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BAB I  

 PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang. 

      Banyaknya perilaku tidak etis atau ilegal dalam pemerintahan 

menimbulkan ketidak terbukaan dan tidak transparan dalam hal informasi 

kepada publik (misalnya, korupsi). Masalah korupsi di Indonesia adalah 

masalah yang sudah sangat diakui, masyararakat sipil mengungkapkan bahwa 

suap-menyuap dalam pemberian kontrak pengadaan publik, infrastruktur, dan 

penerbitan lisensi dan izin adalah hal yang sudah dianggap biasa (OECD, 

2015). Menurut World Gallup Poll, 88% warga negara merasa korupsi sudah 

tersebar didalam pemerintahan yang nantinya akan merusak efektivitas 

pemerintah dan mengurangi kepercayaan publik. Oleh karena itu,korupsi harus 

diungkapkan untuk mengembalikan kepercayaan publik terhadap pemerintah, 

dan salah satu cara untuk mendeteksi perilaku tidak etis atau ilegal adalah 

dengan melalui Whistleblowing (Liu et al., 2015). 

Terdapat beberapa berita yang dimuat di koran media lokal maupun 

internet mengenai kasus korupsi, dan yang menjadi perhatian yakni indikasi 

korupsi tehadap dana desa di daerah. Berdasarkan informasi yang terdapat 

dilapangan setelah melakukan wawancara dengan salah satu pegawai 

menemukan informasi bahwa saat ini inspektur atau pemimpin Inspektorat 

Kabupaten Sumedang merupakan sosok yang menjungjung tinggi peraturan, 

transparansi relasional yang baik dan jiwa kepemimpinan yang baik juga 

kinerja inpektorat Kabupaten Sumedang yang meningkat dari tahun 
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sebelumnya. Maka dari itu diharapkan dengan tugas dan wewenang 

inspektorat dalam hal pengawasan pada instansi atau satuan kerja dan 

Kepemimpinan yang menjunjung peraturan diharapkan dapat menjawab 

pengaruh variabel yang diteliti dalam skripsi ini. 

Whistleblowing adalah pengungkapan praktik kegiatan tidak etis, ilegal, 

atau tidak sah yang dilakukan oleh anggota dalam suatu organisasi sebelumnya 

atau saat ini kepada pihak yang mungkin dapat mengambil tindakan Park & 

Bleinkinsopp (2009) dalam (Anugerah et al., 2019). Whistleblowing pertama 

kali ditetapkan sebagai masalah etika lebih dari 20 tahun yang lalu (Miceli & 

Near, 1988). Whistleblowing dibedakan menjadi dua, yakni whistleblowing 

internal yang berarti pelapor melaporkan kesalahan kepada orang lain yang 

masih dalam satu organisasi, sedangkan dalam whistleblowing eksternal 

pelapor melaporkan kesalahan kepada orang lain diluar organisasi, seperti 

penegak hukum atau media (Liu et al., 2015).  

      Kepemimpinan autentik dapat mendorong seseorang melakukan perilaku 

yang etis. Kepemimpinan autentik adalah suatu gaya kepemimpinan yang 

dihasilkan dari perpaduan kapasitas psikologi individu dalam konteks 

organisasi yang dibangun dengan baik, yang mengarah pada tingkat kesadaran 

yang tinggi akan perilaku, mampu untuk  mengendalikan diri sendiri, serta 

mendorong positif perkembangan diri (Walumbwa et al., 2008). 

Kepemimpinan autentik identik dengan pemimpin yang jujur, dapat dipercaya, 

dan memiliki keselarasan antara ucapan dan tindakan. Dengan demikian, 

anggota akan mempercayai pemimpin mereka dan berani untuk melaporkan 
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segala tindak kecurangan dan kesalahan kepada pemimpin organisasi tersebut. 

Dengan demikian diharapkan dalam penelitian ini Kepemimpinan Autentik 

dapat mendorong Pegawai untuk lebih berani menjadi whistleblower.  

      Pelapor dianggap sebagai penghianat sehingga tidak disukai dan dapat 

diancam akan diberhentikan  (Anugerah et al., 2019). Oleh karena itu, peran 

keamanan psikologis bagi karyawan diperlukan untuk mengungkapkan 

pelanggaran yang terjadi di organisasi (Liu et al., 2015). Edmondson (1999)  

mendefinisikan keamanan psikologis sebagai persepsi terhadap lingkungan 

kerja yang aman terhadap konsekuensi risiko interpersonal ditempat kerja. 

Anggota merasa nyaman dalam mengungkapkan kesalahan karena 

mencerminkan kepercayaan interpersonal yang tinggi, dan menunjukkan iklim 

positif yang ditandai dengan rasa saling menghormati (Liu et al., 2015). 

Rothschild & Miethe (1999) dalam (Anugerah et al., 2019) Sebagian orang 

menganggap pelapor adalah pahlawan yang menjunjung nilai etika, namun 

sebagian lagi menganggapnya sebagai penghianat. Hal ini terjadi karena 

mereka percaya kesalahan harus diperbaiki oleh organisasi dan itu sudah 

menjadi risiko apabila rahasia perusahaan diungkapkan  (Liu et al., 2015). Jika 

keamanan psikologis sudah tercapai, maka karyawan akan lebih berani dalam 

mengungkap kebenaran tanpa memikirkan pembalasan dari pihak lain.  

      Inspektorat Kabupaten Sumedang adalah lembaga teknis daerah yang 

merupakan unsur pendukung tugas-tugas Kepala Daerah (Bupati) dalam 

menyusun dan pelaksanaan kebijakan Pemerintah Daerah yang bersifat 

spesifik di bidang pelaksanaan, pengawasan sebagian tugas dan fungsi 
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Inspektorat bertanggung jawab kepada Kepala Daerah sesuai Peraturan Nomor 

11 Tahun 2016 tentang Pembentukan Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten 

Sumedang. Dalam melaksanakan fungsi pengendalian internal dan sistem 

pengawasan di daerah diharapkan dapat berkontribusi terhadap peningkatan 

kinerja dan perbaikan tata kelola pemerintahan dimasa mendatang. Namun 

demikian, masih ditemukan nya berita kelalaian administasi maupun 

penyimpangan keuangan setiap tahun nya. 

      Selain itu, masih adanya aparatur sipil negara (ASN) dan aparatur desa 

yang terjerat kasus korupsi di daerah mengindikasikan kinerja Inpektorat yang 

masih kurang maksimal. Lemahnya pengawasan inpektorat menyebabkan 

pelanggaran-pelanggaran semakin subur. Selain melaksanakan Fungsi 

pengawasan inpektorat juga melakukan tindakan pencegahan guna 

menghindari adanya tindakan yang menyalahi aturan. Belum terlaksana nya 

Whistleblowing System sepenuhnya di Inpektorat Kabupaten Sumedang, bisa 

diawali dengan memaksimalkan Internal Whistleblowing yang ada di internal 

organisasi sehingga pelanggaran bisa diselesaikan di intenal organisasi 

sebelum terjadinya Eksternal Whistleblowing yang akan merusak citra 

organisasi. Lambatnya penanganan KPK karena terikat prosedural diharapkan 

Internal whistleblowing dapat menjadi jalan alternatif untuk mencegah dan 

mengungkap pelanggaran yang terjadi dengan peran Pemimpin yang dapat 

memberikan keamanan psikologis  bagi whistleblower. 

      Oleh karena hal tersebut, peneliti bermaksud melakukan penelitian 

berbentuk skripsi yang berjudul “ Pengaruh Kepemimpinan Autentik Terhadap 
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Niat Internal Whistleblowing dengan Keamanan Psikologis Sebagai Variabel 

Mediasi (Studi Pada Pegawai Inspektorat Kabupaten Sumedang)”. Peneliti 

berharap target pencapaian data penelitian Kepemimpinan Autentik, 

Keamanan Psikologis dan Niat Internal Whistleblowing dapat menguji teori 

dari penelitian (Liu et al., 2015) dan mengetahui apakah terdapat perbedaan 

dengan penelitian sebelumnya oleh (Anugerah et al., 2019) dengan melakukan 

penelitian di objek yang berbeda. 

B. Identifikasi Masalah 

      Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka masalah penelitian 

yang dapat diidentifikasi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Masih terjadi keraguan karyawan dalam mengungkapkan niat Internal 

whistleblowing mereka kepada pemimpinan atau pihak yang berwenang 

karena belum adanya tindak pendampingan kepada whistleblower ketika 

mereka melakukan internal whistleblowing di dalam suatu organisasi.  

2. Belum terciptanya keamanan psikologis dari pemimpin ketika whitleblower 

mempunyai niat internal whistleblowing, karena keamanan psiklogis sangat 

perlukan agar whistleblower mendapatkan keamanan, tidak di asingkan, dan 

terhindar dari ancaman di kemudian hari. 

3. Belum terlaksananya whistleblowing system secara penuh di Inspektorat 

Kabupaten Sumedang menjadikan penelitian ini hanya terfokus pada 

Internal Whistleblowingnya saja. 
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C. Rumusan Masalah.    

      Berdasarkan identifikasi masalah, maka rumusan masalah dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan autentik terhadap niat internal 

whistleblowing? 

2. Apakah terdapat pengaruh kepimpinan autentik terhadap keamanan 

psikologis? 

3. Apakah kemanan psikologis berpengaruh pada niat intenal whistleblowing? 

4. Apakah  keamanan psikologis memediasi pengaruh kememimpinan autentik 

terhadap niat internal whistleblowing? 

D. Tujuan Penelitian. 

      Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Untuk menguji pengaruh kepemimpinan autentik terhadap niat internal 

whistleblowing. 

2. Untuk menguji pengaruh kepemimpinan autentik terhadap keamanan 

psikologi. 

3.  Untuk menguji pengaruh keamanan psikologis terhadap niat internal 

whistleblowing. 

4. Untuk menguji keamanan psikologis memediasi pengaruh kememimpinan 

autentik terhadap niat internal whistleblowing. 
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E. Manfaat Penelitian.  

 Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

      Manfaat teoritis dalam penelitian ini bisa berguna untuk organisasi 

agar menerapkan internal whistleblowing untuk mencegah masalah dan 

kerugian yang akan timbul di kemudian hari dan  bisa diselesaikan secara 

internal dan tidak terjadi kerugian organisasi yang disebabkan oleh 

pelanggaran yang ada di dalam suatu organisasi, serta untuk menunjukkan 

bahwa ketakutan untuk melaporkan kepada atasan dan ketakutan 

pembalasan setelah melakukan internal whistleblowing akan berkurang 

dengan gaya kepemimpinan autentik. 

2. Manfaat Praktis 

a. Untuk rekan-rekan mahasiswa, dengan adanya penelitian ini diharapkan 

dapat menjadi media informasi dan rujukan dalam melakukan penelitian 

lebih lanjut di kemudian hari. 

b. Untuk kalangan akademisi, hasil penelitian ini diharapkan dapat 

melengkapi penelitian terdahulu mengenai topik yang sama dan sebagai 

bahan masukan untuk menciptakan organisasi yang anggotanya merasa 

aman secara psikologis dalam niat internal whistleblowing dengan 

dukungan kepemimpinan autentik sehingga perusahaan dapat 

menangani pelanggaran yang ada di suatu organisasi secara cepat dalam 

lingkup internal. 
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F. Kerangka Pemikiran 

1. Pengaruh Kemepimpinan Autentik terhadap Niat Internal 

Whistleblowing 

      Whistleblowing merupakan salah satu alat penting yang semakin 

banyak digunakan di seluruh dunia untuk mencegah dan mendeteksi 

kesalahan atau praktek ilegal di seluruh dunia  (Gholami & Salihu, 2019).  

Karena itu, whistleblowing dibagi menjadi dua bagian yaitu Internal 

whistleblowing dan eksternal whistleblowing. Intenal  Whistleblowing  

adalah tindakan seseorang untuk mengungkapkan dan melaporkan 

pelanggaran rekan kerja dalam suatu organisasi kepada atasan yang ada 

dalam organisasi tersebut. Sedangkan eksternal whistleblowing adalah 

tindakan seseorang yang melaporkan kesalahan dalam organisasi kepada 

pihak diluar organisasi tersebut  (Liu et al., 2015). 

Niat internal whistleblowing memungkinkan kesalahan akan segeran di 

identifikasi dengan cepat dan diperbaiki apabila pemimpin memperkuat 

perilaku etis terhadap anggota mereka Lewis (2019) dalam  (Anugerah et 

al., 2019). Dalam mendorong whistleblower melaporkan pelanggaran 

pemimpin autentik dapat memainkan peran utama  (Liu et al., 2015).  

Dalam sebuah organisasi seseorang pemimpin dapat meminimalkan 

bahaya dari konsekwensi ketidak adilan oleh individu lain di dalam 

organisasi (Anugerah et al., 2019). Walumba et al,. (2009: 94) dalam 

(Chaudhary & Panda, 2018)  telah mendefinisikan kepemimpinan autentik 

sebagai suatu pola perilaku pemimpin yang mengacu pada kapasitas 
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psikologi diri sendiri yang positif, iklim etika atau perubahan moral dan 

etika yang positif, untuk mendorong kesadaran diri yang lebih besar, 

perspektif moral yang di internalisasikan, pengolahan informasi yang 

seimbang, serta pemimpin dan anggota melakukan hubungan yang 

transparan dalam organisasi, serta memupuk perkembangan diri secara 

positif.  

      Kesadaran dalam kepemimpinan autentik mengacu pada bagaimana 

cara sorang pemimpin memandang dirinya sendiri, dan sejauh mana 

pemimpin tersebut menyadari kekuatan dan kelemahan seseorang serta 

bagaimana dampaknya kepada orang lain  (Chaudhary & Panda, 2018).  

Chaudhary & Panda (2018) juga menyebutkan bahwa perspektif moral 

internal melambangkan pengaturan terhadap diri sendiri dimana perilaku 

dan tindakan seseorang dipandu oleh nilai-nilai pribadi dan standar  moral 

seseorang, hubungan yang transparan   dan menampilkan pikiran dan emosi 

yang sebenarnya. 

      Dalam Kepemimpinan Autentik pemprosesan yang seimbang mengacu 

pada sejauhmana seseorang pemimpin memperhitungkan semua informasi 

yang dia peroleh sebelum ditetapkan nya suatu keputusan  (Chaudhary & 

Panda, 2018). Dengan demikian, pemimpin autentik menunjukkan standar 

etika dan moral yang dijunjung tinggi, dan kekonsistenan antara nilai-nilai 

yang dipegang teguh dengan tindakan dan keengganan kompromi pada 

nilai-nilai yang telah dipegang teguh dalam menanggapi tuntutan  

(Chaudhary & Panda, 2018) 
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      Ketika pemimpin berkomunikasi dengan kebenaran dan keterbukaan,  

maka pemimpin autentik bisa mempromosikan kepercayaan kepada 

bawahan dalam organisasi (Walumbwa et al.,2011). Sebelum melakukan 

internal whistleblowing, whistleblower memprediksi risiko yang akan 

mereka hadapi dengan bertumpu pada tingkat kepercayaan mereka kepada 

pemimpin  (Liu et al., 2015). Jika whistleblower meragukan integritas 

pemimpin dan menghambat pelaporan kesalahan dengan tidak adil kepada 

whistleblower maka whistleblower akan cenderung menghindarai risiko 

dan memilih untuk tetap diam  (Liu et al., 2015).  

      Anggota organisasi yang percaya kepada pemimpinnya akan cenderung 

melakukan internal whitleblowing daripada eksternal whistleblowing (Liu 

et al., 2015).  Pemimpin yang autentik akan mengolah informasi yang di 

dapat dengan transparan, dan menghambat perilaku yang tidak etis dengan 

integritas yang tinggi ketika karyawan melaporkan kesalahan kepada 

pemimpin  (Liu et al., 2015). Oleh karena itu pemimpin yang autentik akan 

mengurangi risiko yang didapatkan whistleblower di kemudian hari  

(Anugerah et al., 2019). Dengan demikian dalam kerangka pemikiran ini 

kepemimpinan Autentik memiliki pengaruh positif terhadap niat internal 

whistleblowing dan diperkuat dengan penelitian sebelumnya oleh 

(Anugerah et al., 2019; S. Liu et al., 2015). 

2. Pengaruh Kepemimpinan Autentik terhadap Keamanan Psikologis 

      Keamanan psikologis di definiskan sebagai persepsi seorang individu 

tentang resiko interpersonal di lingkungan organisasi tempat dia bekerja 
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dalam lingkungan yang aman, orang mentolelir kesalahan, mendorong 

orang lain melaporkan masalah, mencari bantuan serta mengusulkan ide 

dan wawasan baru dalam tim (Edmondson, 1999). Perilaku pemimpin 

berkontribusi terhadap perasaan keselamatan psikologis (Liu et al., 2016).  

Keamanan Psikologis adalah sejenis iklim komunikasi dalam sebuah 

organisasi (Liu et al., 2016). Dukungan, rasa saling percaya, akan 

membentuk keamanan psikologis untuk membantu karyawan dari rasa 

khawatir tentang pengambilan risiko, ejekan, celaan, omelan dan diacuhkan  

(Edmondson, 1999). Keamanan psikologis juga dapat diartikan sebagai 

keadaan psikologis seseorang atau individu (bukan sifat pribadi) dimana 

individu tersebut tidak merasa terancam, dan memperoleh rasa aman dalam 

mengekspresikan diri tanpa takut disakiti (Soares & Lopes, 2014).  

Keamanan psikologis terdapat setidaknya empat identifikasi anteseden, 

yakni hubungan interpersonal, kepemimpinan, dinamika kelompok, dan 

norma-norma yang ada dalam organisasi (Frazier & Klinger, 2017). 

      Kepemimpinan Autentik di definisikan sebagai sebuah perilaku yang 

menumbuhkan kesadaran diri, moral yang baik, pemrosesan informasi 

yang seimbang dan sikap saling terbuka yang mendorong kepada mental 

yang positif (Walumbwa et al., 2008). Nilai-nilai inti yang terkandung 

dalam Kepemimpinan Autentik adalah tingginya tingkat komunikasi yang 

saling terbuka, jujur, dan saling percaya sehingga memungkinkan 

pemimpin untuk bersikap benar dan adil kepada bawahannya sehingga 

terciptanya hubungan yang positif untuk membimbing mereka kepada 
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nilai-nilai yang dipegang teguh, sehingga dapat bersama-sama meraih 

kesejahteraan dan pertumbuhan kea arah yang lebih baik (Joo & Nimon, 

2014).  

Dukungan dari pemimpin, saling percaya, dan suasana psikologis yang 

aman akan membantu karyawan untuk tidak khawatir dalam menghadapi 

konsekwensi risiko interpersonal, seperti celaan, ejekan, omelan, dan 

penelantaran  (Edmondson, 1999).  Kramer (2001) dalam  (Liu et al., 2016) 

Pengawasan yang kasar dapat dapat menjadikan keadaan psikologis 

karyawan tidak baik, dengan demikian, perilaku pemimpin dapat memicu 

ketidakpercayaan individu dan rasa takut dianiaya atau dirugikan. 

Kepemimpinan Autentik mendorong kompetensi psikologis yang positif 

dan etika yang positif di tempat kerja (Walumbwa et al., 2011). Pemimpin 

yang autentik selalu menunjukkn nilai-nilai yang sesuai dengan nilai etika 

dan selalu menjaga hubungan baik dengan bawahan nya (Anugerah et al., 

2019).  

 Karyawan tidak akan ragu dan takut untuk berdiskusi dengan 

pemimpin mereka ketika karyawan menghadapi sedikit masalah di tempat 

kerja (Anugerah et al., 2019). Kepercayaan antar pribadi atau saling 

menghormati dalam kelompok kerja akan terbentuk karena Kepemimpinan 

Autentik dapat menumbuhkan Keamanan Psikologis yang tinggi bagi 

karyawan. Leroy et al., (2012) dalam  (Anugerah et al., 2019). Oleh karena 

itu di di tempat kerja Kepemimpinan Autentik memiliki pengaruh kuat 

dalam membuat bawahan mereka merasa nyaman  (Anugerah et al., 2019). 
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Ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh  (Anugerah et al., 2019; 

Liu et al., 2015) yang menyatakan bahwa Kepeminpinan Autentik memiliki 

efek positif terhadap Keamanan Psikologis.  

3. Pengaruh Keamanan Psikologis terhadap niat Internal whistleblowing 

Whistleblowing dapat di definisikan sebagai “pengungkapan oleh 

angggota organisasi (sebelumnya atau saat ini) terhadap suatu praktik 

ilegal, tidak bermoral, atau tidak sah kepada orang yang di dalam organisasi 

tersebut memiliki wewenang (seperti atasan) Near & Miceli (2008) dalam 

(Smith, Ismail, & Yunos, 2014). Whistleblowing juga dapat dilakukan 

dengan cara Internal Whistleblowing dan Eksternal Whistleblowing. 

Menurut (Marta & Eliyana, 2019) peran Whistleblowing sangat vital dalam 

keberlangsungan sebuah organisasi, whistleblowing mampu  memperbaiki 

masalah yang timbul sebelum masalah itu menjadi besar dan menghentikan 

tindakan yang salah dalam organisasi agar tidak terulang di kemudian hari. 

Whistleblowing dibagi menjadi internal whistleblowing (melaporkan 

pelanggaran kepada manajer atau atasan dalam suatu organisasi) dan 

eksternal whistleblowing (melaporkan pelanggaran kepada pihak diluar 

organisasi) (Liu et al., 2015).  Internal Whistleblowing dapat memberikan 

kesempatan organisasi untuk menyelesaikan masalah secara internal, 

sedangkan eksternal whistleblowing lebih berbahaya dan dapat merusak 

citra organisasi (Miceli & Near, 1988). Internal Whistleblowing dapat 

diartikan sebagai tindakan pelaporan pelanggaran pada ranah internal 

organisasi, dimana masalah yang timbul dalam suatu organisasi bisa 
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diselesaikan dengan cepat secara internal sehingga tidak merusak citra 

suatu organisasi di mata publik atau dsebut dengan pihak eksternal 

organisasi. 

Menurut  (Soares & Lopes, 2014) Keamanan Psikologis adalah keadaan 

psikologis suatu individu (bukan sifat pribadi) dimana individu tidak 

merasa terancam, aman mengekspresikan diri tanpa konsekwensi negatif. 

Keamanan psikologis meningkatkan rasa optimis, karena anggota tim 

merasa mereka dapat berbicara dan berkontribusi untuk memecahkan 

masalah yang muncul, merasa dihargai oleh organisasi, dan memungkinkan 

mereka untuk menangani situasi yang penuh tekanan, dan tidak ragu 

mencari bantuan ketika menghadapi hambatan dan meredam kekhawatiran 

tentang dampak buruk yang dihasilkan . 

Keamanan Psikologis mempengaruhi individu untuk mengekspresikan 

diri atau ikut berperan dalam suatu permasalahan di organisasi 

(edmondson, 2014). Keamanan Psikologis adalah sejenis iklim komunikasi 

yang terjadi dalam organisasi.  Keamanan Psikologis membantu menjaga 

karyawan dari rasa khawatir tentang pengambilan resiko, seperti kata-kata 

ejekan, celaan, dan hal-hal negatif lain nya (Edmondson, 1999). 

Whistleblower akan mendapatkan risiko interpersonal seperti dipecat 

dari pekerjaan, dihindari oleh rekan kerja, dan ancaman yang mengintai 

mereka setiap saat (Liu et al., 2015). Jika iklim Keamanan Psikologis dalam 

suatu organisasi tinggi, maka whistleblower tidak akan takut untuk 

mengungkap kesalahan-kesalahan yang terjadi di dalam organisasi (Regh 
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et al., 2008) dalam (Liu et al., 2015). Tidak adanya perlindungan yang 

efektif dari atasan dapat menimbulkan dilema bagi whistleblower karena 

mereka sering mendapatkan tuntutan untuk melaporkan pelanggaran tapi 

hal tersebut dapat membuat mereka mendapatkan risiko interpersonal di 

tempat kerja  (Anugerah et al., 2019).  

 Edmondson (1999) menjelaskan bahwa keamanan psikologis mengacu 

pada karyawan yang tidak takut mengungkapkan informasi tentang 

perilaku yang tidak etis karena karyawan merasa aman di tempat kerja. 

Oleh karena itu niat untuk melakukan Internal Whistleblowing akan 

berkurang jika iklim keamanan psikologis rendah  (Anugerah et al., 2019). 

Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa Keamanan Psikologis memiliki 

efek positif terhadap niat Internal Whistleblowing yang didukung oleh 

penelitian dari  (Anugerah et al., 2019; Liu et al., 2015) yang menyatakan 

hasil yang sama. 

4. Keamanan Psikologis memediasi pengaruh Kememimpinan Autentik 

terhadap niat Internal Whistleblowing 

Whistleblowing biasanya di gambarkan sebagai melaporkan kesalahan 

kepada individu atau organisasi yang diyakini dapat menghentikan 

pelanggaran tersebut (Mbago et al., 2018). Dalam melakukan 

whistleblowing terdapat dampak positif yang terjadi seperti mendapatkan 

apresiasi berupa reward, penghargaan, dan kenaikan pangkat, sedangkan 

dampak negatif yang biasanya terjadi lebih banyak yakni mulai dari 

intimidasi, ancaman, kehilangan pangkat, bahkan sampai kehilangan 
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pekerjaan (Setianto et al., 2016). Akibatnya karyawan menjadi sangat 

berhati-hati dan ragu untuk melaporkan pelanggaran, bahkan kebanyakan 

dari mereka lebih memilih diam, seolah-olah tidak ada pernah ada 

pelanggaran. 

Whistleblowing merupakan sikap karyawan yang sangat mahal apabila 

dinilai dengan harga (Marta & Eliyana, 2019). Seorang karyawan dalam 

sebuah organisasi akan melakukan whistleblowing apabila perusahaan 

tersebut memberikan perhatian kepada tindakan nya, mengapresiasi setiap 

tindakan yang dia lakukan, dan mendukung kinerjanya dalam organisasi 

tersebut untuk kebaikan organisasi tempat dia bekerja (Marta & Eliyana, 

2019).   

      Kepemimpinan autentik adalah pola perilaku pemimpin yang mengacu 

pada psikologis yang positif, iklim etika yang positif, kesadaran diri yang 

lebih besar, dan memupuk perkembangan diri yang positif (Walumbwa et 

al., 2008). Perspektif moral internal dalam Kepemimpinan Autentik 

dipandu oleh nilai-nilai pribadi dan standar moral yang diterapkan dan 

sikap transparan yang berkaitan dengan sejauhmana seseorang berbagi 

informasi secara terbuka, juga pemprosesan informasi yang seimbang yang 

berarti sejauhmana seorang pemimpin memperhitungkan semua informasi 

yang tersedia sebelum mengambil keputusan (Chaudhary & Panda, 2018). 

Pemimpin autentik tau siapa mereka, apa yang mereka hargai dan 

yakini, dan bertindak berdasarkan nilai-nilai dan kepercaayaan, serta 

berinteraksi secara transparan dengan orang lain (Atwijuka & Caldwell, 
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2017). Fokus utama kepemimpinan autentik terletak pada komitmennya 

untuk mendorong perkembangan diri kepada orang lain dan pada 

kewajiban-kewajiban moral para pemimnpin (Atwijuka & Caldwell, 2017). 

Dalam mengambil keputusan, pemimpin autentik berbagi informasi yang 

diperlukan kepada orang lain dan mempertimbangkan masukan dari orang 

lain (Atwijuka & Caldwell, 2017). 

Keamanan Psikologis adalah jenis iklim komunikasi dalan organisasi. 

Edmondson (1999) mendefinisikan keamanan psikologis sebagai 

keyakinan bersama yang diyakini anggota organisasi bahwa di dalam 

organisasi tersebut mereka aman dalam mengambil resiko. Kekhawatiran 

karyawan tentang pengambilan risiko seperti ejekan, celaan, ucapan tidak 

baik, dan penelantaran di tempat kerja akan hilang apabila ada rasa salin 

percaya, dukungan, dan keamanan psikologis  (Edmondson & Lei, 2014). 

Kahn (1990) dalam (Landells & Albrecht, 2017) menjelaskan bahwa 

keamanan psikologis adalah rasa aman karyawan untuk menunjukkan diri 

mereka tanpa takut konsekwensi negatif yang menyangkut citra diri 

mereka, baik status maupun keberlangsungan karir. 

Keamanan Psikologis memungkinkan karyawan untuk belajar, tumbuh, 

berkembang, merasa aman di tempat kerja, berkontribusi dan bekerja 

efektif di dunia yang cepat berubah (Edmondson & Lei, 2014). Ketika 

karyawan mendapat dukungan dari pimpinan mereka, maka karyawan akan 

lebih mungkin untuk berbicara mengenai isu-isu penting yang terjadi di 

organisasi tersebut (Elsaied, 2018). Pengawasan yang kasar kepada 
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karyawan oleh atasan dapat menggerakkan keadaan psikologis karyawan 

menjadi turun, memicu ketidakpercayaan individu dan rasa takut akan 

dianiaya maupun dirugikan.. 

Kepemimpinan Autentik memiliki integritas yang tinggi dan 

kemampuan yang sudah teruji dalam berbagai hal (Liu et al., 2015). 

Karyawan pun akan merasa aman secara psikologis karena kepercayaan 

mereka kepada pemimpin yang memiliki integritas tinggi dan kemampuan 

yang teruji (Anugerah et al., 2019). Karyawan dalam organisasi tidak perlu 

takut akan mendapatkan balasan ketika mereka menjadi whistleblower di 

internal organisasi, karena pemimpin yang autentik akan memberikan 

perlindungan kepada karyawannya (Anugerah et al., 2019). Sehingga hal 

tersebut dapat memperkuat antara hubungan pemimpin dengan karyawan 

serta mengurangi rasa takut dan ancaman-ancaman yang akan timbul ketika 

karyawan menjadi whistleblower (Liu et al., 2015). 

Rothschild (2008) dalam (Anugerah et al., 2019) mengungkapkan 

karena takut akan ancaman dari pelaku kesalahan, maka whistleblower 

akan cenderung diam. Ketakutan akan pembalasan yang  akan dia dapatkan 

masih akan mempengaruhi niat whistleblower untuk melapor walaupun 

pembalasan yang di terima belum tentu besar (Liu et al., 2015). Niat 

Internal Whistleblowing akan berdampak buruk karena disebabkan oleh 

ketakutan akan pembalasan setelah whistleblower rmengungkapkan 

kesalahan (Anugerah et al., 2019). 
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Oleh karena itu, Kepemimpinan Autentik berhubungan positif terhadap 

niat Internal Whistleblowing dengan efek langsung (Liu et al., 2015). 

Sedangkan, Kepemimpinan Autentik berhubungan positif dengan 

Keamanan Psikologis dengan efek tidak langsung. Pemimpin autentik 

dapat menciptakan iklim keselamatan secara psikologis di dalam suatu 

organisasi, maka anggota dalam organisasi tersebut dapat mengambil 

keputusan menjadi  Whistleblower tanpa takut akan pembalasan  (Anugerah 

et al., 2019). Adapun Keamanan Psikologis  diharapkan memiliki dampak 

positif terhadap niat internal Whistleblowing. Dengan demikian 

kepemimpinan Autentik membantu Whistleblower dalam  melakukan 

Internal Whistleblowing dengan membangun Keamanan Psikologis dalam 

organisasi.  

G. Penelitian Terdahulu 

Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No Peneliti Judul Hasil Penelitian 

1 

Sheng-min 

Liu, Hongguo 

Wei (2015) 

Authentic 

Leadership and 

Whistleblowing: 

Mediating Roles of 

Psichological 

Safety and 

Personal 

Identification 

Penelitian ini 

membuktikan bahwa 

keamanan psikologis dan 

personal identification 

merupakan faktor penting 

dalam pengaruh 

kepemimpinan autentik 

terhadap internal 

whistleblowing secara 

tidak langsung 
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Lanjutan Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu 

 

 

 

 

 

2 

  Sylvia 

Atwijuka, 

Cam Caldwell 

(2017). 

  Authentic 

Leadership and the 

Echtic of Care 

Dalam penelitian ini 

menyimpulkan bahwa sifat 

etis dari pemimpin autentik 

memberikan  wawasan 

yang kuat untuk 

membangun hubungan dan 

mendapatkan komitmen 

pengikut. 

3 

  Wenxing Liu 

Pencgheng 

Zhang 

Jianqiao Liao 

Po Hao 

Jianghua Mao 

(2017) 

  Abusive 

supervision and 

employee 

creativity: the 

mediating role of 

psychological 

safety and 

organizational 

identification 

Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

keamanan Psikologis dan 

identifikasi organisasi 

menengahi efek 

pengawasan kasar terhadap 

kreativitas karyawan 

secara berurutan. 

4 

Rita 

Anugerah, 

Muhammad 

Rasyid 

Abdillah, 

Rizqa Anita 

(2019).   

Authentic 

leadership and 

internal 

whistleblowing 

intention: the 

mediating role 

psikological safety   

Penelitian ini 

mengungkapkan bahwa 

kepemimpinan autentik 

dan keselamatan psikologis 

nempengaruhi niat 

pengungkapan internal 

whistleblowing, dan 

kepemimpinan autentik 

memiliki efek tidak 

langsung pada niat 

pengungkapan internal 

whistleblowing.    
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Lanjutan Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu 

 

 

 

 

 

 

Sumber: diolah oleh peneliti 

 Secara umum hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa secara 

tidak langsung keamanan psikologis merupakan faktor penting dalam 

pengaruh kepemimpinan autentik terhadap internal whistleblowing. 

Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Liu et al., 2015) 

tentang kepemimpinan autentik. Penelitian tersebut masih dalam tahap awal 

pengembangan terutama di asia, serta mengujinya dalam konteks organisasi 

di China. (Liu et al., 2015).  (Liu et al., 2015) juga mengungkapkan bahwa 

penelitiannya belum pernah diuji oleh penelitian empiris sebelumnya. Hal 

tersebut diperkuat dengan penelitian kedua yang dilakukan oleh  (Anugerah 

et al., 2019). 

Penelitian ini merupakan hasil gabungan dari penelitian-penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh (Liu et al., 2015) dan  (Anugerah et al., 

2019) dengan mengadopsi Kepemimpinan Autentik sebagai variabel 

independen, niat Internal Whistleblowing sebagai variabel dependen, dan 

5 

M Sandi 

Marta, Anis 

Eliyana 

(2019). 

Komitmen 

organisasi dan 

sikap Whistle-

Blowing: Apakah 

Hubungannya di 

moderasi oleh 

Persepsi Dukungan 

Organisasi? 

Hasil dari penelitian ini  

menunjukan bahwa 

komitmen organisasi 

memiliki pengaruh  dan 

dampak yang tinggi pada 

peningkatan sikap 

whistleblowing. 
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Keamanan Psikologis sebagai variabel mediasi (intervening), dan diperkuat 

dengan penelitian dari  (Atwijuka & Caldwell, 2017),  (W. Liu et al., 2016), 

dan (Marta & Eliyana, 2019) 

Yang membedakan penilitian ini dengan penelitian sebelumnya selain 

dari beberapa variabel yang berbeda, penelitian ini juga berbeda tempat dan 

sampel yang digunakan pun relatif sangat kecil . Penelitian ini melanjutkan 

penelitian terdahulu dari (S. Liu et al., 2015) dan (Anugerah et al., 2019) 

dengan melakukan penelitian yang cenderung sama dalam konteks yang 

lebih kecil yaitu satu instansi di tingkat kabupaten yang terdapat di 

Indonesia yakni Insepektorat kabupaten sumedang. 

H. Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka pemikiran dari hasil penelitian terdahulu, maka 

hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

Hipotesis 1  

Ho:  Kepemimpinan Autentik tidak berpengaruh positif terhadap niat Internal 

Whistleblowing. 

Ha: Kepempinan Autentik berpengaruh positif terhadap niat Internal 

Whistleblowing. 

Hipotesis 2 

Ho: Kepemimpinan Autentik tidak berpengaruh positif terhadap Kemanan 

Psikologis. 

Ha: Kepemimpinan Autentik berpengaruh positif terhadap Keamanan 

Psikologis.    
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Hipotesis 3 

Ho: Keamanan Psikologis tidak berpengaruh positif terhadap niat Internal 

Whistleblowing. 

Ha: Keamanan Psikologis berpengaruh positif rerhadap niat Internal 

Whistleblowing 

Hipotesis 4 

Ho: Keamana Psikologis tidak memediasi Kepemimpinan Autentik terhadap 

niat Internal whistleblowing. 

Ha: Keamanan Psikologis memediasi Kepemimpinan Atentik  terhadap niat 

Internal whistleblowing. 

I. Model Penelitian 

Berdasarkan hipotesis yang diajukan maka model dalam penelitian ini 

adalah: 

Kerangka Penelitian 

 

 

 

 

Gambar 1.1 

 

Keamanan 

psikologis (M) 

Kepemimpinan 

Autentik (X) 
Niat Internal 

Whistleblowing 

(Y) 
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