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Abstrak

Kejahatan keuangan semakin marak dewasa ini. Faktanya kejahatan
keuangan sering dilihat secara langsung oleh pihak internal suatu
organisasi. Menjadi sangat penting untuk melakukan analisis terhadap
intensi seseorang karyawan melakukan whistleblowing. Penelitian ini
bertujuan untuk menguji pengaruh retaliasi, emosi negatif (rasa
bersalah dan rasa malu), dan komitmen organisasi terhadap
kecenderungan individu untuk melakukan whistleblowing. Penelitian
ini dilakukan di seluruh cabang PT. Telkomsel di Provinsi
Riau. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive
sampling. Pengumpulan data dilakukan dengan mengirimkan kuesioner
kepada 150 orang karyawan yang bekerja di seluruh cabang PT.
Telkomsel di Provinsi Riau, tetapi hanya 69 kuesioner yang dapat
diolah. Data yang terkumpul dianalisis dengan Partial Least Square
(PLS). Terdapat empat hipotesis dalam penelitian ini. Hasil
dari penelitian ini menyimpulkan bahwa: retaliasi, rasa bersalah, rasa
malu, dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap keinginan untuk
melakukan whistleblowing.

Financial crime is increasingly rampant these days. The fact is
financial crimes are often seen directly by internal parties in an
organization. It is very important to analyze the intention of an
employee to do whistleblowing. The purpose of this study was to
examine the effect of retaliation, negative emotions (guilt and shame),
and organizational commitment on an individual's intention to
whistleblowing. This research was conducted in all branches of PT.
Telkomsel in Riau Province. The sampling method used was purposive
sampling. The data was collected by sending a questionnaire to 150
employees who work in all branches of PT. Telkomsel in Riau
Province, but only 69 questionnaires can be processed. The collected
data were analyzed using Partial Least Square (PLS). There are four
hypotheses in this study. The results of this study concluded that:
retaliation, guilt, shame, and organizational commitment effect on the
intention to do whistleblowing.
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PENDAHULUAN

Pengungkapan kecurangan atau yang dikenal dengan whistleblowing beberapa tahun
terakhir telah menjadi fenomena yang menyedot perhatian dunia. Kemajuan suatu negara
dapat dilihat dari keberhasilan dalam melaksanakan pembangunan untuk perkembangan
perekonomiannya. Namun seiring dengan berkembangnya perekonomian suatu negara,
berkembang pula praktik penipuan dalam perekonomian yang muncul dalam berbagai
bentuk. Dalam beberapa tahun terakhir, kecurangan menjadi kasus yang sering dibicarakan,
terutama di dalam sebuah perusahaan. Terdapat kasus penipuan di Tyco sebuah perusahaan
elektronik di Amerika pada tahun 2002, dimana CEO dan CFO terlibat dalam melakukan
penipuan saham, pemberian bonus yang tidak diotorisasi dan rekening pengeluaran yang
dipalsukan. Kasus kecurangan keuangan juga banyak terjadi di Indonesia. Kasus
kecurangan pelaporan keuangan di Bank BRI, Kecamatan Tapung Raya, Kabupaten
Kampar, Riau adalah salah satu contohnya.

Kasus kecurangan keuangan di BRI Tapungtahun 2011 melibatkan pimpinan
BRI Tapung yang melakukan pemindahan dana secara fiktif dengan melakukan pencatatan
secara salah baik pembukuan maupun dokumen bisnis. Dalam perkara ini tersangka melapor
adanya transaksi transfer dana sebesar Rp1,6 miliar. Namun, dari hasil investigasi yang
dilakukan oleh tim BRI Bangkinang, transfer tersebut tidak disertai dengan perpindahan
sejumlah uang. Kejanggalan inilah yang akhirnya menyebabkan tim pemeriksa internal BRI
mengetahui adanya transaksi fiktif. Selanjutnya kasus kecurangan keuangan ini dilaporkan ke
pihak yang berwenang.

Meningkatnya kejahatan keuangan, penipuan, dan korupsi pada perusahaan dan
organisasi di dunia, mengharuskan pelaporan atas tindakan tidak etis (whistleblowing)
menjadi sangat penting (Alleyne et al., 2013). Whistleblowing adalah pengungkapan oleh
anggota organisasi (mantan karyawan atau karyawan) tentang praktik ilegal, tidak bermoral
atau tidak sah yang berada di bawah kendali atasannya, kepada orang atau organisasi yang
mungkin dapat mempengaruhi tindakan penipuan (Near dan Miceli, 1985). Faktanya pihak
yang sering menyaksikan terjadinya kecurangan di suatu perusahaan atau organisasi adalah
karyawan. Laporan atas tindakan kecurangan biasanya dibuat oleh anggota yang paling
mengetahui cara kerja internal organisasi (misalnya, oleh karyawan, anggota dewan atau
auditor internal) bukan oleh audit eksternal organisasi. Orang-orang inilah yang sering disebut
sebagai whistleblower. Alasan yang kuat untuk melakukan whistleblowing di suatu
perusahaan atau organisasi salah satunya adalah retaliasi (Liyanarachchi dan Newdick,
2009).

Retaliasi didefinisikan sebagai tindakan yang tidak diinginkan yang diambil
oleh whistleblowers dalam menanggapi secara langsung whistleblowing untuk melaporkan
kesalahan internal atau eksternal (Keenan, 2002). Retaliation atau tindakan balas dendam
merupakan perilaku yang dimaksudkan untuk mengembalikan tindakan yang telah dilakukan
seseorang. Menurut Rehg et al. (2008) retaliasi merupakan akibat dari konflik antara
organisasi dan karyawannya, dimana anggota organisasi berusaha untuk mengontrol
karyawan dengan cara mengancam untuk mengambil atau benar-benar melakukan tindakan
yang merugikan kesejahteraan karyawannya, menanggapi laporan karyawan yang dianggap
salah. Banyak penelitian yang mengidentifikasi potensi retaliasi terhadap whistleblowing
berperan penting dalam menjelaskan keputusan seseorang untuk melakukan whistleblowing.

Misalnya, perubahan nilai dan budaya telah memudahkan karyawan untuk membela
apa yang benar. Ada banyak bentuk retaliasi yaitu merendahkan, memberi pekerjaan tanpa
tanggung jawab, memberi lebih banyak pekerjaan, dan pekerjaan yang membutuhkan
keterampilan atau kualifikasi baru sebagai bentuk pembalasan terhadap whistleblower (Bok,
1980). Retaliasi juga bisa datang dalam bentuk paksaan untuk menghentikan pelapor atau
pemutusan hubungan kerja (Mesmer-Magnus dan Viswesvaran, 2005). Dalam memahami
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kekuatan retaliasi, posisi dan status karyawan dalam organisasi mungkin juga penting (Near
dan Miceli, 1995). Dengan demikian, karyawan baru dapat merasakan segala bentuk retaliasi
karena lebih mengancam mereka daripada karyawan berpengalaman dan berstatus tinggi,
karena kelompok yang berstatus tinggi cenderung memiliki akses mudah ke pekerjaan
alternatif.

Komitmen  juga  dapat  meningkatkan  keinginan  seseorang  untuk
melakukan whistleblowing. Komitmen karyawan bertujuan untuk meningkatkan keamanan
organisasinya agar terhindar dari kesalahan yang merugikan dengan melakukan
tindakan whistleblowig. Penelitian yang dilakukan oleh Somer dan Casal (1994); Seaton
(2017) menunjukkan bahwa komitmen organisasi mempengaruhi intensi whistleblowing.
Penelitian ~ yang  dilakukan  oleh Taylor ~dan  Curtis (2010) menyatakan
bahwa komitmen organisasi dapat meningkatkan dedikasi seseorang terhadap pelaporan
hingga masalah tersebut teratasi. Komitmen organisasi diyakini dapat menjadi pemicu
perilaku seseorang yang merupakan hasil psikologis (Hung dan Hsu, 2011).

Selain itu, Meyer dan Allen (1997) menyatakan bahwa seseorang memang
harus berkomitmen terhadap sesuatu, jika seseorang menjadi kurang berkomitmen
terhadap organisasi, maka mungkin karyawan tersebut akan menyalurkan komitmennya ke
arah lain, seperti rekan kerja. Oleh karena itu, komitmen organisasi penting digunakan
sebagai variabel dalam penelitian ini untuk mengukur seberapa baik komitmen organisasi
responden dan seberapa besar pengaruh komitmen organisasi mempengaruhi keinginan
karywana untuk melakukan whistleblowing. Somer dan Casal (1994); Seaton (2007) meneliti
pengaruh komitmen organisasi terhadap whistleblowing . Hasil penelitian menunjukkan
bahwa komitmen profesional berpengaruh positif signifikan terhadap whistleblowing.
Perkembangan penelitian juga dilakukan dengan melihat variabel lain yaitu emosi negatif.

Emosi menghubungkan standar internal seseorang, perilaku dan keputusan individu
untuk mengambil tindakan etis yang dapat diterima oleh banyak orang (Tangney,
2007). Emosi negatif meliputi penyesalan, kemarahan, rasa bersalah, malu, dan arogansi yang
memiliki hubungan dengan barometer moralitas yang memberikan informasi sosial dan
penerimaan perilaku individu (Blankinsopp dan Edward, 2008). Emosi negatif memang
memiliki berbagai bentuk, namun penelitian ini hanya berfokus pada rasa bersalah dan malu
yang diasumsikan memiliki hubungan langsung dengan kecenderungan individu untuk
melakukan whistleblowing.

Perasaan bersalah adalah evaluasi negatif dari perilaku tidak etis seseorang dan
kecenderungan untuk menebus perilaku tersebut (Cohen et al., 2011). Individu yang memiliki
perasaan bersalah ketika melakukan tindakan tidak etis cenderung bertanggung jawab dan
mengoreksi kesalahan bahkan memiliki keinginan untuk menghukum dirinya sendiri
(Eisenberg, 2000). Individu ini akan sangat menyesal, sehingga termotivasi untuk melakukan
tindakan seperti meminta maaf dan berusaha memperbaiki kesalahan yang dilakukan untuk
mengurangi perasaan negatif yang dirasakan dalam diri mereka (Leith dan Baumeister,
1998). Individu dengan perasaan bersalah akan mencoba memperbaiki kesalahannya tanpa
merasa terancam. Individu yang merasa bersalah lebih cenderung berperilaku etis ( Leith
dan baumeister , 1998). Individu dapat melakukan banyak cara untuk memperbaiki kesalahan
yang telah dibuatnya. Salah satu cara untuk mengurangi rasa bersalah adalah dengan
melakukan whistleblowing, karena whistleblowing dianggap sebagai tindakan etis (larasati,
2015).

Whistleblowing merupakan salah satu media untuk menebus kesalahan ketika
melakukan atau mengetahui kesalahan dalam suatu organisasi. Perasaan bersalah yang terus
muncul dan menjadi siksaan yang terus dirasakan jika tidak menebus kesalahan. Oleh karena
itu, ia harus memilih untuk mengungkapkan perbuatan salahnya. Semakin besar rasa bersalah
yang dirasakan maka keinginan untuk melakukan whistleblowing semakin besar ditunjukkan
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oleh penelitian Blenkinso pp, J. dan Edwards, MS (2008) ; Larasati (2015) dimana hasil
penelitian menunjukkan bahwa ketika seseorang merasa bersalah, mereka harus menebus
kesalahan dan menyebabkan seseorang melakukan pengungkapan rahasia.

Selain melahirkan rasa bersalah, Edward (2009) menyatakan bahwa kesalahan
juga menghasilkan emosi negatif seperti rasa malu. Rasa malu adalah dendam yang muncul
karena individu tersebut melakukan perilaku tidak etis dengan selalu menyalahkan diri sendiri
(Leary, 2007). Menurut Leary (2007) individu merasa malu karena melakukan hal-hal yang
tidak etis, menganggap dirinya sebagai orang yang paling buruk.

Tangney (2007) mengatakan bahwa individu dengan rasa bersalah lebih cenderung
mengoreksi kecurangan daripada individu yang memiliki rasa malu. Individu dengan perasaan
bersalah akan mencoba menembus kesalahan yang mereka buat. Tetapi individu yang pemalu
mencoba menutupi tindakan tidak etis ini dan tidak melakukan apa pun untuk memperbaiki
kesalahan mereka (Leith dan baumeister 1998) .

Individu pemalu cenderung menghindar dan menyembunyikan kesalahan mereka agar
terbebas dari evaluasi negatif yang akan mereka terima sebagai akibat dari tindakan mereka
sebelumnya. Individu dengan sifat pemalu memiliki tingkat kecemasan yang tinggi terhadap
penilaian orang lain tentang dirinya (Larasati , 2015). Oleh karena itu, individu yang merasa
malu setelah melakukan kesalahan cenderung tidak melakukan whistleblowing karena
khawatir dengan risiko yang akan diterimanya. Penelitian oleh Blenkinso pp, J. dan Edwards,
MS (2008); Larasati (2015) menunjukkan bahwa rasa malu membuat seseorang ragu untuk
melakukan whistleblowing dan menjadi penghambat dalam melakukan whistleblowing.

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis dalam penelitian ini ialah:

Ha: Retaliasi mempengaruhi keinginan untuk melakukan Whistleblowing

H2: Komitmen organisasi mempengaruhi keinginan untuk melakukan Whistleblowing.
Hs: Rasa bersalah mempengaruhi keinginan untuk melakukan Whistleblowing.

Ha: Rasa Malu berpengaruh terhadap keinginan untuk melakukan Whistleblowing .

METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah selurun karyawan PT. Telkomsel di semua
cabang  vyaitu Provinsi Riau cabang Pekanbaru, Dumai, Duri, Rupat, Bengkalis,
Bagan Batu, Pakning, Bagan Siapiapi, Pujud, dan Ujung Tanjung. Pengambilan sampel
dalam penelitian ini adalah karyawan dan atasan yang bekerja sebagai karyawan tetap di
perusahaan dan telah bekerja minimal 2 tahun.

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif berupa skor atau
skor atas jawaban yang diberikan oleh responden atas pertanyaan-pertanyaan dalam
kuesioner. Sumber data yang digunakan adalah data primer yang diperoleh dari jawaban
responden karyawan yang bekerja diseluruh cabang PT. Telkomsel di seluruh Provinsi
Riau.

Hipotesis diuji menggunakan tekhnik Partial Least Square (PLS) dengan
menggunakan Smart PLS 3.0 M3. PLS adalah model persamaan Structural Equation Model
(SEM) berdasarkan komponen atau varian. PLS merupakan metode analisis yang ampuh
karena tidak didasarkan pada banyak asumsi seperti jumlah sampel yang tidak harus banyak,
distribusi variabel yang potensial harus normal, dan penggunaan indikator formatif dan
refleksif membuat PLS lebih sesuai untuk digunakan (Latan dan Ghozali, 2012).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Variabel Penelitian

Instrumen kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 5 variabel
pengukuran. Variabel retaliasi menggunakan 7 item pertanyaan, variabel komitmen organisasi
menggunakan 15 item pertanyaan, variabel emosi negatif (rasa bersalah ) menggunakan 8
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item pertanyaan, dan variabel emosi negatif (rasa malu) terdiri dari 8 item pertanyaan, dan
variabel keinginan melakukan whistleblowing menggunakan 15 item pertanyaan. Gambaran
umum variabel penelitian disajikan dalam Tabel 1. berikut untuk melihat mean dan standar

Pengaruh Retaliasi, Emosi...(Afifah & Zarefa)

deviasi.
Tabel 1: Hasil Statistik Deskriptif
N Minimum  Maximum The mean Std. Deviation
R 69 40,00 28,00 23,7536 2,71383
KO 69 47,00 71,00 61,3043 4,97731
ENS 69 32,00 40,00 36,8696 2,18223
ENM 69 17,00 35,00 28,9565 3,86323
MW 69 10,00 25,00 19,8841 2,92321
Valid N (listwise) 69

Sumber: Data Diolah, 2020

Nilai rata-rata keempat variabel lebih besar dari nilai standar deviasi, hal ini menunjukkan

bahwa sebaran datanya baik.

Pengujian hipotesis

Pengujian statistik menggunakan PLS terhadap setiap hubungan yang dihipotesiskan

dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini metode bootstrap dilakukan pada

sampel. Hasil uji bootstrap dari analisis PLS dapat dilihat pada Gambar 1 dan Tabel 2 yang
sebelumnya disajikan pada hasil bootstrapping.

Gambar 1: Hasil Bootstrapping
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Tabel 2: Hasil Bootstrapping

. Contoh Standar - -
Sampel Asli Rata-rata Deviasi tstatistik  nilai p
R -> MW -0,264 -0,236 0,085 3.115 0,002
KO -> MW 0.813 0.805 0,054 15.069 0,000
ENS -> MW 133 0,053 0,053 2.495 0,013
ENM -> MW 0,286 0,282 0,088 3.267 0,001

Sumber: Data Diolah, 2020

Hasil Pengujian Hipotesis
Pengaruh Retaliasi terhadap Keinginan untuk Melakukan Whistleblowing

Hipotesis pertama pada penelitian ini adalah bahwa retaliasi memiliki pengaruh
terhadap keinginan untuk melakukan Whistleblowing. Hasil pengujian hipotesis 1 dapat
dilihat pada Tabel 2 yang menunjukkan bahwa hubungan antara variabel retaliasi
(R) dengan keinginan untuk melakukan Whistleblowing (MW) memiliki koefisien jalur -
0,264 dengan  nilai  dari3,115> 199(p < 0,05).Hasil ini  menunjukkan
bahwa retaliasi mempengaruhi keinginan seseorang untuk melakukan whistleblowing. Dengan
demikian maka Hi diterima.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Liyanarachchi dan Newdick (2009); Larasati (2015) yang menemukan bahwa retaliasi
berpengaruh pada keinginan untuk melakukan whistleblowing.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Keinginan untuk Melakukan Whistleblowing

Hipotesis kedua pada penelitian ini adalah bahwa komitmen organisasi berpengaruh
terhadap niat seseorang untuk melakukan Whistleblowing. Hasil pengujian hipotesis 2
ini dapat dilihat pada Tabel 2 yang menunjukkan bahwa hubungan antara variabel komitmen
organisasi (KO) dengan keinginan untuk melakukan Whistleblowing (MW) memiliki
koefisien jalur sebesar 0,813 dengan nilai 15,069 > 1,99 (p < 0,05). Hasil tersebut
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap keinginan untuk
melakukan Whistleblowing. Dengan demikian maka Hz diterima.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Somers
dan Casal (1994), Seaton (2007), Taylor dan Curtis (2010), dan Bagustianto dan Nurkholis
(2014) yang menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap minat
karyawan dalam melakukan whistleblowing.

Pengaruh Rasa Bersalah terhadap Keinginan untuk Melakukan Whistleblowing

Hipotesis ketiga pada penelitian ini adalah bahwa perasaan bersalah dapat
mempengaruhi keinginan seseorang untuk melakukan Whistleblowing. Hasil pengujian
hipotesis 3 dapat dilihat pada Tabel 2 yang menunjukkan bahwa hubungan rasa bersalah
(ENS) dengan keinginan untuk melakukan Whistleblowing (MW) memiliki koefisien jalur
sebesar 0,133 dengan nilai 2,495 > 1,99 (p < 0,05). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
emosi negatif dari rasa bersalah mempengaruhi niat untuk
melakukan Whistleblowing. Dengan demikian maka Hs diterima.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Blenkin sopp, J. dan
Edwards, MS (2008); Larasati (2015) yang menunjukkan hasil bahwa individu yang memiliki
rasa bersalah yang tinggi cenderung berani melakukan whistleblowing, karena
menganggap whistleblowing sebagai bentuk untuk menebus kesalahan yang pernah
dilakukannya.
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Pengaruh Rasa Malu terhadap Keinginan untuk Melakukan Whistleblowing

Hipotesis keempat pada penelitian ini adalah bahwa rasa malu dapat mempengaruhi
keinginan seseorang untuk melakukan Whistleblowing. Hasil pengujian Hipotesis 4 dapat
dilihat pada Tabel 2 yang menunjukkan bahwa hubungan antara Rasa malu (ENM) dengan
keinginan untuk melakukan Whistleblowing (MW) memiliki koefisien jalur sebesar 0,286
dengan nilai 3,267 > 1,99 (p <0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa emosi negatif dari
rasa malu berpengaruh terhadap keinginan untuk melakukan Whistleblowing. Dengan
demikian maka Ha diterima.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Blenkin sopp, J. dan
Edwards, MS (2008); Larasati (2015) yang menunjukkan hasil bahwa individu dengan rasa
malu rendah cenderung tidak takut melakukan whistleblowing.

SIMPULAN

Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian sebelumnya, kesimpulan berikut
ini menunjukkan bahwa  retaliasi  berpengaruh  terhadap  niat  melakukan untuk
whistleblowing. Artinya semakin kecil retaliasi seorang karyawan maka semakin besar pula
niat untuk melakukan whistleblowing. Komitmen organisasi memiliki pengaruh pada
keinginan untuk melakukan whistleblowing. Artinya karyawan yang memiliki komitmen
tinggi akan semakin Dbersedia melakukan whistleblowing. Emosi negatif dari rasa
bersalah memiliki pengaruh pada keinginan untuk melakukan whistleblowing. Artinya, orang
yang memiliki rasa bersalah cenderung tidak takut untuk melakukan whistleblowing. Karena
mereka ingin menebus kesalahan yang telah dilakukan dengan
melakukan whistleblowing. Emosi negatif dari rasa malu memiliki pengaruh pada keinginan
untuk melakukan whistleblowing. Artinya orang yang memiliki rasa malu pada diri sendiri
cenderung takut melakukan whistleblowing. Tetapi bila rasa malu yang dimiliki seseorang
lebih kecil maka ia akan cenderung untuk melakukan whistleblowing.

SARAN

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah sampel penelitian yang terbatas pada
karyawan PT. Telkomsel dibeberapa cabang dengan total 112 responden sehingga hal ini
tidak bisa menggeneralisasikan hasil penelitian. Selain itu, survei dilakukan dengan
menggunakan kuesioner yang secara tidak langsung mewawancarai responden dirasa kurang
mencerminkan kondisi sebenarnya dari perilaku karyawan.

Penelitian selanjutnya perlu menambahkan metode wawancara langsung kepada
masing-masing responden dalam upaya pengumpulan data, sehingga menghindari
kemungkinan responden tidak objektif atau tidak serius dalam pengisian kuesioner. Penelitian
selanjutnya diharapkan dapat memperluas objek penelitian agar dapat menggeneralisasi hasil
penelitian. Penelitian selanjutnya juga bisa dilakukan terhadap staf/karyawan perusahaan lain,
atau staf instansi pemerintah. Pada penelitian selanjutnya diharapkan peneliti dapat
menambahkan sejumlah variabel independen lain yang diduga juga dapat mempengaruhi niat
untuk melakukan whistleblowing, variabel mediasi atau moderator juga dapat ditambahkan
untuk mengembangkan model penelitian.
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