindungan berakhir. 

Perlindungan bagi seorang saksi diperkuat dengan adanya Surat Edaran 

Mahkamah Agung Nomor 4 Tahun 2011 tentang Perlakuan terhadap Pelapor 

Tindak Pidana (whistleblower) dan Saksi Pelaku yang Bekerja Sama. 

Near dan Miceli (1985) menjelaskan bahwa seseorang yang 

mengungkapkan suatu tindakan yang dapat mempengaruhi perseorangan atau 

pun organisasi atas praktik ilegal, tidak bermoral, dan tidak sah yang 

dilakukan oleh seorang pegawai dibawah kendali pemberi kerja disebut 

whistleblowing. Untuk memperbaiki dan mencegah terjadinya suatu perilaku 

yang dapat merugikan organisasi adalah salah satu tujuan dari whistleblowing 

(Miceli et al., 2012). Pengungkapan tersebut dapat dilakukan oleh pegawai 

yang berada dalam organisasi tersebut maupun dari luar organisasi. Dalam 

penelitian ini berfokus pada pengungkapan yang dilakukan oleh anggota yang 

berada dalam organisasi tersebut. Menurut Rothschild dan Miethe (1999), 

bahwa dalam suatu organisasi whistleblower mendapat penolakan dari 

pegawai lain karena dianggap tidak loyal terhadap organisasi. Pegawai lain 

menganggap bahwa suatu kecurangan merupakan aib dan whistleblower 

dianggap sebagai pengkhiatan karena telah mengungkapkan kecurangan 

tersebut. Namun di sisi lain, tindakan yang dilakukan whistleblower untuk 

melaporkan kecurangan yang terjadi dapat menyelamatkan atas menurunnya 

kinerja organisasi. Tetapi melihat banyaknya resiko yang mungkin saja 

didapatkan oleh seorang whistleblower baik ancaman pribadi, keluarga, 

hingga pemecatan membuat pegawai enggan melaporkan kecurangan yang 

terjadi. Oleh karena itu, dalam mengungkapkan suatu tindak kecurangan yang 
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terjadi, seorang whistleblower membutuhkan motivasi dan keberanian yang 

tinggi. 

Banyak faktor yang mempengaruhi niat pegawai untuk menjadi 

whistleblower. Baik berdasarkan tingkat keseriusan kecurangan yang terjadi 

sampai dengan bagaimana organisasi tersebut menjamin keamanan bagi 

pegawainya. Keadilan organisasi dan kepercayaan pegawai kepada organisasi 

tempat mereka bekerja juga dapat mempengaruhi. Faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi niat pegawai untuk melakukan tindakan whistleblowing 

penting dilakukan agar organisasi dapat merangcang kebijakan dan sistem 

whistleblowing yang paling efektif (Bagustianto & Nurkholis, 2015). 

Salah satu faktor yang mempengaruhi niat pegawai menjadi 

whistleblower adalah tingkat keseriusan kecurangan. Dimana tingkat 

kecurangan sendiri merupakan faktor penting apakah pegawai akan 

melaporkan suatu tindak kecurangan atau tidak. Kecurangan yang bersifat 

tidak material mungkin saja tidak akan dilaporkan. Padahal kecurangan yang 

dinilai tidak terlalu serius jika selalu dibiarkan akan mengakibatkan kerugian 

yang besar untuk organiasi itu sendiri. Keseriusan kecurangan yang dilakukan 

oleh seseorang akan memicu dampak buruk bagi organisasi. Kerugian yang 

didapatkan oleh suatu organisasi juga bergantung dengan motivasi individu 

untuk melakakukan whistleblowing dalam mencegah atau menghentikan 

kerugian dengan dampak yang lebih besar. Penelitian mengenai 

whistleblowing berkaitan dengan tingkat keseriusan kecurangan untuk 

menangani pengendalian internal yang berkaitan dengan niat menjadi 

whistleblower. Penelitian terdahulu juga menunjukkan bahwa tingkat 

keseriusan kecurangan berpengaruh terhadap niat menjadi whistleblower 

Aliyah dan Marisan (2017), Sutrisni dan Coryanata (2018), Dianingsih dan 

Pratolo (2018), Safitri dan Silalahi (2019), Aida et al. (2019),  dan Primasari 

dan Fidiana (2020). Namun, dari hasil penelitian tersebut hasilnya masih 

berbeda-beda, ada yang berpengaruh maupun tidak. 

Faktor selanjutnya adalah retaliasi. Faktor ini menjelaskan bahwa 

setiap perilaku baik yang akan kita lakukan demi kebenaran melaporkan 
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tindakan kecurangan mungkin nantinya kita akan mendapat ancaman atas 

pelaporan tersebut. Ancaman tersebut bisa jadi berasal dari orang yang telah 

kita laporkan atau bahkan kepala organisasinya sendiri. Beberapa penelitian 

sebelumnya Aulia et al. (2019), Efendi dan Nuaraini (2019), dan (Della et al. 

(2020) melakukan penelitian dengan faktor retaliasi namun dengan uji 

hipotesis yang berbeda. Aulia et al., (2019) melakukan pengujian hipotesis 

berpengaruh negatif, sedangkan Efendi dan Nuaraini (2019) dan Della et al. 

(2020) melakukan pengujian dengan pengaruh yang positif. Dan hasil 

penelitian terdahulupun berbeda-beda. 

Selanjutnya mengenai faktor keadilan prosedural. Dalam menghadapi 

masalah pekerjaan yang berkembang saat ini, penerapan keadilan prosedural 

pada tingkat yang lebih tinggi mampu mendorong karyawan untuk keluar dari 

sikap diamnya (Tangirala & Ramanujam 2008). Peneliti terdahulu yang 

sudah meneliti tentang keadilan prosedural (Permana et al., 2017) dan (Jaya, 

2018) dan hasilnya memang menunjukkan bahwa keadilan suatu aturan 

dalam organisasi berpengaruh terhadap niat menjadi whistleblower. 

Dan faktor selanjutnya adalah kepercayaan pada organisasi. 

Bagaimana pegawai percaya atas organisasi dan dapat secara nyaman 

melakukan pekerjaanya dan akan menjadi sukarela demi organisasi yang 

dijalankan. Berkaitan dengan faktor sebelumnya, dijelaskan oleh Aryee et al., 

(2002) bahwa keadilan prosedural, keadilan distributif, dan keadilan 

interaksional dapat mempengaruhi kepercayaan dalam suatu organisasi, 

karena secara khusus keadilan dalam organisasi menumbuhkan rasa 

kepercayaan bagi pegawainya. Untuk faktor yang satu ini sangat jarang dikaji 

dalam suatu peneltian. Permana et al, (2017) merupakan salah satu yang 

meneliti tentang kepercayaan pada organisasi berpengaruh terhadap niat 

menjadi whistleblower. Dan hasilnya pun membuktikan bahwa benar 

kepercayaan pada organisasi memang berpengaruh terhadap niat pegawai. 

Dari faktor-faktor yang sudah dijelaskan, menghasilkan hasil yang 

tidak konsisten. Seperti yang telah dijelaskan diatas, ketidakkonsistenan 

penelitian terdahulu yang menghasilkan perbedaan itulah yang memerlukan 
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agar dilakukan penelitian kembali. Mengacu pada penelitian yang telah 

dilakukan terdahulu, masih dimungkinkan untuk meneliti variabel yang 

menyediakan mekanisme yang menghubungkan antara keadilan organisasi 

khususnya untuk keadilan prosedural dengan niat menjadi whistleblower dan 

kepercayaan terhadap organisasi, seperti pada penelitian yang dilakukan oleh 

Permana et al. (2017). Penelitian ini mencoba menggunakan kedua variable 

yang sama, namun dibedakan dengan adanya tambahan variabel baru yaitu 

tingkat keseriusan kecurangan dan retaliasi. 

Penelitian dilakukan pada Kantor Wilayah DJP Jakarta Pusat, Kantor 

Pelayanan Pajak sendiri telah menerapkan sistem whistleblowing sejak tahun 

2011 yang telah diatur dalam “Peraturan Direktorat Jendar Pajak Nomor 

PER-22/PJ/2011 tanggal 19 Agustus 2011” yang menjelaskan tentang 

Kewajiban Melaporkan Pelanggaran dan Penanganan Pelaporan Pelanggaran 

(Whistleblowing). Obyek yang akan diteliti adalah para pegawai pada Kantor 

Wilayah DJP di Jakarta Pusat. 

Berdasar pembahasan tersebut, maka penulis mengangkat suatu 

penelitian yang berjudul “PENGARUH TINGKAT KESERIUSAN 

KECURANGAN, RETALIASI, KEADILAN PROSEDURAL, DAN 

KEPERCAYAAN PADA ORGANISASI TERHADAP NIAT MENJADI 

WHISTLEBLOWER”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang, dapat diidentifikasi beberapa 

rumusan masalah  berikut: 

1. Apakah tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh terhadap niat 

menjadi whistleblower pada pegawai Kantor Wilayah DJP di Jakarta 

Pusat? 

2. Apakah retaliasi berpengaruh terhadap niat menjadi whistleblower pada 

pegawai Kantor Wilayah DJP di Jakarta Pusat? 
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3. Apakah keadilan prosedural berpengaruh terhadap niat menjadi 

whistleblower pada pegawai Kantor Wilayah DJP di Jakarta Pusat? 

4. Apakah kepercayaan pada organisasi berpengaruh terhadap niat menjadi 

whistleblower pada pegawai Kantor Wilayah DJP di Jakarta Pusat? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian dari rumusan masalah diatas adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh tingkat keseriusan kecurangan terhadap niat 

menjadi whistleblower pada pegawai Kantor Wilayah DJP di Jakarta 

Pusat 

2. Untuk mengetahui pengaruh retaliasi terhadap niat menjadi 

whistleblower pada pegawai Kantor Wilayah DJP di Jakarta Pusat 

3. Untuk mengetahui pengaruh keadilan prosedural terhadap niat menjadi 

whistleblower pada pegawai Kantor Wilayah DJP di Jakarta Pusat 

4. Untuk mengetahui pengaruh kepercayaan pada organisasi terhadap niat 

menjadi whistleblower pada pegawai Kantor Wilayah DJP di Jakarta 

Pusat 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 

sebagai berikut: 

1. Bagi akademisi, hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah literatur 

tentang tingkat keseriuan kecurangan, retaliasi, keadilan prosedural, 

kepercayaan pada organisasi, dan niat pegawai menjadi whistleblower 

pada organisasi sektor publik. Selain itu, hasil dari penilitian ini dapat 

dijadikan untuk bahan referensi bagi penelitian di masa mendatang. 

2. Bagi praktisi, hasil penelitian dapat dijadikan sebagai bahan masukan 

organisasi publik khususnya untuk Kantor Pelayanan Pajak dalam 
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mewujudkan organisasi yang bersih dari kecurangan korupsi, dan juga 

dapat memotivasi pegawai dalam menindak lanjuti tindakan kecurangan 

dengan cara melaporkan sebagai langkah awal dalam mendeteksi 

kecurangan yang mungkin terjadi di suatu organisasi dengan 

memperhatikan tingkat keseriusan kecurangan, retaliasi, keadilan 

prosedural, dan kepercayaan pada organisasi terhadap niat pegawai untuk 

menjadi whistleblower. 

 

1.5 Sistematika Pembahasan 

Sistematika penulisan penelitian ini akan dijelaskan seperti berikut ini. 

Penelitian terdiri dari 5 (lima) bab, yaitu BAB I sampai dengan BAB V. 

 

 

BAB I       :  Pendahuluan 

Bab ini terdiri dari pendahuluan yang menjelaskan tentang latar 

belakang dari penelitian, perumusan masalah, tujuan serta 

manfaat dari penelitian ini, dan juga sistematika penulisannya. 

BAB II      :  Kajian Teori 

Bab ini menjelaskan tinjauan pustaka yang dijabarkan terlebih 

dahulu melalui telaah teori yang digambarkan dalam penelitian 

ini, telaah penelitian sebelumnya, dan hipotesis-hipostesis yang 

diurakan kemudian dalam kerangka teoritis. 

BAB III    :  Metode Penelitian 

Bab ini mendeskripsikan tentang metodologi penelitian seperti 

penentuan populasi dan sampel, variabel-variabel penelitian 

beserta definisi operasionalnya, instrumen dalam penelitian, 

dimana lokasi dan waku yang digunakan dalam penelitian, 

prosedur yang digunakan dalam pengumpulan data, dan juga 

metode-metode dalam rangka analisis data. 



10 
 

BAB IV     : Analisis Data dan Hasil Penelitian 

Bab ini menjelaskan tentang analisis data yang berdasarkan 

analisis regeresi berganda, uji asumsi klasik, dan juga masing-

masing hipotesis dan juga pembahasannya. 

BAB V       : Penutup 

Bab ini berisikan kesimpulan yang menjabarkan intisari utama 

dari penelitian secara penyeluruh dan juga implikasi dan saran. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

Prosocial Organizational Behavior Theory 

Prosocial organizational behaviour theory (teori perilaku prososial) 

adalah perilaku yang betujuan untuk meningkatkan kesejahteraan individu, 

kelompok, atau oranisasi yang dilakukan oleh anggota dalam suatu organisasi 

(Brief & Motowidlo, 1986). Karena whistleblowing merupakan tingkah laku 

profesional yang dilakukan oleh pegawai, maka teori ini memperkuat untuk 

melakukan tindakan whistleblowing yang berfungsi untuk memberikan 

manfaat bagi organisasi dan juga manfaat bagi pengungkapnya itu sendiri 

(Marliza, 2018).  

Seorang whistleblower terdorong untuk melaporkan dugaan 

pelanggaran kepada pihak internal berdasarkan persepsi mengenai jenis 

pelanggaran yang terjadi, apakah pelanggaran tersebut relatif serius atau tidak 

dan juga dampak kerugian yang ditimbulkan akan mempengaruhi dirinya atau 

organisasi (Mohd Noor & Mansor, 2019; Near & Miceli, 2016). Dari 

penjelasan tersebut, hubungan antara prosocial organizational behavior 

theory dengan tingkat keseriusan kecurangan adalah jika tingkat kecurangan 

semakin materialitas maka akan semakin tinggi konsekuensi yang didapatkan. 

Konsekuensi tersebut berupa kerugian dan juga dapat membahayakan 

berbagai pihak. Sehingga dalam melakukan whistleblowing salah satu faktor 

pemicunya adalah tingkat pelanggaran (Wakerkwa et al., 2018). 

Intensitas moral merupakan suatu perilaku yang akan dilakukan oleh 

seorang individu, dimana baik dan buruknya dinilai berdasarkan pemikiran 

individu masing-masing (Setiawati, 2016). Maka dari itu, ketika intensi untuk 

melakukan whistleblowing meningkat, maka orang tersebut memiliki 

intensitas moral yang tinggi. Ketika seseorang memiliki intensitas moral yang 
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tinggi, maka ia memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi untuk melaporkan 

suatu tindakan kecurangan, dan juga sebaliknya, ketika intensitas moral 

seseorang rendah, maka ia tidak akan melaporkan suatu tindak kecurangan, 

karena tidak memiliki rasa tanggung jawab  (Nur & Hamid, 2018). 

Whistleblowing merupakan suatu tindakan yang memiliki manfaat 

untuk melindungi organisasi, memberantas korupsi, menimbulkan efek jera, 

dan menumbuhkan budaya antikorupsi yang menghasilkan manfaat pribadi 

seperti reputasi, reward, dan sebagainya. Oleh karena itu, untuk menjadi 

whistleblower, seorang individu harus memiliki komponen kognitif atau 

keyakinan (salien belief) (Bagustianto & Nurkholis, 2015). 

 

Teori Harapan (Epectancy Theory) 

Teori Harapan atau Teori Ekspektansi (Expectancy Theory of 

motivation) dikemukakan oleh Victor Vroom pada tahun 1964 (Robbins & 

Judge, 2015). Dasar logika teori ekspektansi adalah bahwa motivasi 

tergantung pada besar-kecilnya keinginan kita terhadap sesuatu dan menurut 

kita seberapa besar kemungkinan kita memperolehnya (Moorhead & Griffin, 

2013). 

Hubungan timbal balik antara apa yang dibutuhkan dari hasil suatu 

pekerjaan memiliki pengaruh terhadap seseorang untuk bekerja lebih giat 

dalam mengerjakannya merupakan penjelasan dari teori ini. Ketika suatu 

tindakan yang orang-orang lakukan akan mencapai suatu tujuan, maka 

mereka akan lebih termotivasi dalam mencapai tujuan tersebut, hal tersebut 

dijelaskan oleh Vroom (1964) dalam Koontz et al. (1990). 

Permana et al. (2017) menjelaskan bahwa teori harapan merupakan 

asumsi yang menjelaskan bahwa seseorang yang mempunyai keinginan untuk 

menghasilkan suatu karya pada waktu tertentu tergantung pada tujuan-tujuan 

khusus orang yang bersangkutan dan juga pemahaman seseorang tersebut 

tentang nilai suatu prestasi kerja sebagai alat untuk mencapai tujuan tersebut. 

Teori ini menjelaskan bahwa harapan merupakan salah satu tindakan yang 

mendasari pergerakan seseorang. Karena tujuan yang diinginkan oleh 
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seseorang akan tercapai dengan adanya kerja keras. Teori ini juga 

menjelaskan bahwa seseorang akan memaksimalkan usahanya agar mencapai 

tujuan yang diinginkan. 

Dan salah satu yang memiliki peran penting dalam mengarahkan 

tindakan adalah niat. Untuk mengarahkan suatu tindakan, maka timbul 

hubungan antara pertimbanan yang mendalam menjadi keyakinan dan akan 

menjadi keingan yang timbul dari individu untuk melakukan tindakan 

tersebut. Berdasarkan penjelasan sebelumnya bahwa dalam melakukan 

tindakan dan berperilaku tertentu, niat merupakan kesungguhan yang timbul 

dari individu untuk melakukan tindakan tersebut (Permana et al., 2017). 

2.1.1. Niat Menjadi Whistleblower 

2.1.1.1 Niat 

Dalam berperilaku tertentu, niat merupakan komponen 

yang dimiliki tiap individu. Dimasa mendatang, niat merupakan 

kebulatan dari suatu tekad yang dimiliki seseorang untuk 

melakukan perilaku tertentu (Icek, 1991) dan (Bandura, 1986). 

Harapan juga merupakan salah satu penggerak yang mendasari 

timbulnya niat dan menjadi motivasi seorang individu untuk 

mempunyai niat dalam mewujudkan harapan dan tujuannnya 

dengan memaksimalkan perilakunya untuk mencapai tujuan 

akhirnya. 

Dalam mengarahkan suatu tindakan, niat memiliki 

peranan penting. Untuk mengarahkan suatu tindakan, maka timbul 

hubungan antara pertimbangan yang mendalam menjadi keyakinan 

dan akan menjadi keingan yang timbul dari individu untuk 

melakukan tindakan tersebut. Berdasarkan penjelasan sebelumnya 

bahwa dalam melakukan tindakan dan berperilaku tertentu, niat 

merupakan kesungguhan yang timbul dari individu untuk 

melakukan tindakan tersebut (Permana et al., 2017). 
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2.1.2. Definisi Whistleblowing dan Whistleblower 

Near dann Miceli (1985) mendefinisikan whistleblowing 

merupakan tindakan  yang dilakukan oleh anggota organisasi 

terhadap suatu tindakan yang dapat mempengaruhi perseorangan 

atau organisasi karena terjadinya suatu peraktik ilegal, tidak 

bermoral, atau tidak sah dibawah kendali pemberi. Di Indonesia, 

whistleblowing didefinsikan menurut Surat Edaran MenPANRB 

Nomor.08/M.PAN-RB/06/2012 yaitu sebagai mekanisme untuk 

menyampaikan pengaduan atas suatu tindakan yang akan terjadi 

maupun yang telah terjadi yang melibatkan orang lain atas tindak 

pidana korupsi yang dilakukan pada tempat bekerja. Ada banyak 

penelitian yang telah dilakukan guna mencari faktor-faktor yang 

mempengaruhi seseorang untuk melakukan whistleblowing dengan 

menggunakan minat whistleblowing sebagai pengukurnya. Minat 

whistleblowing berbeda dengan tindakan whistleblowing aktual 

karena minat muncul sebelum tindakan whistleblowing aktual, atau 

dapat dikatakan perlu adanya minat whistleblowing untuk membuat 

tindakan whistleblowing aktual terjadi (Winardi, 2015). 

Sedangkan whistleblower adalah “seseorang yang 

melaporkan tentang tindakan yang terindikasi tindak pidana 

korupsi di tempat ia bekerja dan mempunyai informasi yang 

dibutuhkan atas tindakan tersebut kecurangan tersebut”. Karena 

tindakan whistleblowing dilakukan guna untuk mengungkapkan 

kecurangan yang terjadi dalam suatu organisasi atau perusahaan 

dan sangat diperlukan agar dapat menciptakan Good Corporate 

Governance yang baik. Namun pengungkapan kecurangan pada 

umunya menimbulkan konsekuensi yang tidak diinginkan oleh si 

pengungkap kecurangan (whistleblower) tersebut, seperti 

kehilangan pekerjaan, balas dendam, dan isolasi dalam bekerja. 

Karena itu untuk menjadi whistleblower tidaklah mudah karena 
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pihak whistleblower akan menghadapi dilemma etis antara harus 

“meniup pluit” atau membiarkan kecurangan tersebut tetap 

tersembunyi (Bagustianto, 2014). 

2.1.2.1 Sistem Whistleblowing 

Sistem pengungkapan whistleblowing terbagi menjadi dua 

jenis, yatiu whistleblowing eksternal dan whistleblowing internal. 

Dimana whistleblowing eksternal dilakukan oleh organisasi lain 

yang mengoreksi suatu tindakan yang menyimpang pada suatu 

organisasi. Sedangkan whistleblowing internal merupakan 

pengungkapan kecurangan yang dilakukan oleh individu yang 

berada dalam organisasi tersebut (Near & Miceli, 1985). Dalam 

pelaksanaanya, whistleblowing internal lebih menguntungkan bagi 

organisasi karena tidak akan kehilangan reputasi atau kerugian 

lainnya dan juga lebih disukai oleh pegawai karena lebih mudah 

dalam menangani solusi atas masalah yang timbul (Near & Miceli, 

1985). Oleh karena itu, penelitian ini lebih mengutamakan sistem 

whistleblowing internal. 

2.1.2.2 Sistem Whistleblowing di Direktorat Jendral Pajak 

Sejak tahun 2011 Direktorat Jendral Pajak telah 

menerapkan sistem whistleblowing dan berhasil membuat peraturan 

terkait sistem whistleblowing karena dalam penerapannya berhasil 

pada institusi tingkat eselon I dan menjadi yang pertama. 

Mekanisme sistem tersebut dibuat dan diatur dalam Peraturan 

Direktorat Jendral Pajak Nomor PER-22/PJ/2011 tanggal 19 

Agustus 2011 tentang Kewajiban Melaporkan Pelanggaran dan 

Penanganan Pelaporan Pelanggaran (Whistleblowing). Dalam 

lingkup Direktorat Jendral Pajak diterapkan sistem untuk 

pencegahan pelanggaran dan juga penanganannya yang berupa 

whistleblowing system. 
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Jenis kriteria pengaduan yang akan ditangani berdasarkan 

pendoman sistem whistleblowing yaitu: pelayanan tidak 

memuaskan, minimnya sarana kantor, indisipliner PNS, serta 

kecurangan perpajakan. DJP menerapkan sistem whistleblowing 

agar mewujudkan kepatuhan internal yang baik, dimana DJP juga 

memerlukan sistem antisipasi, pendeteksian dini, serta tindak lanjut 

yang efektif untuk mengidentifikasi adanya pelanggaran yang 

mungkin dilakukan oleh pegawai. Harapan Ditjen Pajak adalah, (1) 

pegawai pajak tetap memegang teguh nilai-nilai kementerian 

keuangan, (2) bekerja sebaik mungkin dengan semangat yang 

tinggi, serta (3) melaporkan jika terjadi penyimpangan yang 

dilakukan sesama pegawai Ditjen Pajak. 

Dirjen Pajak menganut tiga azas untuk penerapan sistem 

whistleblowing, yaitu: 

1. Pencegahan dini tindakan pelanggaran (Azas Prevention) 

Asas pencegahan dilakukan ketika seorang pegawai 

telah melakukan tindak kecurangan dan dilakukan sosialisasi, 

maka pegawai tersebut akan merasa tidak nyaman dan juga 

akan merasa takut karena mendapat ancaman mengenai 

hukuman yang berat. 

2. Mendorong antusiasme whistleblower (Azas Early Detection) 

Ketika pegawai akan melakukan pelaporan yang 

terjadi di Direktorat Jendral Pajak berdasarkan indikasi 

kecurangan yang diketahui, maka pegawai tersebut akan 

dijamin kerahasiaan, perlindungan, laporan akan ditindak 

lanjuti, dan juga akan diberikan penghargaan atas 

keberaniannya. 

3. Tindak lanjut yang efektif (Azas Proper Investigation) 

Bagi pegawai yang bertindak secara curang maka 

akan ditindaklanjuti sesuai peraturan dengan mengutamakan 

pidana secara fiskal. DJP juga berwenang untuk menegakkan 
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hukuman disiplin ataupun menindaklanjuti kepada pihak yang 

berwenang di luar DJP. Untuk mencegah terjadinya fitnah, 

maka hasil pelaporan investigasi akan dikomunikasikan 

kepada terlapor. 

Informasi yang disampaikan oleh pelapor sehubungan 

dengan sedang atau telah terjadinya pelanggaran atau masih 

bersifat dugaan merupakan pengaduan yang dimaksudkan 

dalam SE Dirjen Nomor : SE-11/PJ/2012. Dalam melakukan 

pengaduan, terdapat dua cara, yaitu: 

a) Metode langsung, yang berarti bertatap muka dengan 

karyawan Help Desk pada Direktorat Kepatuhan Internal 

dan Trasnformasi Sumber Daya aparatur (KITSDA) 

b) Metode tidak langsung, yaitu melalui saluran-saluran 

pengaduan yang disediakan misal telepon, website, email 

dan faksimili yang khusus diperuntukkan bagi 

whistleblowing. 

Sebagai bukti komitmen menjalani sistem ini, Ditjen Pajak 

telah membangun instrumen pendukung. Misalnya, adanya aplikasi 

intranet kepegawaian yang bisa digunakan untuk melaporkan 

penyimpangan dengan jaminan identitasnya akan dirahasiakan. 

Bahkan Ditjen Pajak juga membuat database Penanganan 

Pengaduan Internal Direktorat KITSDA, serta menerbitkan Surat 

Keputusan Direktur Jenderal Pajak terkait pembentukan Tim 

Pengkaji Pemberian Penghargaan Bagi Pelapor. 

Untuk pelapor yang melaporkan tidak berdasrkan bukti-

bukti yang mencukupi atau palsu akan dikatakan sebagai fitnah dan 

akan diberi sanksi serta tidak mendapatkan jaminan kerahasiaan 

sebagai perlindungan bagi pelapor, hal tersebut sesuai dengan 

kebijakan yang telah diterapkan oleh DJP. Karena setelah 

melakukan pelaporan atas tindakan kecurangan, pelapor akan 

diberikan Nomor Identitas Pengaduan, nomor tersebut diberikan 
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secara otomatis oleh SIPP untuk menghindari adanya pengaduan 

ganda yang akan dicek oleh petugas yang berwajib. Setelah itu, 

laporan akan secara otomatis tercatat pada menu Sistem Informasi 

Keuangan Kepegawaian dan Aktiva (SIKKA) Direktorat Jenderal 

Pajak. 

2.1.3. Tingkat Keseriusan Kecurangan 

Adanya suatu pelanggaran baik berupa keuangan maupun bukan 

keuangan merupakan dampak yang timbul akibat adanya keseriusan 

kecurangan(Lestari & Yaya, 2017). Tingkat keseriusan kecurangan dapat 

diartikan berbeda-beda menurut tiap anggota. Ketika tingkat kecurangan 

cukup serius maka anggota organisasi akan mengungkapkan dugaan 

kecurangan tersebut (Near & Miceli, 1985). Dampak yang ditimbulkan 

juga akan lebih besar jika kecurangan yang terjadi sangat tinggi 

dibandingkan dengan kecurangan yang tingkat keseriusannya rendah 

(Winardi, 2015). 

Besar kecilnya wrongdoing yang terjadi pada suatu organisasi 

akan mempengaruhi kepada kerugian yang akan didapatkan oleh 

organisasi (Winardi, 2015). Kerugian tersebut merupakan tanggung 

jawab yang dimiliki oleh para pegawai untuk melindungi tempat 

kerjanya dari kecurangan. Meskipun tanggapan tiap anggota berbeda-

beda terhadap tingkat keseriusan yang terjadi, tanggapan mengenai 

tingkat keseriusan kecurangan selain berkaitan dengan besarnya nilai 

kecurangan juga berkaitan dengan jenis kecurangan yang terjadi. Tingkat 

keseriusan kecurangan merupakan faktor pertama untuk menilai apakah 

whistleblowing yang dilakukan sudah adil. Tingkat keseriusan 

kecurangan mungkin akan membuat perbedaan pendapat dari sikap orang 

yang akan melaporkan kecurangan. Jadi, tingkat keseriusan kecurangan 

harus diperhatikan dengan seksama, karena secara tidak langsung tingkat 

keseriusan kecurangan dapat menjadi satu faktor penting. 
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Besarnya nilai wrongdoing atau kesalahan akibat kecurangan 

yang terjadi dapat diukur dengan konsep materialitas dalam konteks 

akuntansi oleh tiap anggota organisasi terhadap persepsi tingkat 

keseriusan kecurangan (Schultz et al., 1993) dan (Menk, 2011). Maka 

dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat keseriusan kecurangan 

yang dapat mengakibatkan kerugian yang besar maka semakin tinggi niat 

untuk whistleblowing (Lestari & Yaya, 2017; Marliza, 2018). 

2.1.4. Retaliasi 

Retaliasi adalah sebuah ancaman pembalasan dendam dari pihak 

yang melakukan pelanggaran kepada pihak yang melaporkan. Retaliasi 

merupakan salah satu akibat buruk dari whistleblowing (Putri, 2012). 

Tingkat retaliasi ini sangat berpengaruh terhadap intensi seseorang untuk 

melakukan whistleblowing. Tingkat retaliasi yang tinggi akan membuat 

individu takut untuk melaporkan pelanggaran. 

Retaliasi merupakan respon atau balasan atas pelaporan yang 

dilakukan oleh karyawan yang dilakukan oleh organisasi dengan cara 

mengancam atau benar-benar mengambil tindakan yang dapat merugikan 

kesejahteraan karyawan karena adanya konflik antara organisasi dengan 

karyawan (Rehg et al., 2008). Menurut Regh, motif dendam seringkali 

melatar belakangi untuk melakukan retaliasi, namun terkadang juga 

tidak.  

Secara eksplisit retaliasi merupakan tindakan antara mengambil 

tindakan yang tidak diinginkan terhadap seorang karyawan atau tidak 

melakukan tindakan yang tidak diinginkan (Keenan, 2002). Retaliasi 

sendiri dapat didefinisikan sebagai suatu tindakan yang melawan 

whistleblower, karena telah melakukan tindakan pelaporan atas 

pelanggaran, baik yang dilakukan oleh pelapor internal maupun 

eksternal. Bentuk dari tindakan tidak menyenangkan terdapat berbagai 

macam bentuk, mulai dari pengancaman, pengucilan, penurunan jabatan, 

pemutusan hubungan kerja, dan lain sebagainya. Selain mengancam diri 
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whistleblower, retaliasi juga terkadang mengancam pihak keluarga dan 

orang terdekat pelapor. Retaliasi mungkin didorong oleh keinginan 

organisasi atau seseorang untuk mencegah whistleblower untuk 

mengungkapkan suatu kecurangan (Rianti, 2017). 

Retaliasi terbagi menjadi dua jenis yaitu retaliasi kerja dan 

retaliasi sosial (Svensson & van Genugten, 2013). Contoh dari retaliasi 

kerja yaitu ketika akan menghukum seorang karyawan, seorang atasan 

atau organisasi menggunakan kekuatan formalnya. Sedangkan retaliasi 

sosial tidak menggunakan kekuatan formalnya, melainkan kekuatan 

sosial yang berhubungan dengan lingkungan sosial atau lingkungan 

sekitar dari karyawan tersebut (Cortina & Magley, 2003). 

Dalam melakukan tindakan whistleblowing, retaliasi merupakan 

bagian penting dalam pengambilan keputusan (Liyanarchchi & Newdick, 

2009). Kepribadian individu, lingkungan yang mengelilingi individu, dan 

takut akan pembalasan adalah ciri-ciri yang mempengaruhi seseorang 

untuk memutuskan dalam melakukan whistleblowing. 

2.1.5. Keadilan Prosedural 

Keadilan organisasi merupakan bagian dari keadilan organisasi. 

Menurut Deutsch (1975), menjelaskan bahwa keadilan organisasi dibagi 

dalam tiga tipe, yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural, dan 

keadilan interaksional. Ketika seorang pegawai melakukan suatu 

tindakan dan organisasi dapat memperlakukannya dengan adil, itu 

merupakan gambaran dari keadilan organisasional (Moorman, 1991). 

Lalu Leventhal (1976) menjelaskan bahwa dalam melaporkan 

tindakan whistleblowing berkaitan dengan keadilan prosedural karena 

adanya peraturan dan kebijakan dalam suatu organisasi. Yang mengatur 

mengenai pendistribusian hasil-hasil dan sumber daya yang dimiliki oleh 

organisasi pada karyawannya mengacu pada aturan atau suatu prosedur 

keadilan prosedural. Secara umum peneliti-peneliti menyimpulkan dua 

penjelasan secara teoritis yang menjadi dasar pengaruh keadilan 
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prosedural pada hubungannya dengan proses psikologis, yaitu persepsi 

kontrol dan komponen-komponen struktural (Gilliland, 1993). Persepsi 

kontrol dapat diartikan bahwa keadilan pada prosedur dan kebijakan 

yang dimiliki organisasi tercipta pada saat seorang individu mempunyai 

pengaruh dan kesempatan yang sama dalam proses penetapan kebijakan 

dan berkesempatan untuk menawarkan sebuah masukan (Thibaut & 

Walker, 1975). Keadilan prosedural dari segi komponen strukturalnya 

merupakan suatu keadaan yang mencerminkan sejauh mana adanya 

aturan-aturan prosedural yang ada, ditaati ataupun dilanggar (Gilliland, 

1993dalam Gilliland, 1993). 

2.1.6. Kepercayaan pada Organisasi 

Ketika seorang individu akan merasa bahwa tujuan, norma, serta 

nilai-nilai sama dan layak untuk diidentifikasi sebagai keyakinan yang 

menyeluruh terkait dengan tindakan komunikasi dan perilaku dalam hal 

kejujuran, keterbukaan, kehandalan, dan kepedulian dapat didefinisikan 

sebagai kepercayaan (Shockley-Zalabak et al., 2010). Definisi lain 

dijelaskan oleh Deutsch (1975), suatu tindakan yang berdasarkan dari 

kata-kata, tindakan, maupun keputusan yang dikeluarkan oleh pihak lain 

dari suatu keyakinan dan kemauan dari seorang individu. 

Dalam hal komunikasi dan perilaku yang dilakukan organisasi 

terhadap seorang individu dapat digambarkan bahwa kepercayaan 

menjadi salah satu keyakinan yang menyeluruh terkait dengan 

kompetensi suatu organisasi (Shockley-Zalabak et al., 2010). Menurut 

Shockley-Zalabak et al. (2010) dijelaskan bahwa prediktor kepercayaan 

yang paling kuat dan stabil ada 5 dimensi yaitu : 

1. Kompetensi (Competence) 

Dalam menghadapi tantangan-tantangan yang ada di sekitarnya, 

organisasi memiliki kemampuan untuk menggunakan 

kepemimpinan, keputusas, kapabilitas, kualitas maupun strategi. 

2. Keterbukaan dan kejujuran (Openness and Honesty) 
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Dalam pengambilan keputusan-keputusan yang terkait dengan 

pekerjaan, organisasi mampu mengkomunikasikan suatu masalah 

yang terjadi. Keterbukaan dan kejujuran dari suatu organisasi 

merupakan ciri untuk mudahnya mendapatkan informasi. 

3. Peduli terhadap pemangku kepentingan (Concern for Stakeholder) 

Kesejahteraan dan kemajuan kepentingan suatu individu 

menandakan kepedulian sebuah organisasi, ini merupakan cerminan 

bahwa organisasi peduli terhadap stakeholdernya. 

4. Kehandalan (Reliability) 

Kehandalan merupakan kemantapan dalam berperilaku untuk 

membangun suatu kepercayaan yang diperlukan dalam waktu yang 

tidak pasti serta konsistensi dalam bertindak maupun berkata-kata 

serta perbuatan. 

5. Identifikasi (Identification) 

Suatu kesamaan nilai-nilai yang utama sebagian besar berdasar pada 

sebuah koneksi atau hubungan antara organisasi dengan individu. 

Nilai-nilai yang dibuktikan dalam perilaku organisasi akan 

mencerminkan nilai-nilai individu berdasarkan kepercayaan. 

Identifikasi terwujud apabila seorang individu mempercayai bahwa 

nilai-nilai mereka tercermin dalam nilai-nilai yang dibuktikan dalam 

perilaku organisasi. 

 

2.2 Review Kajian Terdahulu 

Beberapa penelitiaan terdahulu yang telah dilakukan dalam rangka 

meneliti tentang niat pegawai menjadi whistleblower yang dipengaruhi 

beberapa faktor. Diantaranya adalah tingkat keseriusan kecurangan, retaliasi, 

keadilan prosedural dan kepercayaan pada organisasi. Dapat dijelaksan dalam 

telaah kajian berikut ini: 
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Penelitian Tingkat Keseriusan Kecurangan 

Variabel tingkat keseriusan kecurangan telah dilakukan oleh beberapa 

peneliti terhadulu diantaranya yaitu Aliyah dan Marisan, 2017., Sutrisni dan 

Coryanata, 2018., Dianingsih dan Pratolo, 2018, Safitri dan Silalahi, 2019., 

Aida et al., 2019, dan Primasari dan Fidiana, 2020.  

Terkait penelitian tentang tingkat keseriusan kecurangan yang 

dilakukan oleh Aliyah dan Marisan (2017) yaitu untuk menentukan pengaruh 

dari tingkat keseriusan kecurangan dengan faktor pengaruh lainnya seperti 

sikap dan personal cost sebagai pengaruh minat pegawai melakukan 

whistleblowing dengan tambahan variabel moderating yaitu reward model. 

Penelitian ini dilakukan kepada Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang bekerja 

pada 30 SKPD di Kabupaten Jepara. Dan hasil dari penelitian ini adalah 

variabel personal cost dan tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh 

signifikan terhadap minat pegawai melakukan tindakan whistleblowing, 

sedangkan variabel sikap dan komitmen organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap minat pegawai melakukan tindakan whistleblowing. 

Adapun varabel reward model tidak mampu memoderasi pengaruh keempat 

variabel independen tersebut terhadap minat pegawai melakukan tindakan 

whistleblowing. 

Lalu di tahun 2018 terdapat penelitian yang dilakukan oleh Sutrisni 

dan Coryanata (2018)  dan juga Dianingsih dan Protolo (2018). Keduanya 

melakukan penelitian yang sama tentang tingkat kesriusan kecurangan, tetapi 

faktor pendukung lainnya dan juga objek yang dikaji berbeda. Sutrisni dan 

Coryanata (2018) meneliti tentang intensi menjadi whistleblowing dengan 

faktor-faktor pengaruhnya yaitu sikap, komitmen organisasi, personal cost, 

tingkat keseriusan kecurangan dan tekanan ketaatan. Objek yang dikaji dalam 

penelitian ini adalah pengelola laporan keuangan di Universitas Bengkulu. 

Karena sistem pengujian menggunakan contoh kasus, maka hasil penelitian 

yang dihasilkan berbeda. Dan hasil dari penelitian ini adalah pada kasus 

pertama hanya sikap terhadap whistleblowing yang berpengaruh positif 

terhadap minat pengelola keuangan melakukan tindakan whistleblowing 
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sedangkan 4 variabel yang lain tidak berpengaruh. Sedangkan pada kasus 

kedua sikap terhadap whistleblowing dan tekanan ketaatan berpengaruh 

positif terhadap minat pengelola keuangan melakukan tindakan 

whistleblowing sedangkan variabel komitmen organisasi, personal cost, 

tingkat keseriusan kecurangan tidak berpengaruh terhadap minat pengelola 

keuangan melakukan tindakan whistleblowing. Diskusi terhadap implikasi 

hasil penelitian dan keterbatasannya juga telah dilakukan. Lalu selanjutnya 

penelitian yang dilakukan pada tahun yang sama oleh (Dianingsih & Pratolo, 

2018) yang melakukan penelitian dengan tujuan untuk menguji secara 

empiris determinan whistleblowing yang terdiri dari tingkat keseriusan 

kecurangan, self efficacy, dukungan organisasi dan locus of commitment 

sebagai variabel intervening. Objek dalam penelitian ini adalah Pegawai 

Negeri Sipil di linkungan Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia 

perwakilan Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta dan Pegawai Negeri Sipil 

di lingkungan Pemerintah Kota serta Kabupaten. Dan hasil dari penelitian ini 

adalah tingkat keseriusan kecurangan, self efficacy dan dukungan organisasi 

tidak berpengaruh terhadap intensi untuk melakukan tindakan whistleblowing 

dengan locus of commitment sebagai variabel intervening. 

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Safitri dan Silalahi, (2019) dan 

juga Aida et al., (2019). Safitri dan Silalahi, (2019) melakukan penelitian 

tentang tingkat keseriusan kecurangan dengan faktor pendukung lainnya yaitu 

sikap, komitmen organisasi, intensitas moral, dan personal cost terhadap 

minat menjadi whistleblowing. Penelitian ini dilakukan untuk membuktikan 

secara empiris terhadap Satuan Kerja Perangkat Desa (SKPD) Kabupaten 

Kuantan Sengingi yang berasal dari 443 unit kerja yang berbeda. Lalu hasil 

dari penelitian ini adalah menunjukkan bahwa secara parsial sikap terhadap 

whistleblowing, komitmen organisasi, intensitas moral, personal cost dan 

tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh signifikan terhadap minat 

Aparatur Sipil Negara untuk melakukan tindakan whistleblowing. Selanjutnya 

di tahun yang sama ada Aida et al., (2019) juga melakukan penelitian tentang 

tingkat keseriusan kecurangan, tetapi faktor lain yang mepengaruhi sedikit 
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berbeda. Pada penelitian ini faktor pengaruh lainnya hanya komitmen 

organisai, personal cost, dan sikap. Objek penelitiannya adalah Pegawai 

Negeri Sipil di Universitas Negeri Padang. Dari penelitian ini menunjukan 

bahwa komitmen organisasi dan tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh 

positif teradap minat PNS melakukan tindakan whistleblowing. Sedangkan 

untuk variabel personal cost dan sikap terhadap whistleblowing tidak 

berpengaruh positif terhadap minat PNS melakukan tindakan whistleblowing. 

Dan panelitian terbaru dilakukan oleh Primasari dan Fidiana (2020) 

yang meneliti tentang tingkat keseriusan kecurangan dengan faktor lain yang 

mempengaruhi adalah intensitas moral dan komitmen professional. Penelitian 

ini dilakukan pada pegawai Badan Pendapatan Daerah Jawa Timur Kota 

Surabaya. Dan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa intensitas moral, 

komitmen profesional, dan tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh positif 

terhadap niat untuk whistleblowing. Hal ini menunjukkan bahwa intensitas 

moral dapat menjadi kontrol perilaku dalam mengambil keputusan untuk 

whistleblowing. Selain itu, komitmen profesional atau rasa dedikasi yang 

tinggi terhadap profesinya seiring dengan standar etika dapat mengambil 

sikap untuk menghindari adanya kecurangan yang terjadi dan seriusnya 

tindakan kecurangan yang sangat berpotensi merugikan lembaga akan 

meningkatkan niat untuk melakukan whistleblowing. Hal ini menunjukkan 

bahwa besar dan seriusnya tindakan kecurangan yang sangat berpotensi 

merugikan lembaga dan bahkan pada negara, maka tentunya hal ini yang 

semakin mendorong setiap karyawan untuk melakukan tindakan 

whistleblowing. Karena nantinya, perusahaan akan terkena dampak berupa 

kerugian yang bersifat besar dan serius. 

 

Penelitian Retaliasi 

Variabel selanjutnya adalah retaliasi. Variabel ini sudah pernah diteliti 

terlebih dahulu oleh (Aulia et al., 2019., Efendi dan Nuaraini 2019,. dan 

(Della , R et al., 2020). Ketiganya melakukan penelitian tentang pengaruh 

retaliasi terhadap minat sebagi whistleblower. Namun hasilnya berbeda. 
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Seperti yang dilakukan oleh Aulia et al., (2019) dan juga Efendi dan Nuaraini 

(2019), keduanya melakukan penelitian yang sama dengan objek yang 

berbeda maka hasilnyapun berbeda pula. 

Aulia et al., (2019) melakukan penelitian tentang retaliasi dengan 

faktor lain yang mempengaruhi adalah budaya organisasi dan komitmen 

organisasi. Objek yang dikaji adalah Pegawai Negeri Sipil yang bekerja di 

KPP Pratama Purwoketo. Dari penelitian ini membuktikan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif terhadap intensi whistleblowing. Komitmen 

organisasi berpengaruh positif terhadap intensi whistleblowing, serta retaliasi 

berpengaruh negatif terhadap intensi whistleblowing. Retaliasi menunjukan 

hasil yang negatif, maka membuktikan bahwa tingkat retaliasi tidak 

mempengaruhi niat pegawai untuk melakukan whistleblowing. Lalu 

penelitian yang dilakukan oleh Efendi dan Nurani (2019) melakukan 

penelitian yang sama tentang retalisai namun dengan faktor yang berbeda, 

seperti pengaruh perlindungan hukum, orientasi etika idealism, dan orientasi 

etika relativisme. Penelitian ini dilakukan terhadap mahasiswa Universitas 

Negeri di Provinsi Aceh. Hasil dari penelitian tersebut adalah perlindungan 

hukum, idealisme, relativisme, dan retaliasi berpengaruh secara bersama-

sama (simultan) terhadap intensi whistleblowing. Sedangkan jika pengujian 

individu, perlindungan hukum dan idealisme berpengaruh secara parsial, dan 

relativisme dan retaliasi tidak berpengaruh secara parsial terhadap intensi 

whistleblowing. 

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Della et al. (2020) untuk 

mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku whistleblowing 

karyawan di Alfamart. Faktor lain selain retaliasi adalah sikap, norma 

subyektif, dan persepsi kontrol. Hasil penelitian menyimpulkan: pertama, 

sikap, norma subyektif dan persepsi kontrol atas perilaku memiliki pengaruh 

signifikan terhadap niat whistleblowing. Kedua, retaliasi tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap niat whistleblowing. Ketiga, niat 

whistleblowing dan persepsi kontrol perilaku mempengaruhi perilaku 
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whistleblowing. Terakhir, persepsi kontrol perilaku memiliki efek signifikan 

pada perilaku whistleblowing melalui niat whistleblowing. 

 

Penelitian Keadilan Prosedural 

Variabel selanjutnya adalah keadilan prosedural. Variabel ini 

merupakan variabel yang jarang diteliti. Penelitian terdahulu yang saya 

temukan terkait keadilan prosedural dilakukan oleh (Permana et al., 2017, dan 

Jaya, 2018). Penelitian yang dilakukan oleh Permana et al. (2017) yaitu untuk 

membuktikan bahwa keadilan prosedural dan faktor lain yang berpengaruh 

yaitu keadilan distribusi, keadilan interaksional dengan variabel mediasi yaitu 

kepercayaan organisasi dan pemimpin. Penelitian ini dilakukan di 8 KPP 

Kota semarang. Hasil penelitian ini adalah pada hubungan langsung, variabel 

keadilan distributif, prosedural dan interaksional berpengaruh signifikan 

positif terhadap kepercayaan pada organisasi dan pimpinan, sedangkan 

kepercayaan pada organisasi dan pimpinan juga berpengaruh signifikan 

positif terhadap niat menjadi whistleblower, namun hanya keadilan distributif 

yang tidak berpengaruh langsung terhadap niat menjadi whistleblower, 

sedangkan keadilan prosedural dan interaksional berpengaruh. Pada 

hubungan mediasi, kepercayaan pada organisasi dan pimpinan hanya 

memediasi hubungan antara keadilan prosedural dan interaksional terhadap 

niat menjadi whistleblower. 

Lalu penelitian yang dilakukan oleh Jaya (2018) tentang keadilan 

prosedural namun dengan faktor pengaruh lain yang berbeda yaitu gaya 

kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja. Penelitian ini dilakukan 

kepada seluruh karyawan di Yogyakarta yang berjumlah 88 orang. Dan hasil 

analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang positif dan 

signifikan keadilan prosedural, gaya kepemimpinan transformasional dan 

motivasi kerja terhadap loyalitas karyawan.  
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Penelitian Kepercayaan pada Organisasi 

Variabel lain yang mempengaruhi minat pegawai untuk menjadi 

whistleblower adalah kepercayaan pada organisai. Variabel ini juga jarang 

digunakan dalam melakukan penelitian. Salah satu pneliti yang menggunakan 

variabel ini adalah Permana et al. (2017) dengan menggunakan kepercayaan 

pada organisasi sebagai variabel independen dan juga variabel moderasi. 

Faktor lain yang mempengaruhi penelitian ini adalah keadilan distribusi, 

keadilan interaksional, keadilan prosedural, dan kepercayaan pada pemimpin. 

Penelitian ini dilakukan kepada pegawai di KPP Kota Semarang. Dari 

penelitian ini menunjukkan bahwa kepercayaan pada organisasi berpengaruh 

positif terhadap niat menjadi whistleblower. Dan sebagai variabel mediasi, 

kepercayaan pada organisasi dan pimpinan hanya memediasi hubungan antara 

keadilan prosedural dan interaksional terhadap niat menjadi whistleblower. 

 

2.3 Hipotesis 

Hipotesis penelitian merupakan sebuah pernyataan sementara atau 

dugaan yang paling memungkinkan dan masih dicari kebenarannya. 

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

2.3.1. Pengaruh Tingkat Keseriusan Kecurangan terhadap Niat Sebagai 

Whistleblower 

Menurut Winardi (2015) seseorang akan mempertimbangkan 

akibat yang ditimbulkan dari suatu kecurangan sebelum melakukan 

tindakan atas kecurangan tersebut. Tingkat keseriusan kecurangan 

dapat berupa persepsi bagaimana seseorang menaruh tingkatan 

tentang permasalahan. Dan juga tentang bagaimana seseorang 

memandang dampak negatif yang mungkin ditimbulkan oleh masalah 

yang terjadi. Organisasi juga akan terkena dampak kerugian yang 

lebih besar dari wrongdoing yang lebih serius dibandingkan dengan 
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yang kurang serius. Hal tersebut sesuai dengan Teori Prosocial yang 

dijelaskan oleh (Brief & Motowidlo, 1986) mendefinisikan prosocial 

organizational behavior sebagai perilaku/tindakan yang dilakukan 

oleh anggota sebuah organisasi terhadap individu, kelompok, atau 

organisasi yang ditujukan untuk meningkatkan kesejahteraan individu, 

kelompok, atau organisasi tersebut. 

Terdapat dua kemungkinan arah hubungan tingkat keseriusan 

kecurangan terhadap whistleblowing, yaitu: 

a. Berpengaruh positif. Semakin besar nilai atau dampak kecurangan 

yang diketahui maka semakin besar rasa tanggungjawab anggota 

organisasi untuk mengungkapkannya atau sebaliknya. 

b. Berpengaruh negatif. Tingkat kecurangan yang selalu signifikan 

dapat memperbesar risiko whistleblowing, sehingga perilaku 

whistleblower dapat menjadi lebih konservatif dan semakin 

menghindari untuk bertindak agresif dalam mengungkapkannya. 

Penelitian yang dilakukan oleh Primasari dan Fidiana (2020) 

yang menyatakan bahwa tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh 

positif terhadap niat sebagai whistleblower. Semakin tinggi tingkat 

keseriusan yang terjadi maka semakin tinggi pula niat seorang 

pegawai untuk menjadi whistleblower. Begitupula sebaliknya, 

rendahnya tingkat keseriusan kecurangan membuat pegawai tidak 

terlalu memperdulikan kecurangan tersebut dan tidak berniat untuk 

menjadi whistleblower, penelitian ini mendukung penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Aida et al., (2019). Berdasarkan 

pertimbanan tersebut, maka dirumuskan hipotesis pertama sebagai 

berikut: 

H1 : Tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh postif terhadap niat 

pegawai menjadi whistleblower 
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2.3.2. Pengaruh Retaliasi terhadap Niat Sebagai Whistleblower 

Retaliasi dapat didefinisikan sebagai suatu bentuk paksaan 

atau konsekuensi kepada pihak whistleblower agar tetap diam ketika 

mengetahui adanya kecurangan (fraud) pada suatu organisasi 

(Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005). Hipotesis ini berdasarkan 

Teori Prosocial Organizational Behavior yang dijelaskan oleh Staub 

(1978) yang dikutip oleh (Dozier & Miceli, 1985) bahwa perilaku 

prososial adalah perilaku sosial positif yang dimaksudkan untuk 

memberikan manfaat pada orang lain. Namun tidak seperti altruisme, 

pelaku prososial juga dapat memiliki maksud untuk mendapatkan 

manfaat/keuntungan untuk dirinya juga. 

Tingkat retaliasi yang sangat tinggi akan semakin 

mempengaruhi pegawai untuk tetep diam karena memungkinkan 

dampak yang negatif yang akan diterima oleh whistleblower. Oleh 

karena itu, dilihat dari penelitian terdahulu mengenai retaliasi yang 

dilakukan oleh beberapa penelitian menghasilkan hasil yang berbeda-

beda. Seperti yang dilakukan oleh Aulia et al., (2019) menghasilkan 

hasil yang negatif, artinya jika retaliasi tidak berpengaruh terhadap 

minat untuk melakukan whistleblowing, maka pegawai akan suka rela 

dalam melakukannya tanpa takut ancaman yang terjadi. Berbeda 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Efendi dan Nuaraini (2019) 

dan (Della et al., 2020) yang hasilnya mempengaruhi, jadi pegawai 

merasa jika menjadi whistleblower maka akan memungkinkan 

mendapatkan ancaman nantinya. Berdasarkan pertimbangan tersebut, 

maka dirumuskan hipotesis kedua sebagai berikut: 

H2 : Retaliasi berpengaruh negatif terhadap niat pegawai menjadi 

whistleblower 
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2.3.3. Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap Niat Sebagai 

Whistleblower 

Keadilan prosedural dalam whistleblowing mengacu pada 

prosedur dan kebijakan yang diterapkan pada whistleblowing system 

dalam organisasi. Teori harapan menjelaskan bahwa seorang 

karyawan akan termotivasi untuk menjadi whistleblower dengan 

adanya keadilan prosedural yang tercipta di dalam organisasi tersebut 

lewat adanya prosedur dan kebijakan yang adil dan sesuai dengan 

harapan dan tujuan dari karyawan tersebut (Robbins & Judge, 2015). 

Penelitian yang dilakukan oleh Permana et al. (2017) 

menunjukan bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap 

niat menjadi whistleblower. Dan juga penelitian yang dilakukan oleh 

Jaya (2018) membuktikan bahwa keadilan prosedural berpengaruh 

positif terhadap kerja loyalitas karyawan. Oleh karena itu, prosedur 

dan kebijakan dalam whistleblowing system yang ada dalam organisasi 

memotivasi karyawan untuk menjadi whisleblower. Uraian tersebut 

mendasari usulan hipotesis ketiga yang dikembangkan, yaitu : 

H3 : Keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap niat pegawai 

menjadi whistleblower 

2.3.4. Pengaruh Kepercayaan Pada Organisasi terhadap Niat Sebagai 

Whistleblower 

Komunikasi dan perilaku yang dilakukan oleh organisasi 

terhadap seorang individu merupakan suatu keyakinan yang 

menyeluruh dalam hal komunikasi dan perilaku yang merupakan 

pengertian dari kepercayaan organisasi (Shockley-Zalabak et al., 

2010). Teori harapan menjelaskan bahwa kepercayaan pada organisasi 

mewujudkan rasa bangga dan peduli terhadap kelangsungan hidup 

organisasinya, sehingga dengan tujuan dan harapan menyelamatkan 

organisasi dari adanya tindakan kecurangan, mereka termotivasi untuk 

menjadi whistleblower (Robbins & Judge, 2015). 
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Penelitian yang dilakukan oleh Permana et al. (2017) 

menunjukan bahwa kepercayaan pada organisasi berpengaruh 

terhadap minat menjadi whistleblower. Dan dalam penelitiannya 

menjelaskan bahwa kepercayaan pada organisasi yang berupa 

dukungan dari organisasi itu sendiri berpengaruh positif terhadap niat 

menjadi whistleblower. Oleh karena itu, ulasan tersebut mendasari 

usulan hipotesis keempat yang akan diuji, yaitu: 

H4 : Kepercayaan pada organisasi berpengaruh positif terhadap niat 

pegawai menjadi whistleblower 

 

2.4 Model Penelitian 

Variabel independen yang digunakan dalam pengujian hipotesis ini 

adalah tingkat keseriusan kecurangan, retaliasi, keadilan prosedural, dan 

kepercayaan pada organisasi. Sedangkan untuk variabel dependen yang 

digunakan adalah niat menjadi whistleblower. 

Gambar 2. 1 Kerangka Penelitian 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Populasi dan Sampel 

Untuk menarik kesimpulan dalam penelitian yang akan dipelajari 

memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang telah ditetapkan yang terdiri 

dari objek atau subjek dari suatu wilayah generalisasi yang biasa disebut 

sebagai populasi (Sugiyono, 2013). Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai yang bekerja pada Kantor Pelayanan Pajak. 

Sampel adalah bagian dari populasi yang berupa karakteristik dan 

jumlah. Sampel yang diambil dari populasi berfungsi sebagai syarat dapat 

digeneralisasikannya sebuah sampel yang diambil dan dapat dipelajari 

sebagai dasar pembuatan kesimpulan. Artinya, sampel yang merupakan 

perwakilan dari populasi harus benar-benar representative (Ghozali, 2013). 

Teknik pengambilan sampel yang dilakukan menggunakan metode purposive 

sampling. Dimana kriteria yang dipilih adalah pegawai yang bekerja pada 

Kantor Wilayah DJP Jakarta Pusat. 

3.2 Metode Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan data primer yaitu data yang didapat dari 

jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan pada kuesioner penelitian. 

Kuesioner diberikan pada responden yang bekerja pada Kantor Wilayah DJP 

di Jakarta Pusat. Kuesioner yang dibagikan merupakan penyataan-pernyataan 

yang harus dijawab oleh reponden menggunakan skala likert. Skala likert 

adalah skala yang dapat digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang tentang suatu penelitian (Sugiyono, 2013). Skala likert 

yang digunakan yaitu rentang 1 sampai 4. 
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3.3 Definisi Operasional Variabel 

Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi karena adanya 

variabel bebas disebut variabel dependen atau juga variabel output, kriteria, 

konsekuensi (Sugiyono, 2017). Adapun yang menjadi variabel dependen 

(terikat) dalam penelitian ini adalah niat menjadi whistleblower. 

Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi atau 

menjadi sebab timbulnya variabel dependen yang sering disebut dengan 

variabel stimulus, prediktor, atecedent atau bisa diartikan dalam bahasa 

indonesia sebagai variabel bebas (Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini yang 

dijadikan variabel independen antara lain yaitu tingkat keseriusan 

kecurangan, retaliasi, keadilan prosedural, dan kepercayaan pada organisasi. 

Maksud dan tujuan dilakukan penelitian ini yaitu untuk mengetahui 

faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi niat menjadi whistleblower pada 

pegawai Kantor Wilayah DJP di Jakarta Pusat. Oleh sebab itu, perlu 

dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang dilakukan dengan cara 

mengukur variabel-variabel yang diteliti, yaitu : 

Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel 

No. Variabel Definisi Indikator Skala 

1. Tingkat keseriusan 

kecurangan (X1) 

Adanya suatu 

pelanggaran 

baik berupa 

keuangan 

maupun bukan 

keuangan 

merupakan 

dampak yang 

timbul akibat 

adanya 

keseriusan 

kecurangan 

(Lestari & 

Yaya, 2017). 

1. Penilaian tingkat 

keseriusan 

perilaku korupsi 

yang dilakukan 

oleh pelaku pada 

suatu kasus 

2. Penilaian tingkat 

keseriusan 

perilaku korupsi 

yang dilakukan 

oleh pelaku pada 

suatu kasus jika 

tingkat 

materialitas dan 

tidak materialitas 

Pengukuran 

variabel 

menggunakan 4 

poin skala likert, 

dari sangat tidak 

setuju sampai 

sangat setuju. 
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2. Retaliasi (X2) Retaliasi adalah 

sebuah ancaman 

pembalasan 

dendam dari 

pihak yang 

melakukan 

pelanggaran 

kepada pihak 

yang 

melaporkan. 

Retaliasi 

merupakan 

salah satu akibat 

buruk 

dari 

whistleblowing 

(Putri, 2012). 

 

1. Ancaman yang 

mungkin 

didapatkan oleh 

whistleblower 

2. Kepercayaan antar 

pegawai 

3. Keamanan pada 

sistem pelaporan 

kecurangan 

Pengukuran 

variabel 

menggunakan 4 

poin skala likert, 

dari sangat tidak 

setuju sampai 

sangat setuju. 

3. Keadilan 

prosedural (X3) 

Keadilan 

prosedural 

adalah keadilan 

yang dirasakan 

terkait dengan 

adanya 

peraturan atau 

kebijakan 

organisasi, 

dalam 

hubungannya 

dengan 

pelaporan 

whistleblowing. 

(Leventhal, 

1980) 

1. Terdapat 

kebijakan yang 

mendukung 

2. Prosedur 

pelaporan yang 

mendorong 

pelaporan 

kecurangan 

3. Prosedur yang 

mudah dan cepat 

4. Prosedur yang 

konsisten 

5. Adanya prosedur 

tentang jaminan 

keamanan dan 

intimidasi 

6. Berdasarkan bukti 

yang akurat 

7. Prosedur tentang 

perlindungan saksi 

dan pelapor 

8. Prosedur tentang 

Pengukuran 

variabel 

menggunakan 4 

poin skala likert, 

dari sangat tidak 

setuju sampai 

sangat setuju. 
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keamanan 

identitas pelapor 

4. Kepercayaan pada 

organisasi (X4) 

Kepercayaan 

dari karyawan 

atas perilaku 

organisasi yang 

menghargai 

mereka (Paillé et 

al., 2010) 

1. Komitmen 

organisasi tentang 

pemberantasan 

korupsi 

2. Organisasi 

mempunyai 

kapabilitas yang 

tinggi 

3. Organisasi 

mempunyai 

kualitas tinggi 

dalam penetapan 

strategi 

Pengukuran 

variabel 

menggunakan 4 

poin skala likert, 

dari sangat tidak 

setuju sampai 

sangat setuju. 

5. Niat menjadi 

whistleblower (Y) 

Rencana 

perilaku yang 

akan dilakukan 

apabila terjadi 

pelanggaran 

kecurangan 

(Near & Miceli, 

1985) 

Menggunakan 2 

skenario kasus 

kecurangan, masing-

masing kasus 

mempunyai 3 

indikator yaitu : 

1. Mempunyai niat 

untuk melaporkan 

kecurangan 

tersebut 

2. Bersungguh-

sungguh berusaha 

melaporkan 

kecurangan 

tersebut 

3. Mempunyai 

rencana untuk 

melaporkan 

kecurangan 

tersebut 

Pengukuran 

variabel 

menggunakan 4 

poin skala likert, 

dari sangat tidak 

setuju sampai 

sangat setuju. 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 
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Jawaban dari seiap item instrumen yang menggunakan skala likert 

mempunyai susunan dari sangat tidak setuju sampai sangat setuju, yang dapat 

diartikan: 

Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 

Tidak Setuju (TS) = 2 

Setuju (S) = 3 

Sangat Setuju (SS) = 4 

3.4 Metode Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan bantuan 

program SPSS 23 sebagai alat untuk menguji data. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi niat menjadi whistleblower dianalisis menggunakan analisis 

regresi berganda. 

3.4.1. Uji Kualitas Data 

3.4.1.1. Uji Validitas 

Dalam mendefinisikan suatu variabel, untuk mengetahui 

kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pernyataan digunakan uji 

validitas. Uji validitas dilakukan untuk setiap butir pertanyaan 

yang umumnya mendukung suatu variabel tertentu. Variabel 

dikatakan valid jika nilai siginifikansinya < 0,05 (Ghozali & 

Latan, 2014). 

3.4.1.2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi alat 

ukur pada kuesioner. Pengukuran reliabilitas dalam penelitian ini 

dilakukan dengan cara oneshot (pengukuran sekali saja). Disini 

pengukuran variabelnya dilakukan sekali dan kemudian hasilnya 

dibandingkan dengan pertanyaan lain untuk mengukur korelasi 

antar jawaban pertanyaan. Suatu konstruk atau variabel dikatakan 
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reliabel jika memberikan nilai Composite Reliability dan 

Cronbach Alpha > 0,600 (Ghozali & Latan, 2014). 

  

3.4.2. Uji Asumsi Klasik 

3.4.2.1. Uji Normalitas 

Uji normalitas data digunakan untuk menentukan apakah 

data yang telah di kumpulkan terdistribusi normal atau diambil 

dari populasi normal. Uji normalitas dalam penelitian ini 

menggunakan One Sample Kormogrov-Smirnov Test. Dasar 

pengambilan keputusan dilihat dari nilai sig. Unstandardized 

Residual yang dihasilkan. Jika nilai sig > 5%, maka dapat 

disimpulkan bahwa residual menyebar normal, dan jika nilai sig < 

5%, maka dapat disimpulkan bahwa residual menyebar tidak 

normal (Ghozali, 2006). 

3.4.2.2. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah 

terdapat model regresi yang berkorelasi dengan variabel bebas 

dalam penelitian. Pendeteksian multikolinearitas dapat dilihat dari 

nilai Variance Inflation Factors (VIF). Apabila nilai VIF < 10 

maka tidak terdapat multikolinearitas dalam variabel bebas, 

begitu pula sebaliknya (Ghozali, 2006) 

3.4.2.3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui 

apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian residual 

satu pengamatan kepengamatan lain. Uji heteroskedastisitas 

dalam penelitian ini menggunakan uji glesjer, dengan cara 

melihat nilai sig yang dihasilkan. Apabila nilai sig >5%, maka 

dapat dikatakan terbebas dari heteroskedastisitas (Ghozali, 2006) 
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3.4.3. Uji Hipotesis 

3.4.3.1. Analisis Regresi Linear Berganda 

Besar pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen dianalisa menggunakan analisis regresi linier berganda. 

Persamaan umumnya adalah sebagai berikut: 

Y  = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + c 

Keterangan : 

Y      = Niat menjadi whistleblower 

a       = Konstanta 

b1X1 = Koefisien Tingkat Keseriusan Kecurangan 

b2X2 = Koefisien Retaliasi 

b3X3 = Koefisien Keadilan Prosedural 

b4X4 = Koefisien Kepercayaan pada Organisasi 

c       = Error 

 

Dengan Y adalah variabel bebas, dan X adalah variabel-

variabel bebas, a adalah konstanta (intersept) dan b adalah 

koefisien regresi pada masing-masing variabel bebas 

3.4.3.2. Koefisien Determinasi (R2) 

Untuk mengukur seberapa jauh kontribusi dari variabel 

bebas terhadap variabel terikat menggunakan koefisien determinasi 

(R2). Nilai koefisien determinasi adalah di antara 0 sampai dengan 

1 (0 < R2 >1). Jika variabel dependen yang dihasilkan 

menunjukkan nilai R2 yang kecil maka variabel tersebut terbatas. 

Semakin bagus model regresi yang digunakan maka nilai R2 

akan semakin besar pula. Untuk memprediksi variasi variabel 

dependen, dapat dilihat dari nilai yang dihasilkan, jika mendekati 

satu maka variabel-variabel independen hampir memberikan 

seluruh infomasi yang dibutuhkan (Ghozali, 2018).  
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3.4.3.3. Uji Sig-t 

Dalam menjelaskan variasi pada variabel dependen atas 

pengaruh variabel independen secara individual digunakan uji 

statistik t (Sugiyono, 2014). Uji t digunakan untuk mengetahui 

apakah variabel independen secara parsial mempunyai pengaruh 

secara signifikan terhadap variabel dependen. 

1) Tinggkat signifikansi 

a. Tingkat signifikansi yang digunakan adalah 0,05 (α = 

5%) 

b. Jika signifikansi t hitung > 0.05, berarti H0 diterima 

atau Ha ditolak 

c. Jika signifikansi t hitung < 0.05, berarti H0 ditolak 

atau Ha diterima 

2) Menentukan t hitung 

a. Menentukan t hitung dari tabel dapat dilihat pada 

tabel output SPSS kolom t sesuai dengan variabel 

independennya. 

b. Menentukan t tabel 

Tabel distribusi t dicari pada α = 5% : 2 = 2,5% (uji 2 sisi) 

dengan derajat kebebasan (df) = n – k – 1. 

Kriteria pengujian: 

Ho diterima jika –t tabel ≤ t hitung ≤ t tabel 

Ho ditolak jika -t hitung < -t tabel atau t hitung > t tabel 
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BAB IV 

ANALISIS DATA DAN HASIL PENELITIAN 

 

4.1. Deskripsi Objek Penelitian 

Pengumpulan data yang digunakan berupa penyebaran kuesioner 

secara langsung menggunakan Google Form kepada Pegawai Pajak yang 

bekerja di KanWil DJP Jakarta Pusat yang berjumlah 162 pegawai. Proses 

penyebaran kuesioner dilakukan sejak 14 Januari 2021 sampai dengan 6 

Februari 2021.  

Tabel 4.1 Jumlah Kuesioner 

Kuesioner Jumlah Presentase 

Jumlah Pegawai 162 100% 

Kuesioner yang disebar 162 100% 

Kuesioner yang Kembali 78 48% 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Berdasarkan Tabel 4.1 bahwa tingkat kuesioner yang dapat dianalisis 

adalah 48% dari 162 kuesioner yang disebar kepada seluruh pegawai. 

Kuesioner yang disebar tidak terdistribusi secara baik, karena kendala 

penyebaran yang hanya menggunakan Google Form dan waktu penyebaran 

kuesioner juga bertepatan dengan pelaporan dan pembayaran masa pajak. 

Oleh karena itu, data yang terkumpul hanya sebesar 48% dari total kuesioner 

yang disebar. 
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4.2. Karakteristik Responden 

Dalam penelitian ini akan dideskripsikan mengenai karakteristik 

responden yang digunakan dalam penelitian ini, diantaranya yaitu jenis 

kelamin, usia, masa waktu bekerja, dan pendidikan terakhir. 

4.2.1. Jenis Kelamin Responden 

Tabel 4.2 Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

Wanita 23 29,5% 

Pria 55 70,5% 

Total 78 100% 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Pengelompokkan data responden berdasarkan Tabel 4.2 

menunjukkan bahwa mayoritas responden berjenis kelamin pria 

sebanyak 55 orang atau sebesar 70,5%. Sedangkan responden berjenis 

kelamin wanita sebanyak 23 atau sebesar 29,5%. 

4.2.2. Usia Responden 

Tabel 4.3 Data Responden Berdasarkan Usia 

Usia  Jumlah  Presentase  

<25 11 14,1% 

26 – 35 18 23,1% 

36 – 45  36 46,2% 

>45 13 16,6% 

Total  78 100% 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 
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Pengelompokkan data responden berdasarkan karakteristik 

usia pada Tabel 4.3 menunjukkan bahwa jumlah responden tersbesar 

terdapat pada responden berusia 36 – 45 tahun dengan presentase 

46,2%. Adapun responden yang memiliki presentase terbesar kedua 

adalah pegawai yang berusia 26 – 35 tahun dengan presentase 23,1%. 

Sisanya adalah pegawai yang berumur lebih dari 45 tahun dengan 

presentase sebesar 16,6% dan yang kurang dari 25 tahun memiliki 

presentase 14,1% dari keseluruhan total pegawai. 

4.2.3. Masa Waktu Bekerja Responden 

Tabel 4.4 Data Responden Berdasarkan Masa Waktu Bekerja 

Masa Waktu Bekerja Jumlah Presentase 

<5 Tahun 12 15,4% 

5 – 10 Tahun 10 12,8% 

>10 Tahun 56 71,8% 

Total 78 100% 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Berdasarkan pengelompokkan lamanya masa waktu 

bekerja, pegawai dengan masa lama bekerja lebih dari 10 tahun 

memiliki presentase terbesar yaitu sebesar 71,8%. Dan untuk masa 

waktu bekerja 5 sampai 10 tahun memiliki presentase 12,8% dan masa 

lama bekerja yang kurang dari 5 tahun memiliki presentase sebesar 

15,4%. 

4.2.4. Pendidikan Terakhir Responden 

Tabel 4.5 Data Responden Berdasarkan Pendidikan Terkahir 

Pendidikan Jumlah Presentase 

SMA 1 1,3% 
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D1 10 12,8% 

D3 12 15,4% 

S1 40 51,3% 

S2 14 17,9% 

S3 1 1,3% 

Total 78 100% 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Hasil pengelempokkan data karakeristik responden 

berdasarkan Pendidikan pada Tabel 4.5 menunjukkan bahwa 

responden terbanyak Pendidikan terkhir S1 sebanyak 40 orang atau 

51,3%. Responden selanjutnya yang berjumlah 14 orang dengan 

presentase 17,9% yaitu S2. Selanjutnya dengan presentase 15,4% 

dengan jumlah pegawai 12 orang berpendidikan terakhir D3.  Lalu 

dengan jumlah 10 orang dengan presentase 12,8% berpendidikan 

terakir D1. Dan sisanya berpendidikan terakhir SMA berjumlah 1 

orang dan S3 dengan jumlah 1 orang. 

 

4.3. Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan keadaan 

variabel-variabel penelitian secara statistik. Penelitian ini menggunakan nilai 

rata-rata (mean), nilai maksimum, nilai minimum, dan standar deviasi untuk 

menggambarkan deskripsi statistik. Berikut ini disajikan hasil analisis 

deskriptif variabel penelitan pada Tabel 4.6 

Tabel 4.6 Analisis Deskriptif 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
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Deviation 

Niat Menjadi 

Whistleblower 

(Y) 

78 13 32 26,23 5,096 

Tingkat 

Keseriusan 

Kecurangan 

(X1) 

78 6 16 12,38 2,182 

Retaliasi (X2) 78 11 28 22,12 3,824 

Keadilan 

Prosedural (X3) 
78 10 20 16,26 3,123 

Kepercayaan 

pada Organisasi 

(X4) 

78 16 32 28,00 4,103 

Valid N 

(listwise) 
78     

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Dari hasil analisis statistik deskriptif tersebut, dapat kita temukan 

rentang kategori skor dengan menghitung nilai maksimal dikurangi nilai 

minimal lalu hasilnya dibagi tiga. Hal tersebut menunjukkan tiga rentan 

kategori yaitu rendah, sedang, tinggi. Dari hasil perhitungan tersebut akan 

ditambahkan dengan nilai minimum untuk menghasilkan hasil akhir nilai 

maksimum. Perhitungan ini berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Dewi 

& Merkusiwati (2017). Hasil perhitungan tersebut dapat dilihat pada tabel 

sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Kategori Skor Variabel 

Variabel 
Rentang Kategori 

Rendah  Sedang  Tinggi 
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Niat Menjadi 

Whistleblower 
13 – 19,3 19,4 – 25,7 25,8 – 32,1 

Tingkat Keseriusan 

Kecurangan 
6 – 9,3 9,4 – 12,7 12,8 – 16,1 

Retaliasi  11 – 16,7 16,8 – 22,5 22,6 – 28,3 

Keadilan 

Prosedural 
10 – 13,3 13,4 – 16,7 16,8 – 20,1 

Kepercayaan pada 

Organisasi 
16 – 21,3 21,4 – 26,7 26,8 – 32,1 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat sebagai berikut: 

1. Variabel niat menjadi whistleblower memperoleh nilai rata-rata 26,3 

dan termasuk dalam kategori tinggi. Artinya niat menjadi whistleblower 

di Kanwil DJP Jakarta Pusat sangat baik.  

2. Variabel tingkat keseriusan kecurangan memperoleh nilai rata-rata 

12,38 dan termasuk dalam kategori sedang. Artinya tingkat keseriusan 

kecurangan di Kanwil DJP Jakarta Pusat cukup baik. 

3. Variabel retaliasi memeperoleh nilai rata-rata 22,12 dan termasuk 

dalam kategori tinggi. Artinya retaliasi di Kanwil DJP Jakarta pusat 

sangat baik. 

4. Variabel keadilan prosedural memperoleh nilai rata-rata 16,26 dan 

termasuk dalam kategori sedang. Artinya keadilan prosedural di Kanwil 

DJP Jakarta pusat cukup baik 

5. Variabel kepercayaan pada organisasi memperoleh nilai rata-rata 28 

termasuk dalam kategori tinggi. Artinya kepercayaan pada organisasi di 

Kanwil DJP Jakarta pusat cukup baik. 
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4.4. Uji Kualitas Data 

4.4.1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengetahui valid atau tidaknya 

kuesioner yang dibagikan kepada responden. Jika r hitung > r tabel 

dan nilai positif maka setiap butir pertanyaan atau indikator dapat 

dikatakan valid (Ghozali, 2018) Dalam penelitian ini, jumlah data 

yang digunakan sebanyak 37 kuesioner, maka diperoleh nilai (dF) = 

78 – 2 = 76, maka nilanya dF nya adalah 0,2900. Dan nilai 

signifikansi < 0,05. Uji validitas ini menggunakan aplikasi SPSS 

Statistik 23. Berikut hasil uji validitas: 

Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas 

Variabel  Item  
Pearson 

Correlation 
r-tabel 

Sig.  

(2-tailed) 

Keterangan 

Niat Menjadi 

Whistleblower 

(Y) 

Y1 0,910 0,2900 0,000 Valid 

Y2 0,893 0,2900 0,000 Valid 

Y3 0,945 0,2900 0,000 Valid 

Y4 0,948 0,2900 0,000 Valid 

Y5 0,939 0,2900 0,000 Valid 

Y6 0,944 0,2900 0,000 Valid 

Y7 0,953 0,2900 0,000 Valid 

Y8 0,956 0,2900 0,000 Valid 

Tingkat 

Keseriusan 

Kecurangan 

(X1) 

X1.1 0,830 0,2900 0,000 Valid 

X1.2 0,762 0,2900 0,000 Valid 

X1.3 0,785 0,2900 0,000 Valid 
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X1.4 0,466 0,2900 0,000 Valid 

Retaliasi (X2) 

X2.1 0,685 0,2900 0,000 Valid 

X2.2 0,569 0,2900 0,000 Valid 

X2.3 0,770 0,2900 0,000 Valid 

X2.4 0,806 0,2900 0,000 Valid 

X2.5 0,754 0,2900 0,000 Valid 

X2.6 0,739 0,2900 0,000 Valid 

X2.7 0,744 0,2900 0,000 Valid 

Keadilan 

Prosedural (X3) 

X3.1 0,938 0,2900 0,000 Valid 

X3.2 0,913 0,2900 0,000 Valid 

X3.3 0,888 0,2900 0,000 Valid 

X3.4 0,836 0,2900 0,000 Valid 

X3.5 0,926 0,2900 0,000 Valid 

Kepercayaan 

Pada Organisasi 

(X4) 

X4.1 0,813 0,2900 0,000 Valid 

X4.2 0,860 0,2900 0,000 Valid 

X4.3 0,903 0,2900 0,000 Valid 

X4.4 0,878 0,2900 0,000 Valid 

X4.5 0,911 0,2900 0,000 Valid 

X4.6 0,821 0,2900 0,000 Valid 

X4.7 0,811 0,2900 0,000 Valid 
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X4.8 0,865 0,2900 0,000 Valid 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Dengan melihat Tabel 4.8, dapat diketahui besarnya koefisien 

korelasi dari seluruh butir pertanyaan variabel-variabel penelitian. 

Berdasarkan hasil perhitungan koefisien korelasi seluruh butir 

pertanyaan memiliki nilai signifikansi yang kurang dari 0,05 dan nilai 

pearson correlation lebih besar dari r tabel, dimana r tabel sebesar 

0,2900 (r hitung menunjukkan lebih besar dari r tabel). Maka dari itu 

dapat disimpulkan bahwa butir-butir pertanyaan yang digunakan dalam 

penelitian ini valid. 

4.4.2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah pengujian untuk menunjukkan sejauh mana 

suatu alat pengukur dapat dipercaya atau diandalkan. Suatu kuesioner 

dapat diandalkan reliabel atau dipercaya apabila jawaban seorang 

responden terhadap pernyataan yang diajukan adalah konsisten atau 

stabil dari waktu ke waktu. Cara mengetahui apakah suatu kuesioner 

dapat dihandalkan atau tidak, dapat dilihat dengan Cronbach Alpha (a). 

Apabila Cronbach Alpha > 0,60 maka instrumen tersebut tersebut 

reliabel, sedangkan Cronbach Alpha < 0,60 maka instrumen tersebut 

tidak reliabel. Hasil pengujian reliabilitas pada kuesioner penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas 

Variable  Cronbach Alpha Keterangan 

Niat Menjadi Whistleblower (Y) 0,980 Reliabel 

Tingkat Keseriusan Kecurangan 

(X1) 
0,630 Reliabel 

Retaliasi (X2) 0,893 Reliabel 
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Keadilan Prosedural (X3) 0,940 Reliabel 

Kepercayaan Pada Organisasi 

(X4) 
0,949 Reliabel 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Berdasarkan Tabel 4.9 dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel 

dalam penelitian ini dapat dikatakan reliabel karena koefisien Cronbach 

Alpha lebih besar dari 0,6. Maka dapat disimpulkan bahwa butir-butir 

pertanyaan memiliki reliabilitas yang baik. 

 

4.5. Hasil Uji Asumsi Klasik 

Dalam penelitian ini menggunakan uji asumsi klasik diantaranya uji 

normalitas, uji multikolonieritas, dan uji heteroskedastisitas. Dilakukan uji 

asumsi klasik diharapkan dapat mengetahui apakah model persamaan regresi 

dapat digunakan sebagai dasar acuan estimasi yang bias. Dengan 

menggunakan data yang banyak, diperlukan menggunakan asumsi klasik 

untuk lebih meyakinkan kesesuaian model regresi tersebut.  

4.5.1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan dengan cara uji Kolmogrov-Smirnov. 

Uji normalitas dapat dikatan terdistribusi normal apabila nilai 

signifikansi lebih besar dari 0,05. Data terdistribusi normal apabila 

nilai signifikansi > 0,05. Model analisis regresi yang bagus 

hendaknya terdistribusi normal atau mendekati normal. Dan berikut 

adalah hasil dari uji normalitas: 
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Tabel 4.10 Hasil Uji Normalitas 

 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Berdasarkan hasil normalitas pada Tabel 4.10, dapat 

disimpulkan bahwa model regresi ini terdistribusi normal, karena 

nilai Asymp. Sig. (2-tailed) yang dihasilkan yaitu 0,200 lebih besar 

dari 0,05. Maka model regresi ini layak digunakan dalam penelitian 

ini. 

4.5.2. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolonearitas dapat dideteksi pada model regresi 

apabila terdapat variabel independen yang saling berkolerasi kuat 

satu sama lain. Untuk mengetahui ada atau tidaknya 

multikolonearitas maka dapat dilihat dari nilai Varian Inflation 

Factor (VIF). Bila angka Tolerance lebih besar dari pada 0,10 dan 

nilai VIF kurang dari 10, maka tidak terjadi multikolinearitas 

terhadap data yang diuji. Berikut hasil uji multikolinearitas: 

Tabel 4.11 Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel  Nilai 

Tolerance 

Nilai 

VIF 

Keterangan 

Tingkat Keseriusan 

Kecurangan (X1) 

0,776 1,288 Tidak Terjadi 

Multikolinearitas 
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Retaliasi (X2) 

0,781 1,281 Tidak Terjadi 

Multikolinearitas 

Keadilan Prosedural 

(X3) 

0,642 1,558 Tidak Terjadi 

Multikolinearitas 

Kepercayaan Pada 

Organisasi (X4) 

0,788 1,270 Tidak Terjadi 

Multikolinearitas 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Berdasarkan Tabel 4.11 diatas nilai Tolerance untuk seluruh 

variabel lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF untuk seluruh variabel 

bebas lebih kecil dari 10. Sehingga model regresi yang diajukan 

dalam penelitian ini tidak mengandung gejala multekolinearitas. 

4.5.3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah 

dalam model regresi terdapat adanya ketidaksamaan varian dari 

residual satu pengamatan terhadap pengamatan lainnya. Pengujian 

heterokedastisitas pada penelitian ini menggunakan Uji Glejser yaitu 

dengan menguji tingkat signifikansinya. Apabila hasil uji diatas level 

signifikan yaitu > 0,05 berarti tidak terjadi heterokedasitasitas. 

Berikut hasil uji heteroskedastisitas: 

Tabel 4.12 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel Nilai 

Signifikansi 

Keterangan 

Tingkat Keseriusan 

Kecurangan (X1) 
0,379 

Tidak Terjadi 

Heteroskedastisitas 

Retaliasi (X2) 0,352 

Tidak Terjadi 

Heteroskedastisitas 

Keadilan Prosedural 0,992 Tidak Terjadi 
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(X3) Heteroskedastisitas 

Kepercayaan Pada 

Organisasi (X4) 
0,392 

Tidak Terjadi 

Heteroskedastisitas 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Dari Tabel 4.12 diatas dapat diketahui bahwa nilai 

signifikansi seluruh variabel lebih besar dari 0,05. Maka dapat 

disimpulkan dalam model regresi ini tidak ada gejala 

heteroskedastisitas. 

 

4.6. Uji Hipotesis 

4.6.1. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. Hasil analisis mengenai koefisien model regresi dapat dilihat 

sebagai berikut: 

Tabel 4.13 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -2,263 3,525  -,642 ,523 

Tingkat Keseriusan 

Kecurangan (X1) 
,494 ,209 ,212 2,361 ,021 

Retaliasi (X2) ,241 ,119 ,181 2,026 ,046 

Keadilan Prosedural (X3) ,703 ,161 ,431 4,370 ,000 

Kepercayaan Pada 

Organisasi (X4) 
,200 ,111 ,161 1,807 ,075 

a. Dependent Variable: Niat Menjadi Whistleblower (Y1) 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 
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Berdasarkan tabel diatas, maka persamaan model regresi yang 

diperoleh adalah sebagai berikut: 

Y = -2,263 + 0,494 X1 + 0,241 X2 + 0,703 X3 + 0,200 X4 + c 

Keterangan: 

Y      = Niat menjadi whistleblower 

X1    = Tingkat Keseriusan Kecurangan 

X2    = Retaliasi 

X3    = Keadilan Prosedural 

X4    = Kepercayaan pada Organisasi 

c       = Error 

Dari persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Konstanta sebesar -2,263 menunjukkan bahwa jika variabel-

variabel independen (tingkat keseriusan kecurangan, retaliasi, 

keadilan procedural, dan kepercayaan pada organisasi) sama 

dengan nol (0), maka besarnya Y (niat menjadi whistleblower) + c 

(eror) adalah sebesar -2,263 satuan. 

2. Untuk variabel tingkat keseriusan kecurangan sebesar 0,494 

berarti setiap kenaikan variabel tingkat keseriusan kecurangan 

sebesar 1 satuan, maka niat menjadi whistleblower akan 

meningkat sebesar 0,494 satuan dengan asumsi variabel lain tidak 

mengalami perubahan atau konstan. 

3. Untuk variabel retaliasi sebesar 0,241 berarti setiap kenaikan 

variabel retaliasi sebesar 1 satuan, maka niat menjadi 

whistleblower akan meningkat sebesar 0,241 satuan dengan 

asumsi variabel lain tidak mengalami perubahan atau konstan. 

4. Untuk variabel keadilan prosedural sebesar 0,703 berarti setiap 

kenaikan variabel keadilan prosedural sebesar 1 satuan, maka niat 

menjadi whistleblower akan meningkat sebesar 0,703 satuan 

dengan asumsi variabel lain tidak mengalami perubahan atau 

konstan. 
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5. Untuk variabel kepercayaan pada organisasi sebesar 0,200 berarti 

setiap kenaikan variabel kepercayaan pada organisasi sebesar 1 

satuan, maka niat menjadi whistleblower akan meningkat sebesar 

0,200 satuan dengan asumsi variabel lain tidak mengalami 

perubahan atau konstan. 

4.6.2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Penelitian ini melakukan pengukuran koefisien determinasi 

(adjusted R2) yang dilakukan untuk mengetahui presentase pengaruh 

variabel independen terhadap perubahan variabel dependen. Berikut 

hasil analisis koefisien determinasi: 

Tabel 4.14 Hasil Analisis Koefisien Determinasi 

 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Berdasarkan Tabel 4.14, hasil perhitungan koefisien determinasi 

menunjukkan bahwa nilai koefisien determinasi (adjusted R2) sebesar 

0,519 yang berarti bahwa besarnya variasi variabel independent dalam 

mempengaruhi model persamaan regresi sebesar 51,9% dan sisanya 

sebesar 48,1% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor yang lain yang 

tidak dimasukkan dalam model regresi. 

4.6.3. Uji Sig-t 

Pengujian hipotesis dalam penelitian menggunakan uji statistik t. 

Pengujian dilakukan terhadap masing-masing variabel independen 

terhadap variabel dependen. Uji t dilakukan untuk mengetahui ada atau 

tidaknya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 

Berikut hasil pengujian hipotesis menggunakan uji statistik t: 
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Tabel 4.15 Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -2,263 3,525  -,642 ,523 

Tingkat Keseriusan 

Kecurangan (X1) 
,494 ,209 ,212 2,361 ,021 

Retaliasi (X2) ,241 ,119 ,181 2,026 ,046 

Keadilan Prosedural 

(X3) 
,703 ,161 ,431 4,370 ,000 

Kepercayaan Pada 

Organisasi (X4) 
,200 ,111 ,161 1,807 ,075 

a. Dependent Variable: Niat Menjadi Whistleblower (Y1) 

 

Sumber: Data Primer yang diolah 2021 

Tabel 4.15 di atas menunjukkan hasil uji hipotesis sebegai berikut: 

1. Berdasarkan dari hasil perhitungan yang ditunjukkan pada tabel, maka 

diperoleh nilai p-value uji t variabel tingkat keseriusan kecurangan 

sebesar 0,021 < 0,05 yang artinya persepsi tingkat keseriusan 

kecurangan berpengaruh terhadap niat menjadi whistleblower. Maka H0 

ditolak dan H1 diterima, sehingga hipotesis pertama pada penelitian ini 

didukung. 

2. Berdasarkan dari hasil perhitungan yang ditunjukkan pada tabel, maka 

diperoleh nilai p-value uji t variabel retaliasi sebesar 0,46 < 0,05 yang 

artinya persepsi retaliasi berpengaruh terhadap niat menjadi 

whistleblower. Maka H0 ditolak dan H2 diterima, sehingga hipotesis 

kedua pada penelitian ini didukung. 

3. Berdasarkan dari hasil perhitungan yang ditunjukkan pada tabel, maka 

diperoleh nilai p-value uji t variabel keadilan prosedural sebesar 0,000 

< 0,05 yang artinya persepsi keadilan prosedural berpengaruh terhadap 

niat menjadi whistleblower. Maka H0 ditolak dan H3 diterima, sehingga 

hipotesis ketiga pada penelitian ini didukung. 
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4. Berdasarkan dari hasil perhitungan yang ditunjukkan pada tabel, maka 

diperoleh nilai p-value uji t variabel kepercayaan pada organisasi 

sebesar 0,075 > 0,05 yang artinya persepsi kepercayaan pada organisasi 

tidak berpengaruh terhadap niat menjadi whistleblower. Maka H0 

diterima dan H4 ditolak, sehingga hipotesis keempat pada penelitian ini 

tidak didukung. 

 

4.7. Pembahasan 

4.7.1. Pengaruh tingkat keseriusan kecurangan terhadap niat menjadi 

whistleblower 

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa hasil 

koefisien variabel tingkat keseriusan kecurangan sebesar 0,494 yang 

berarti menunjukkan arah yang positif dan memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,021. Nilai signifikansi tersebut kurang dari 

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tingkat keseriusan kecurangan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat seorang pegawai 

untuk menjadi whistleblower di Kantor Wilayah DJP Jakarta Pusat. 

Sehingga hipotesis pertama dalam penelitian ini didukung. 

Dan hasil penelitian ini sejalan dengan pemakaian teori 

prosocial organizational behavior yaitu suatu tindakan individu 

dalam meningkatkan kesejahteraan organisasinya dapat dipengaruhi 

oleh berbagai macam faktor. Untuk tingkat keseriusan kecurangan 

sendiri memiliki pengaruh yang positif. Dimana semakin besar nilai 

atau dampak kecuranan yang diketahui maka semakin besar rasa 

tanggungjawab anggota organisasi untuk mengungkapkannya atau 

juga sebaliknya. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Primasari dan Fidiana (2020) bahwa variabel tingkat keseriusan 

kecurangan berpengaruh positif signifikan terhadap niat menjadi 

whistleblower. 
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4.7.2. Pengaruh retaliasi terhadap niat menjadi whistleblower 

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa hasil 

koefisien variabel retaliasi sebesar 0,241 yang berarti menunjukkan 

arah yang positif dan memiliki nilai signifikansi sebesar 0,046. Nilai 

signifikansi tersebut kurang dari 0,05, maka dapat disimpulkan 

bahwa retaliasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat 

seorang pegawai untuk menjadi whistleblower di Kantor Wilayah 

DJP Jakarta Pusat. Sehingga hipotesis kedua dalam penelitian ini 

didukung. 

Dan hasil penelitian ini sejalan dengan teori prosocial 

organizational behavior, bahwa perilaku prososial adalah perilaku 

sosial yang positif yang dimaksudkan untuk memberikan manfaat 

pada orang lain. Tetapi juga perilaku ini dapat memiliki maksud 

untuk mendapatkan manfaat/keuntungan untuk dirinya sendiri. 

Berkaitan dengan retaliasi, bahwa pegawai akan tetap melaporkan 

tindakan kecurangan tanpa terpegaruhi adanya retaliasi yang 

bertujuan untuk membuat organisasi ia bekerja bersih dari tindakan 

kecurangan. Dan perlindungan dari organisasi membuat pegawai 

tidak mengutamakan dampak negatif yang mungkin akan diterima. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Efendi dan Nuraini (2019) dan Della et al. (2020) yang 

mengungkapkan bahwa retaliasi mempengaruhi niat seorang 

pegawai untuk menjadi whistleblower. Artinya pegawai akan 

menjadi whistleblower jika sudah terjamin keamanannya dan tidak 

akan mendapatkan perilaku negatif setelah melaporkan. Maka 

variabel retaliasi berpengaruh signifikan terhadap niat menjadi 

whistleblower. 
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4.7.3. Pengaruh keadilan prosedural terhadap niat menjadi 

whistleblower 

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa hasil 

koefisien variabel keadilan prosedural sebesar 0,703 yang berarti 

menunjukkan arah yang positif dan memiliki nilai signifikansi 

sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut kurang dari 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap niat seorang pegawai untuk menjadi 

whistleblower di Kantor Wilayah DJP Jakarta Pusat. Sehingga 

hipotesis ketiga dalam penelitian ini didukung. 

Dan hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang digunakan 

yaitu teori harapan yang menyatakan bahwa kekuatan yang 

memotivasi seseorang untuk bekerja giat dalam mengerjakan suatu 

pekerjaan itu tergantung dari hubungan timbal balik antara apa yang 

diinginkan dan dibutuhkan dari hasil pekerjaan itu. Karena menurut 

teori tersebut timbulnya niat menjadi whistleblower merupakan 

timbal balik dari adanya prosedur dan kebijakan yang dirasakan adil 

oleh para pegawai sehingga mereka dapat termotivasi untuk menjadi 

whistleblower. 

Hail penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Permana et al. (2017) dan Jaya (2018). Dimana variabel 

keadilan prosedural berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat 

menjadi whistleblower. Oleh karena itu, prosedur yan tinggi dan adil 

pada whistleblowing system di suatu organisasi, ditunjukkan dengan 

adanya prosedur dan kebijakan tentang kemudahan pelaporan, 

jaminan keamanan, perlindungan saksi, kerahasiaan identitas dan 

adanya bukti yang kuat dalam pelaporan tindak kecurangan, akan 

berdampak pada meningkatnya niat pegawai untuk menjadi 

whistleblower. 
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4.7.4. Pengaruh kepercayaan pada organisasi terhadap niat menjadi 

whistleblower 

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa hasil 

koefisien variabel kepercayaan pada organisasi sebesar 0,200 yang 

berarti menunjukkan arah yang positif dan memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,075. Nilai signifikansi tersebut lebih dari 0,05, 

maka dapat disimpulkan bahwa kepercayaan pada organisasi 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap niat seorang 

pegawai untuk menjadi whistleblower di Kantor Wilayah DJP 

Jakarta Pusat. Sehingga hipotesis keempat dalam penelitian ini tidak 

didukung karena hasilnya tidak signifikan. 

Dan hasil penelitian ini tidak sejalan dengan teori harapan 

yang menjelaskan bahwa semakin tinggi kepercayaan pada 

organisasi yang tercipta pada suatu organisasi, maka akan semakin 

tinnggi juga niat menjadi whistleblower. Kepercayaan seorang 

pegawai terhadap organisasnya tidak berpengaruh terhadap niat 

seorang pegawai untuk melakukan whistleblower. Pegawai akan 

melaporkan tindak kecurangan agar organisasi tempat mereka 

bekerja bersih dari tindakan kecurangan. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Permana et al. (2017) bahwa variabel 

kepercayaan pada organisasi berpengaruh signifikan terhadap niat 

menjadi whistleblower. Pada penelitian ini variabel kepercayaan 

pada organisasi berpengaruh namun tidak signifikan, maka hipotesis 

ini tidak didukung.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Simpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh tingkat keseriusan 

kecurangan, retaliasi, keadilan prosedural, dan kepercayaan pada organisasi 

terhadap niat menjadi whistleblower pada Kantor Wilayah DJP Jakarta 

Pusat. Berdasarkan analisis data yang telah dijelaskan pada Bab 4, maka 

dapat disimpulkan bahwa: 

1. Tingkat keseriusan kecurangan berpengaruh positif signifikan 

terhadap niat menjadi whistleblower. Hasil ini membuktikan bahwa 

semakin tinggi tingkat keseriusan kecurangan yang terjadi maka niat 

pegawai untuk menjadi whistleblower juga meningkat. 

2. Retaliasi berpengaruh negatif signifikan terhadap niat menjadi 

whistleblower. Hasil ini membuktikan bahwa dengan adanya retaliasi 

yang akan diterima oleh pegawai dan keamanan dari organisasi sendiri 

akan mempengaruhi niat pegawai untuk menjadi whistleblower. 

3. Keadilan prosedural berpengaruh positif signifikan terhadap niat 

menjadi whistleblower. Hasil ini menujukkan bahwa semakin adil 

prosedur yang ada di suatu organisasi maka niat pegawai menjadi 

whistleblower juga meningkat. 

4. Kepercayaan pada organisasi berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap niat menjadi whistleblower. Hasil ini 

menunjukkan bahwa pengaruh kepercayaan pada organisasi tidak 

mempengaruhi niat pegawai untuk menjadi whistleblower. 

5.2. Implikasi Penelitian 

Melalui penelitian ini, diharapkan dapat menjadi bahan evaluasi dan 

masukan bagi Kantor Wilayah DJP Jakarta Pusat dalam mengelola 
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pengendalian internal dalam menghadapi terjadinya kecurangan yang 

dilakukan oleh pegawai. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi niat 

pegawai untuk menjadi whistleblower, diharapkan DJP dapat 

memaksimalkan dalam penyusunan kebijakan tentang whistleblowing 

system yang pada akhirnya akan berdampak pada tercapainya DJP yang 

bersih dan bebas dari korupsi serta berdampak pada membaiknya citra 

perpajakan di mata masyarakat. 

5.3. Keterbatan Penelitian 

Dalam melakukan penelitian ini tidak terlepas pada keterbatasan-

keterbatasan yang dimiliki oleh penelitian ini. Berikut keterbatasan-

keterbatasan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan data 

primer yang berupa kuesioner yang disebar melalui Google Form. 

Sehingga data tidak terdistribusi dengan baik, data yang terkumpul 

hanya 78 dari total pegawai 162. Dan juga waktu penyebaran 

kuesioner bertepatan dengan pelaporan masa pajak. 

2. Penelitian hanya menggunakan populasi jumlah pegawai pajak di satu 

kantor pajak yaitu Kantor Wilayah DJP Jakarta Pusat. 

5.4. Saran 

Berdasarkan keterbatasan-keterbatasan yang dimiliki di dalam 

penelitian ini, maka saran yang diberikan peneliti untuk penelitian di masa 

yang akan datang, antara lain: 

1. Diperlukannya penambahan variabel independen lain selain tingkat 

keseriusan kecurangan, retaliasi, keadilan prosedural, dan kepercayaan 

pada organisasi yang dapat mempengaruhi niat seorang pegawai 

dalam menjadi whistleblower. 

2. Diharapkan pada penelitian selanjutnya untuk bisa menggunakan 

metode pengumpulan data lain selain kuesioner seperti wawancara. 

Agar hasil data yang diperoleh dapat lebih valid. 
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3. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan memperluas lingkup 

penelitian dengan manambah objek penelitian yaitu dengan tidak 

hanya melakukan penelitian di kantor pajak di suatu wilayah saja, 

tetapi diharapkan dapat dilakukan dibeberapa kantor.  
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Lampiran 2 - Data Kuesioner 

 

Dengan hormat, 

Kepada seluruh pegawai di Lingkungan Kantor Wilayah DJP Jakarta Pusat. 

Perkenalkan saya Dewi Maulidya, Mahasiswi S-1 Sarjana Akuntansi, Program 

Studi Akuntansi, Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. Saat ini saya sedang 

melakukan penelitian tentang Pengaruh Tingkat Keseriusan Kecurangan, 

Retaliasi, Keadilan Prosedural, dan Kepercayaan pada Organisasi terhadap 

Niat menjadi Whistleblower. 

Untuk kepentingan analisis data, saya membutuhkan sejumlah informasi yang 

terangkum dalam butir-butir pertanyaan dalam lembar kuesioner ini. Pertanyaan 

yang ada mengacu pada kondisi di lingkungan unit kerja Bapak/Ibu. Tidak ada 

jawaban yang benar atau salah, semua jawaban yang Bapak/Ibu berikan 

diharapkan mencerminkan kondisi riil di unit kerja Bapak/Ibu saat ini. Mohon 

untuk mengisi semua butir kuesioner yang ada. Keakurasian jawaban Bapak/Ibu 

berikan akan mempengaruhi hasil analisis penelitian ini. Jawaban dan identitas 

Bapak/Ibu akan saya perlakukan secara konfidensial dan hanya digunakan untuk 

keperluan penelitian ini saja. 

Jawaban atau pernyataan Bapak/Ibu atas kuesioner yang saya sampaikan 

sangatlah diperlukan untuk penelitian ini. Untuk itu saya mengucapkan terima 

kasih atas kesediaan bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini.     

  

Hormat saya 

 

      

  

           Dewi Maulidya 
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PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 

Berikut ini adalah pertanyaan-pertanyaan dari beberapa variabel yang 

mempengaruhi niat menjadi whistleblower. Kuesioner ini terdiri dari dua bagian, 

pada tiap bagian berisi beberapa butir pertanyaan untuk menjawab pertanyaan 

tersebut, Bapak/ibu diminta untuk memberi tanda silang (X) pada salah satu kotak 

yang tersedia. Sedangkan untuk pertanyaan yang memiliki jawaban isian, 

Bapak/Ibu diharapkan menjawab pada tempat yang telah disediakan. Yakinkanlah 

bahwa Bapak/Ibu tidak menyilangkan lebih dari satu kotak dan tidak terdapat 

pertanyaan yang belum dijawab atau terlewatkan.  

IDENTITAS RESPONDEN 

Dimohon dengan hormat Bapak/Ibu untuk mengisi identitas secara lengkap 

(kecuali nama boleh tidak diisi), dan memberi tanda silang (X) atau melingkari 

jawaban. Setiap pertanyaan diharapkan hanya satu jawaban. 

Identitas responden :  

a. Nama     :  

(Boleh dikosongkan) 

b. Jenis Kelamin   :              Laki-laki  Perempuan  

c. Usia    :             Tahun 

d. Unit kerja    : 

e. Kedudukan/Jabatan  : 

f. Lama Bekerja    :            < 5 Tahun            5 – 10 Tahun  

>10 Tahun 

g. Pendidikan Terakhir   :    SMA             D3      S1 

S2             S3   

Lainnya,…………. 

 

Dengan ini menyatakan bersedia secara sukarela menjadi responden. 

Jakarta ,        

(ttd partisipan)  
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DAFTAR PERTANYAAN 

Berikut adalah keterangan untuk setiap kolom: 

STS : Sangat Tidak Setuju 

TS   : Tidak Setuju 

S     : Setuju 

SS   : Sangat Setuju 

 

1. Tingkat Keseriusan Kecurangan 

 

No. Pertanyaan STS TS S SS 

1. Saya akan melaporkan tindakan kecurangan yang 

dilakukan oleh rekan kerja saya apabila jumlahnya 

material 

    

2. Saya akan melaporkan rekan kerja yang 

melakukan pungutan pajak liar, walaupun 

jumlahnya kecil/tidak material 

    

3. Saya akan melaporkan kecurangan yang dilakukan 

pimpinan saya yang dapat merugikan keuangan 

negara 

    

4. Saya tidak akan melaporkan rekan kerja saya yang 

melakukan pencurian aset organisasi, karena 

jumlahnya tidak material 
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2. Retaliasi 

 

No. Pertanyaan STS TS S SS 

1. Jika saya melaporkan kecurangan yang terjadi 

maka saya akan mendapatkan resiko yang tidak 

saya harapkan 

    

2. Jika saya melaporkan kecurangan yang dilakukan 

oleh pegawai lain dalam organisasi tempat saya 

bekerja, maka pegawai tersebut mungkin akan 

melakukan pembalasan terhadap saya 

    

3. Adanya dukungan dari organisasi akan membuat 

saya semakin berani untuk melaporkan tindakan 

kecurangan yang saya temukan 

    

4. Semakin tinggi ketergantungan organisasi 

terhadap pegawai, maka tindakan pembalasan atas 

pengungkapan kecurangan akan semakin rendah 

    

5. Prosedur whistleblowing system yang dibuat 

organisasi mengatur tentang jaminan keamanan 

dan intimidasi bagi sang pelapor (whistleblower) 

    

6. Organisasi mempunyai prosedur  whistleblowing 

system yang adil tentang perlindungan saksi dan 

pelapor 

    

7. Organisasi mempunyai prosedur yamg mengatur 

tentang kerahasiaan identitas pelapor 

(whistleblower) 
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3. Keadilan Prosedural 

 

No. Pertanyaan STS TS S SS 

1. Organisasi di tempat saya bekerja sudah 

mempunyai kebijakan tentang whistleblowing 

system yang baik dan adil 

    

2. Prosedur whistleblowing system yang dibuat 

organisasi mendorong saya untuk melaporkan 

tindak kecurangan yang terjadi di dalam organisasi 

    

3. Prosedur whistleblowing system yang dibuat 

organisasi mempermudah dan mempercepat saya 

untuk melaporkan tindak kecurangan yang terjadi 

di dalam organisasi 

    

4. Prosedur whistleblowing system yang dibuat 

organisasi mengharuskan pelaporan kecurangan 

berdasarkan informasi dan bukti yang akurat dan 

lengkap 

    

5. Prosedur whistleblowing system yang ada telah 

diaplikasikan secara konsisten dari waktu ke waktu 
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4. Kepercayaan Organisasi 

 

No. Pertanyaan STS TS S SS 

1. Organisasi di tempat saya bekerja mempunyai 

komitmen yang tinggi terhadap pemberantasan 

korupsi 

    

2. Organisasi di tempat saya bekerja mempunyai 

kapabilitas yang tinggi dalam menghadapi tantangan-

tantangan yang ada 

    

3. Organisasi di tempat saya bekerja mempunyai 

kualitas yang tinggi terhadap penyusunan strategi 

dalam menghadapi masalah yang timbul 

    

4. Saya mendapatkan kemudahan untuk mendapatkan 

informasi apapun yang terkait dengan organisasi 

    

5. Organisasi bersikap konsisten dan dapat diandalkan 

dalam menyikapi masalah yang timbul di dalam 

organisasi 

    

6. Saya menemukan kesamaan antara nilai-nilai yang 

saya yakini dengan nilai – nilai pada organisasi di 

tempat saya bekerja 

    

7. Saya mendapatkan kesejahteraan yang baik dari 

organisasi di tempat saya bekerja 

    

8. Saya benar-benar merasa peduli terhadap nasib 

organisasi di tempat saya bekerja 
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5. Niat Menjadi Whistleblower 

 

No. Pertanyaan STS TS S SS 

1. Jika saya mengetahui adanya kecurangan yang 

terjadi di organisasi, saya akan melakukan tindakan 

whistleblowing (melaporkan kecurangan). 

    

2. Jika saya mengetahui adanya kecurangan yang 

terjadi di organisasi, saya akan berusaha keras 

melakukan tindakan whisteblowing melalui saluran 

internal organisasi (internal whistleblowing). 

    

 

Skenario Kasus A: 

Saya bekerja di KPP X. Suatu ketika saya mengetahui bahwa pegawai di KPP 

tempat saya bekerja melakukan tindakan penyalahgunaan wewenang yaitu 

dengan cara menagih ke wajib pajak dengan pendekatan lobi-lobi, akan tetapi 

uang yang seharusnya disetorkan ke kas negara tidak utuh, sebagian digunakan 

untuk kepentingan pribadi. Terhadap kondisi tersebut, maka saya akan : 

 

No. Pertanyaan STS TS S SS 

1. Saya berniat untuk melaporkan pelanggaran pada 

skenario kasus A 

    

2. Saya berencana untuk melaporkan pelanggaran pada 

skenario kasus A 
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3. Saya berusaha untuk melaporkan pelanggaran pada 

skenario kasus A 

    

 

Skenario Kasus B: 

Saya bekerja di KPP X. Suatu ketika saya mengetahui bahwa pegawai di KPP 

tempat saya bekerja memanipulasi data wajib pajak dengan tujuan untuk 

mengurangi besaran pajak yang seharusnya dibayarkan oleh wajib pajak, 

sehubungan dengan tindakan yang dilakukan, pimpinan saya menerima sejumlah 

uang sebagai uang balas jasa atas tindakan pengurangan pajak dari wajib pajak. 

Terhadap kondisi tersebut, maka saya akan : 

 

No. Pertanyaan STS TS S SS 

1. Saya berniat untuk melaporkan pelanggaran pada 

skenario kasus B 

    

2. Saya berencana untuk melaporkan pelanggaran 

pada skenario kasus B 

    

3. Saya berusaha untuk melaporkan pelanggaran pada 

skenario kasus B 
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Lampiran 3 - Karakteristik Responden 

 

No. Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja 
Pendidikan 

Terakhir 

1 Laki-laki 38 5 - 10 Tahun S2 

2 Laki-laki 35 > 10 Tahun S3 

3 Laki-laki 26 < 5 Tahun SMA 

4 Laki-laki 48 > 10 Tahun S2 

5 Laki-laki 50 > 10 Tahun S2 

6 Laki-laki 25 < 5 Tahun D3 

7 Laki-laki 41 > 10 Tahun S2 

8 Laki-laki 22 < 5 Tahun D3 

9 Laki-laki 32 5 - 10 Tahun S1 

10 Laki-laki 45 > 10 Tahun S1 

11 Laki-laki 50 > 10 Tahun S1 

12 Laki-laki 51 < 5 Tahun D1 

13 Laki-laki 49 > 10 Tahun S2 

14 Perempuan 23 < 5 Tahun D3 

15 Laki-laki 25 < 5 Tahun D1 

16 Perempuan 34 5 - 10 Tahun S1 

17 Perempuan 24 5 - 10 Tahun D1 
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18 Perempuan 37 > 10 Tahun S1 

19 Perempuan 35 5 - 10 Tahun S2 

20 Laki-laki 35 > 10 Tahun S1 

21 Perempuan 32 > 10 Tahun S1 

22 Laki-laki 43 > 10 Tahun S1 

23 Laki-laki 50 > 10 Tahun S1 

24 Perempuan 24 < 5 Tahun D1 

25 Laki-laki 47 > 10 Tahun S1 

26 Laki-laki 28 5 - 10 Tahun D3 

27 Laki-laki 52 > 10 Tahun S2 

28 Laki-laki 44 > 10 Tahun S1 

29 Laki-laki 37 > 10 Tahun S1 

30 Perempuan 39 > 10 Tahun S1 

31 Laki-laki 29 5 - 10 Tahun D3 

32 Laki-laki 42 > 10 Tahun S2 

33 Laki-laki 43 > 10 Tahun S1 

34 Perempuan 36 > 10 Tahun S1 

35 Perempuan 42 > 10 Tahun S1 

36 Laki-laki 25 5 - 10 Tahun D3 

37 Laki-laki 36 > 10 Tahun S1 
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38 Laki-laki 51 > 10 Tahun S2 

39 Perempuan 33 > 10 Tahun S1 

40 Laki-laki 27 5 - 10 Tahun D1 

41 Laki-laki 25 < 5 Tahun D1 

42 Laki-laki 40 > 10 Tahun S1 

43 Laki-laki 35 > 10 Tahun S1 

44 Laki-laki 46 > 10 Tahun S1 

45 Laki-laki 44 > 10 Tahun S2 

46 Laki-laki 42 > 10 Tahun S1 

47 Laki-laki 35 > 10 Tahun S1 

48 Perempuan 39 > 10 Tahun S1 

49 Perempuan 25 < 5 Tahun D1 

50 Laki-laki 38 > 10 Tahun S1 

51 Laki-laki 49 > 10 Tahun S1 

52 Laki-laki 26 < 5 Tahun D1 

53 Perempuan 25 < 5 Tahun D1 

54 Laki-laki 44 > 10 Tahun S1 

55 Laki-laki 26 < 5 Tahun D1 

56 Laki-laki 33 5 - 10 Tahun D3 

57 Perempuan 31 > 10 Tahun S1 
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58 Laki-laki 41 > 10 Tahun S1 

59 Laki-laki 37 > 10 Tahun S1 

60 Laki-laki 39 > 10 Tahun S1 

61 Laki-laki 33 > 10 Tahun D3 

62 Laki-laki 44 > 10 Tahun S1 

63 Laki-laki 42 > 10 Tahun S1 

64 Perempuan 36 > 10 Tahun S1 

65 Perempuan 40 > 10 Tahun S1 

66 Laki-laki 42 > 10 Tahun S1 

67 Perempuan 39 > 10 Tahun S2 

68 Perempuan 36 > 10 Tahun S1 

69 Laki-laki 50 > 10 Tahun S2 

70 Perempuan 41 > 10 Tahun S1 

71 Perempuan 39 > 10 Tahun D3 

72 Laki-laki 47 > 10 Tahun S2 

73 Perempuan 44 > 10 Tahun D3 

74 Laki-laki 39 > 10 Tahun D3 

75 Laki-laki 45 > 10 Tahun S1 

76 Laki-laki 42 > 10 Tahun S2 

77 Perempuan 28 > 10 Tahun D3 
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78 Laki-laki 40 > 10 Tahun S1 
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Lampiran 4 - Data Hasil Responden 

 

Tingkat Keseriusan Kecurangan (X1) 

No. 

Tingkat Keseriusan Kecurangan (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 Total X1 Rata-rata 

1 3 3 3 3 12 3 

2 4 4 4 1 13 3,25 

3 4 4 4 1 13 3,25 

4 2 2 2 2 8 2 

5 4 3 3 2 12 3 

6 4 4 4 1 13 3,25 

7 4 4 4 4 16 4 

8 4 4 4 1 13 3,25 

9 4 4 4 1 13 3,25 

10 4 3 4 4 15 3,75 

11 3 2 3 3 11 2,75 

12 3 4 4 1 12 3 

13 1 4 4 1 10 2,5 

14 3 2 2 4 11 2,75 

15 3 3 3 3 12 3 

16 3 3 3 3 12 3 
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17 3 3 3 2 11 2,75 

18 4 4 4 2 14 3,5 

19 3 3 3 2 11 2,75 

20 4 4 3 3 14 3,5 

21 3 3 3 4 13 3,25 

22 3 3 3 3 12 3 

23 4 4 4 4 16 4 

24 3 4 4 2 13 3,25 

25 3 3 3 3 12 3 

26 4 4 4 1 13 3,25 

27 3 3 3 3 12 3 

28 4 3 3 4 14 3,5 

29 4 4 3 3 14 3,5 

30 3 3 3 3 12 3 

31 2 2 2 2 8 2 

32 3 3 3 3 12 3 

33 4 3 3 4 14 3,5 

34 4 4 4 4 16 4 

35 4 3 3 2 12 3 

36 3 3 4 3 13 3,25 



90 
 

37 3 4 3 4 14 3,5 

38 4 2 4 4 14 3,5 

39 3 2 3 3 11 2,75 

40 3 2 4 3 12 3 

41 4 4 4 4 16 4 

42 2 2 2 2 8 2 

43 3 3 2 3 11 2,75 

44 4 4 4 4 16 4 

45 3 3 3 3 12 3 

46 3 3 3 3 12 3 

47 4 3 4 3 14 3,5 

48 3 2 3 3 11 2,75 

49 3 3 3 3 12 3 

50 2 1 2 4 9 2,25 

51 2 2 2 2 8 2 

52 3 3 3 3 12 3 

53 2 1 2 4 9 2,25 

54 3 2 3 3 11 2,75 

55 3 3 3 3 12 3 

56 4 4 4 4 16 4 
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57 2 2 2 3 9 2,25 

58 3 3 3 3 12 3 

59 3 3 3 2 11 2,75 

60 3 3 3 3 12 3 

61 3 3 3 4 13 3,25 

62 3 4 4 3 14 3,5 

63 4 3 4 2 13 3,25 

64 2 1 2 1 6 1,5 

65 2 2 2 2 8 2 

66 3 3 3 3 12 3 

67 4 4 4 4 16 4 

68 3 3 4 3 13 3,25 

69 3 3 3 3 12 3 

70 4 4 4 4 16 4 

71 3 3 4 3 13 3,25 

72 4 4 4 4 16 4 

73 3 3 3 3 12 3 

74 3 3 3 3 12 3 

75 4 3 4 3 14 3,5 

76 3 3 3 3 12 3 
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77 4 4 4 4 16 4 

78 2 4 4 2 12 3 

 

Retaliasi (X2) 

No. 

Retaliasi (X2) 

X2.

1 

X2.

2 

X.2

3 

X2.

4 

X2.

5 

X2.

6 

X2.

7 
Total X2 Rata-rata 

1 2 2 3 3 4 4 4 22 3,14 

2 1 2 3 2 4 4 4 20 2,86 

3 1 1 4 3 4 4 4 21 3,00 

4 4 4 2 2 1 1 1 15 2,14 

5 2 2 3 3 3 3 3 19 2,71 

6 3 2 4 4 3 3 3 22 3,14 

7 1 1 4 4 4 4 4 22 3,14 

8 3 2 4 2 4 4 4 23 3,29 

9 2 1 4 4 4 4 4 23 3,29 

10 3 3 3 3 4 4 4 24 3,43 

11 4 4 4 4 3 3 4 26 3,71 

12 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 

13 1 1 4 1 4 4 4 19 2,71 
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14 3 3 3 3 4 3 3 22 3,14 

15 2 2 3 3 3 4 4 21 3,00 

16 2 2 3 2 3 3 3 18 2,57 

17 3 3 4 4 4 4 4 26 3,71 

18 2 3 4 3 3 3 3 21 3,00 

19 2 2 3 4 4 4 4 23 3,29 

20 3 3 4 3 3 4 3 23 3,29 

21 3 4 3 3 4 3 3 23 3,29 

22 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 

23 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

24 3 3 4 3 3 3 3 22 3,14 

25 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

26 3 1 4 4 4 4 4 24 3,43 

27 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

28 3 4 4 3 3 3 4 24 3,43 

29 3 3 4 4 3 4 3 24 3,43 

30 2 2 2 2 2 2 2 14 2,00 

31 1 2 2 1 2 2 1 11 1,57 

32 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 

33 4 4 3 3 3 3 3 23 3,29 
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34 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

35 3 4 3 3 2 3 4 22 3,14 

36 3 3 3 3 2 2 2 18 2,57 

37 4 3 4 3 4 3 4 25 3,57 

38 4 4 3 4 4 4 3 26 3,71 

39 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

40 4 3 3 4 3 3 4 24 3,43 

41 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 

42 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

43 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

44 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 

45 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

46 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 

47 3 2 3 2 3 2 3 18 2,57 

48 3 3 3 3 3 3 2 20 2,86 

49 3 3 4 3 3 4 3 23 3,29 

50 3 4 3 3 3 3 3 22 3,14 

51 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

52 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

53 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 
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54 3 4 3 2 2 2 3 19 2,71 

55 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

56 3 4 3 4 3 4 3 24 3,43 

57 4 4 4 3 3 2 2 22 3,14 

58 2 2 3 2 3 3 3 18 2,57 

59 2 2 3 1 4 4 4 20 2,86 

60 2 2 2 2 2 2 2 14 2,00 

61 2 2 3 2 2 3 3 17 2,43 

62 2 2 2 2 2 2 2 14 2,00 

63 3 3 3 2 3 3 3 20 2,86 

64 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

65 2 2 2 2 2 2 2 14 2,00 

66 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

67 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

68 4 4 3 4 4 4 3 26 3,71 

69 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 

70 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 

71 4 3 4 3 4 3 4 25 3,57 

72 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 

73 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 
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74 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 

75 3 4 3 4 3 4 3 24 3,43 

76 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 

77 4 4 4 4 4 4 4 28 4,00 

78 3 3 4 2 4 3 4 23 3,29 

 

Keadilan Prosedural (X3) 

No. 

Keadilan Prosedural (X3) 

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 Total X3 Rata-rata 

1 4 4 4 4 4 20 4 

2 3 3 3 3 3 15 3 

3 4 4 4 4 4 20 4 

4 2 2 2 2 2 10 2 

5 3 3 3 4 3 16 3,2 

6 4 4 4 4 4 20 4 

7 4 4 4 4 4 20 4 

8 4 4 4 4 4 20 4 

9 4 4 4 3 4 19 3,8 

10 4 4 3 4 3 18 3,6 

11 3 3 3 3 3 15 3 
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12 4 4 2 4 4 18 3,6 

13 4 4 4 4 4 20 4 

14 3 3 2 3 3 14 2,8 

15 3 2 3 4 3 15 3 

16 3 3 3 3 3 15 3 

17 4 3 3 4 3 17 3,4 

18 3 3 3 3 3 15 3 

19 3 3 3 3 2 14 2,8 

20 3 3 3 3 2 14 2,8 

21 3 2 2 3 2 12 2,4 

22 3 3 3 3 3 15 3 

23 2 2 2 2 2 10 2 

24 3 3 3 3 3 15 3 

25 4 4 4 4 4 20 4 

26 4 4 4 4 4 20 4 

27 4 4 4 4 4 20 4 

28 3 3 3 3 3 15 3 

29 3 4 3 4 3 17 3,4 

30 3 3 3 3 3 15 3 

31 2 2 3 2 3 12 2,4 
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32 4 4 4 4 4 20 4 

33 4 4 3 3 4 18 3,6 

34 4 4 4 4 4 20 4 

35 2 3 2 3 3 13 2,6 

36 3 2 2 2 2 11 2,2 

37 4 3 4 3 4 18 3,6 

38 4 4 4 4 4 20 4 

39 3 3 3 3 3 15 3 

40 3 3 3 3 3 15 3 

41 3 3 3 3 3 15 3 

42 2 2 2 2 2 10 2 

43 4 4 4 4 4 20 4 

44 4 4 4 4 4 20 4 

45 3 3 3 3 3 15 3 

46 3 3 3 3 3 15 3 

47 3 3 2 2 3 13 2,6 

48 2 2 2 2 2 10 2 

49 3 3 4 3 3 16 3,2 

50 3 2 2 3 3 13 2,6 

51 3 3 3 3 3 15 3 
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52 3 3 3 3 3 15 3 

53 3 3 3 3 3 15 3 

54 2 1 1 4 2 10 2 

55 4 4 4 4 4 20 4 

56 4 4 4 4 4 20 4 

57 3 2 3 3 3 14 2,8 

58 3 2 2 3 3 13 2,6 

59 4 3 4 4 4 19 3,8 

60 3 3 3 3 3 15 3 

61 3 4 3 3 4 17 3,4 

62 3 3 3 3 3 15 3 

63 3 3 3 3 3 15 3 

64 4 4 3 4 3 18 3,6 

65 2 2 2 2 2 10 2 

66 4 4 4 4 4 20 4 

67 4 4 3 4 4 19 3,8 

68 4 4 4 4 4 20 4 

69 3 3 3 3 3 15 3 

70 4 4 4 4 4 20 4 

71 4 3 4 3 4 18 3,6 
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72 4 4 4 4 4 20 4 

73 3 3 3 3 3 15 3 

74 3 3 3 3 3 15 3 

75 3 4 3 4 3 17 3,4 

76 3 3 3 3 3 15 3 

77 4 4 4 4 4 20 4 

78 4 4 4 4 4 20 4 

 

Kepercayaan pada Organisasi (X4) 

No. 

Kepercayaan pada Organisasi (X4) 

X4.

1 

X4.

2 

X4.

3 

X4.

4 

X4.

5 

X4.

6 

X4.

7 

X4.

8 
Total X4 Rata-rata 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

2 4 4 4 4 4 4 3 3 30 3,75 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

4 3 3 3 2 2 3 3 3 22 2,75 

5 3 3 3 3 3 3 4 3 25 3,13 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

10 4 3 3 3 3 3 4 4 27 3,38 

11 4 4 4 4 4 3 3 4 30 3,75 

12 2 4 2 1 2 4 3 2 20 2,50 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

14 4 3 3 3 3 4 4 4 28 3,50 
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15 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

16 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

17 4 3 3 3 3 3 3 3 25 3,13 

18 4 3 3 3 3 3 3 3 25 3,13 

19 4 3 3 3 3 3 2 3 24 3,00 

20 3 3 3 4 3 3 3 4 26 3,25 

21 4 3 3 3 3 4 3 3 26 3,25 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

23 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

24 3 3 3 3 3 3 3 4 25 3,13 

25 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

27 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

28 3 3 3 4 4 4 4 3 28 3,50 

29 3 3 3 3 4 4 4 4 28 3,50 

30 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

31 3 2 2 3 3 2 3 2 20 2,50 

32 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

33 3 2 2 2 2 3 2 2 18 2,25 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

35 3 3 2 3 3 2 3 3 22 2,75 

36 3 2 3 3 3 3 2 3 22 2,75 

37 4 3 4 3 4 3 4 3 28 3,50 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

39 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

40 4 3 4 4 4 3 3 3 28 3,50 

41 2 2 2 2 2 2 2 2 16 2,00 

42 3 3 3 3 3 3 3 2 23 2,88 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 
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45 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

46 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

47 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

48 3 3 4 4 3 3 4 3 27 3,38 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

50 4 3 3 3 3 4 3 4 27 3,38 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

53 4 4 3 3 4 4 3 3 28 3,50 

54 4 4 4 4 4 4 3 4 31 3,88 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

57 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

59 4 4 4 3 3 4 3 3 28 3,50 

60 3 4 3 4 3 4 3 4 28 3,50 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

62 4 3 4 4 4 4 3 4 30 3,75 

63 4 3 3 3 3 3 3 3 25 3,13 

64 4 3 3 3 3 3 4 4 27 3,38 

65 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

66 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

67 4 4 3 4 4 4 4 4 31 3,88 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

71 4 3 4 3 4 3 4 3 28 3,50 

72 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

73 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

74 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 
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75 4 4 3 3 4 4 3 3 28 3,50 

76 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

 

Niat menjadi Whistlebower (Y) 

No. 

Niat menjadi Whistleblower (Y1) 

Y1.

1 

Y1.

2 

Y1.

3 

Y1.

4 

Y1.

5 

Y1.

6 

Y1.

7 

Y1.

8 
Total Y1 Rata-rata 

1 3 4 3 3 3 3 3 3 25 3,13 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

4 2 2 2 2 2 2 2 2 16 2,00 

5 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

10 4 3 3 3 3 3 3 3 25 3,13 

11 3 3 3 4 3 3 4 3 26 3,25 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

14 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

16 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

17 3 3 4 3 3 4 3 3 26 3,25 

18 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

19 3 3 3 3 2 2 3 3 22 2,75 

20 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 
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21 4 4 3 4 3 3 3 3 27 3,38 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

23 2 2 2 2 2 2 2 2 16 2,00 

24 4 3 4 4 4 4 4 4 31 3,88 

25 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

27 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

28 4 4 3 3 4 3 3 3 27 3,38 

29 4 4 3 3 4 3 4 4 29 3,63 

30 2 2 2 2 2 2 2 2 16 2,00 

31 2 2 2 1 2 2 1 1 13 1,63 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

33 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

35 4 3 3 3 3 4 3 4 27 3,38 

36 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

38 3 4 3 3 3 4 4 4 28 3,50 

39 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

40 4 3 3 3 4 3 4 3 27 3,38 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

42 3 2 3 2 3 2 3 2 20 2,50 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

48 3 3 2 2 3 2 2 3 20 2,50 

49 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

50 2 2 2 2 2 2 2 2 16 2,00 
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51 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

53 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

54 2 2 2 2 2 2 2 2 16 2,00 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

57 2 2 2 2 2 2 2 2 16 2,00 

58 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

59 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

60 3 3 4 4 4 4 4 4 30 3,75 

61 4 4 3 3 3 3 3 3 26 3,25 

62 3 4 3 3 3 3 3 3 25 3,13 

63 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

64 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

65 2 2 2 2 2 2 2 2 16 2,00 

66 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

68 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

69 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

72 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

73 3 3 4 4 4 4 4 4 30 3,75 

74 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00 

75 3 3 4 4 4 3 3 3 27 3,38 

76 3 3 4 4 3 4 4 3 28 3,50 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00 

78 3 4 3 3 4 3 3 4 27 3,38 
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6Lampiran 5 - Analisis Statistik Deskriptif 
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Lampiran 6 - Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

1. Niat menjadi Whistleblower 

Hasil uji reliabilitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil uji validitas 
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2. Tingkat Keseriusan Kecurangan 

Hasil uji reliabilitas 
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Hasil uji validitas 

 

3. Retaliasi 

Hasil uji reliabilitas 
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Hasil uji validitas 

 

4. Keadilan Prosedural 

Hasil uji reliabilitas 
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Hasil uji validitas 

 

5. Kepercayaan pada Organisasi 

Hasil uji reliabilitas 
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Hasil uji validitas 
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Lampiran 7 - Uji Asumsi Klasik 

 

1. Uji Normalitas 

 

 

2. Uji Multikolinearitas 

 

 

 

 

 

 



114 
 

3. Uji Heteroskedasistisas 
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Lampiran 8 - Uji Hipotesis 

 

 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

Regresi Berganda 

 


