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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh whistleblowing system 

dan kepribadian terhadap kecenderungan pemeriksa untuk berperilaku fraud 

melalui kepuasan kerja. di Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia (BPK 

RI). Populasi penelitian yaitu Pemeriksan AKN VI di Kantor Pusat BPK RI. Teknik 

penarikan sampel menggunakan teknik purposive sampling dan diperoleh 

sebanyak 157 responden. Analisis data menggunakan Structural Equation 

Modeling (SEM). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa whistleblowing 

system dan kepribadian masing-masing berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja; whistleblowing system; kepribadian; dan kepuasan 

kerja masing-masing berpengaruh negatif dan signifikan terhadap perilaku 

fraud; whistleblowing system dan kepribadian berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap perilaku fraud melalui kepuasan kerja. Penelitian ini 

diharapkan dapat dijadikan bahan dalam upaya pecegahan perilaku fraud di 

masa yang akan datang melalui penguatan whistleblowing system, 

pengembangan program pelatihan kepribadian, serta peningkatan kepuasan 

kerja. 

 

ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of the whistleblowing system and 

personality on the tendency of auditors to behave fraudulently through job 

satisfaction at the Supreme Audit Agency of the Republic of Indonesia (BPK RI). 

The population of the study was the AKN VI Audit at the BPK RI Head Office. The 

purposive sampling technique was used to obtain 157 respondents. Data 

analysis used Structural Equation Modeling (SEM). The results of this study 

indicate that the whistleblowing system and personality each have a positive 

and significant effect on job satisfaction; whistleblowing system, personality, 

and job satisfaction each have a negative and significant effect on fraudulent 

behavior; whistleblowing system and personality have a negative and 

significant effect on fraudulent behavior through job satisfaction. This study is 

expected to be used as material in efforts to prevent fraudulent behavior in the 

future through strengthening the whistleblowing system, developing 

personality training programs, and increasing job satisfaction. 
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PENDAHULUAN 

Berdasarkan Tuanakotta (2016), fraud merupakan perbuatan yang disengaja oleh satu orang atau lebih 

dalam tim manajemen, pengawas, karyawan, dan pihak ketiga, dengan cara menipu untuk memperoleh 

keuntungan tidak halal atau melawan hukum.  Sedangkan Bologna & Lindquist (1995) mendefinisikan 

fraud sebagai criminal deception intended to financially benefit the deceiver yang berarti fraud adalah 

penipuan kriminal yang bermaksud untuk memberi manfaat keuangan kepada si penipu. Hasil survei yang 

dilakukan oleh Association of Certified Fraud Examiners (ACFE) Indonesia Chapter pada tahun 2019 

terhadap 239 responden menunjukkan bahwa fraud yang paling banyak terjadi di Indonesia adalah 

korupsi dengan persentase 64,4% atau dipilih oleh 154 responden. Jenis fraud selanjutnya yaitu 

penyalahgunaan aset/kekayaan negara dan perusahaan dengan persentasi 28,9% atau dipilih oleh 69 

responden, sedangkan fraud laporan keuangan sebesar 6,7% atau dipilih oleh 16 responden. Dikutip dari 

laman kpk.go.id, terdapat beberapa profesi/jabatan pada rentang tahun 2018 – 2024 yang cukup banyak 

terjerat penindakan kasus korupsi salah satu profesi/jabatan yang terbanyak terjerat penindakan oleh KPK 

(Komisi Pemberantasan Korupsi) yaitu ASN (Aparatur Sipil Negara) yang menduduki jabatan eselon I, II, 

III, dan IV. 

Salah satu instansi pemerintah yang memiliki tupoksi yang sangat erat kaitannya untuk pencegahan 

perilaku fraud adalah Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia (BPK RI). BPK merupakan salah satu 

ujung tombak dari pemerintah dalam melaksanakan pengawasan terhadap transparansi serta 

akuntabilitas laporan keuangan yang menunjukkan adanya good corporate governance terhadap 

pengelolaan keuangan (Anggraini, 2020). Namun beberapa waktu terakhir, hasil pemeriksaan BPK justru 

menjadi salah satu alasan terjadinya fraud yang melibatkan oknum pegawai BPK, kasus fraud ini sebagian 

besar terjadi karena adanya unsur suap dari oknum di pemerintah daerah/kementerian/lembaga, berikut 

adalah penjelasan singkat tentang beberapa kasus fraud yang menyeret pegawai BPK seperti Kasus Bupati 

Kepulauan Meranti tahun 2022, Kasus Bupati Bogor tahun 2022, dan Kasus Korupsi Pengerjaan Proyek 

Infrastruktur di Sulsel pada tahun 2019-2020. 

Salah satu cara bentuk pencegahan perilaku fraud yang efektif yaitu dengan membentuk 

whistleblowing system. Hal ini berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya, seperti Werastuti (2020) 

yang mengungkapkan bahwa whistleblowing system memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

penghindaran kecurangan (fraud) pada PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) di Benoa, Bali. Lalu Bayunitri 

(2020) yang menjelaskan bahwa whistleblowing system memiliki pengaruh sebesar 54,3% terhadap 

pencegahan fraud, dengan PT Bank Jabar Banten sebagai objek penelitian. Hal ini sesuai dengan hasil 

survey ACFE pada tahun 2019, yang menjelaskan bahwa 93 responden atau 38,9% menyatakan bahwa 

media laporan berkontribusi paling banyak atas terungkapnya berbagai fraud di Indonesia, disusul oleh 

audit internal dan audit eksternal di posisi kedua dan ketiga. Whistleblowing system itu sendiri merupakan 

suatu mekanisme yang memungkinkan individu untuk melaporkan kegiatan yang tidak etis atau ilegal di 

dalam suatu organisasi.  

Dari penjelasan di atas, terlihat bahwa whistleblowing system tidak akan berjalan jika whistleblower 

tidak berani melakukan sesuatu atas tindakan kecurangan yang terjadi di instansi/lembaga maupun 

tempat dimana dia menemukan kecurangan. Keberanian yang timbul tersebut berkaitan erat dengan 

kepribadian dari masing – masing pegawai, menurut Putri & Helmayunita (2022), kepribadian merupakan 

faktor internal yang menjadi bagian penting dari seorang individu, sebab kepribadian dapat menunjukkan 

bagaimana individu berperilaku dalam kehidupan sehari-hari dan di tempat kerja. Dengan kepribadian 

yang baik dan whistleblowing system yang mumpuni, maka lingkungan kerja yang baik akan terbentuk, 

untuk selanjutnya dapat mendorong seorang pegawai merasa nyaman dan puas saat bekerja. Hal ini 

dikarenakan setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. 

Menurut Robbins & Judge (2018) kepuasan kerja merupakan sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap 

pekerjaannya. Jika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, maka karyawan tersebut kemungkinan 
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besar akan tetap mempertahankan posisi dan pekerjaannya. Berdasarkan rumusan masalah tersebut, 

maka tujuan penelitian ini adalah sebagai upaya untuk mencegah perilaku fraud di lingkungan Badan 

Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia dengan menganalisis variabel whistleblowing system, 

kepribadian, dan kepuasan kerja sebagai variabel yang mempengaruhi perilaku fraud. 

 

KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Fraud Diamond Theory 

Penelitian ini menggunakan Fraud Diamond Theory (Wolfe & Hermanson, 2004) sebagai Grand Theory 

untuk menjelaskan fenomena dan merumuskan hipotesis penelitian. Fraud Diamond Theory dibentuk 

sebagai pembaruan dari Fraud Triangle Theory oleh Cressey, D. R. (1953). Selain faktor peluang, tekanan, 

dan rasionalisasi, Wolfe & Hermanson (2004) menambahkan satu elemen yang dianggap memiliki dampak 

signifikan terhadap fraud yaitu kemampuan (capability). Meskipun tekanan atau insentif yang dirasakan 

mungkin bersamaan dengan peluang dan rasionalisasi untuk melakukan fraud, fraud tidak mungkin terjadi 

kecuali ada elemen kemampuan (capability). Dengan kata lain, calon pelaku harus mempunyai 

keterampilan dan kemampuan untuk benar-benar melakukan fraud. Lalu sebagai teori pendukung, 

peneliti menggunakan atribution theory (Heider, 1958), teori kontrol sosial (Hirschi, 1969), dan theory of 

planned behavior (Icek Ajzen, 1991). 

 

Whistleblowing System Berpengaruh Positif Terhadap Kepuasan Kerja 

Suatu organisasi yang memiliki whistleblowing system yang baik, pegawai akan merasa lebih aman dan 

nyaman dalam melaporkan pelanggaran yang terjadi tanpa takut mendapat sanksi atau diskriminasi. 

Berdasarkan Brown et al. (2014), whistleblowing system digunakan untuk menampung, memproses, 

menindaklanjuti dan membuat laporan atas informasi yang disampaikan oleh pelapor mengenai 

pelanggaran yang terjadi di lingkungan perusahaan/organisasi. Dengan adanya whistleblowing system 

yang transparan dan efektif, pegawai memiliki kepercayaan dan merasa dihargai oleh organisasi, sehingga 

bisa meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Menurut Robbins & Judge (2018) kepuasan kerja merupakan 

sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya. Jika karyawan merasa puas dengan 

pekerjaannya, maka karyawan tersebut kemungkinan besar akan tetap mempertahankan posisi dan 

pekerjaannya. Selain itu, whistleblowing system yang baik juga bisa menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih etis dan profesional, karena pegawai merasa didukung untuk melaporkan pelanggaran tanpa harus 

khawatir. Dengan demikian, penting bagi organisasi untuk mengelola whistleblowing system dengan baik, 

memastikan keadilan, transparansi, dan perlindungan terhadap para pengadu, sehingga dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dan membangun budaya kerja yang etis dan profesional. 
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Hasil penelitian dari Varasteh et al. (2022) serta Ishola dan Oluwole (2019) juga menunjukkan 

bahwa whistleblowing system memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja. Berdasarkan kerangka 

berpikir dan teori serta didukung dengan hasil penelitian yang relevan diatas diduga terdapat pengaruh 

langsung antara whistleblowing system dan kepuasan kerja sehingga whistleblowing system yang efektif 

dapat memiliki dampak positif pada kepuasan kerja karyawan. Putra (2023) menjelaskan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara internal audit, whistleblowing system dan big data analytics 

terhadap pencegahan perilaku financial crime secara parsial. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan 

penelitian dari Utami (2018) yang menjelaskan bahwa keberadaan whistleblowing system dan audit 

internal dapat menurunkan kasus kecurangan yang terjadi terutama pada perusahaan sektor jasa. 

 

Kepribadian Berpengaruh Positif Terhadap Kepuasan Kerja 

Individu dengan kepribadian yang cenderung optimis dan memiliki tingkat kesehatan mental yang baik 

mungkin lebih mampu menghadapi tantangan di tempat kerja dengan sikap yang positif, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan kepuasan mereka terhadap pekerjaan. Fatmala et al. (2019) menjelaskan 

bahwa kepribadian didefinisikan sebagai kombinasi karakteristik fisik dan mental yang stabil yang 

memberikan identitas individualnya. Karakteristik atau ciri atau sifat ini termasuk bagaimana orang 

melihat, berpikir, bertindak dan merasakan, yang merupakan produk interaksi genetik dan pengaruh 

lingkungan. Selain itu, kemampuan individu dalam mengambil risiko dan mengatasi masalah juga dapat 

memengaruhi tingkat kepuasan kerja mereka, karena individu yang lebih percaya diri dalam menghadapi 

tantangan mungkin akan merasa lebih memuaskan ketika berhasil mengatasi hambatan-hambatan di 

tempat kerja. Menurut Priansa (2014), kepuasan kerja merupakan perasaan pegawai terhadap 

pekerjaannya, apakah senang/suka atau tidak senang/tidak suka sebagai hasil interaksi pegawai dengan 

lingkungan pekerjaannya atau sebagai presepsi sikap mental, juga sebagai hasil penilaian pegawai 

terhadap pekerjaannya. 

Hasil penelitian dari Nigsih & Rijanti (2021) serta Agustina et al. (2022) juga menunjukkan bahwa 

kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan kerangka berpikir 

dan teori serta didukung dengan hasil penelitian yang relevan diatas diduga terdapat pengaruh langsung 

antara kepribadian terhadap kepuasan kerja, sehingga apabila seseorang/setiap pegawai memiliki 

kepribadian yang baik dan sesuai maka kepuasan kerja dari pegawai tersebut akan dapat terwujud. 

Begitupun sebaliknya jika kepribadian seseorang/setiap pegawai tidak baik dan tidak sesuai maka semakin 

sulit bagi seseorang/setiap pegawai merasa puas akan pekerjaannya saat ini. Sari (2022) menerangkan 

bahwa semakin tinggi tipe kepribadian yang dimiliki auditor akan berpengaruh terhadap semakin tinggi 

kemampuan mendeteksi kecurangan. 

 

Whistleblowing system berpengaruh negatif terhadap perilaku fraud 

Whistleblowing system adalah tindakan seorang pekerja yang memutuskan untuk melapor kepada 

kekuasaan internal atau eksternal tentang hal-hal ilegal dan tidak etis yang terjadi di lingkungan kerja atau 

organisasi (Hanif & Odiatma 2017). Whistleblowing system memungkinkan pegawai untuk melaporkan 

aktivitas mencurigakan atau perilaku tidak etis secara anonim dan aman, meningkatkan rasa tanggung 

jawab dan akuntabilitas di antara mereka. Mengetahui bahwa perilaku fraud dapat dengan mudah 

terdeteksi dan dilaporkan, pegawai yang menyaksikan kecurangan lebih mungkin melaporkan tindakan 

tersebut tanpa takut akan pembalasan/perundungan. Selain itu whistleblowing system juga dapat 

membantu mencegah adanya perilaku fraud karena risiko tertangkap dan terkena sanksi menjadi lebih 

tinggi. Pencegahan perilaku fraud itu sendiri berarti tindakan yang diambil oleh organisasi untuk 

mengurangi risiko kecurangan dengan membangun budaya etika yang kuat, meningkatkan pengawasan, 

dan memperkuat sistem pengendalian internal (Turner, 2017). Implementasi whistleblowing system yang 

efektif menunjukkan komitmen instansi terhadap etika dan transparansi, yang memperkuat budaya 
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organisasi yang berorientasi pada integritas. Lingkungan kerja yang demikian menekan kecenderungan 

perilaku fraud, karena pegawai merasa diawasi dan terdorong untuk bertindak secara etis. 

Hasil penelitian dari Utami (2018) yang menyatakan bahwa keberadaan whistleblowing system 

dapat menurunkan kasus kecurangan yang terjadi, hal ini sejalan dengan hasil penelitian dari Putri & 

Sofyan (2023) yang menyatakan bahwa dengan berjalannya whistleblowing system dengan efektif maka 

akan menekan terjadinya tindakan kecurangan. Berdasarkan kerangka berpikir dan teori serta didukung 

dengan hasil penelitian yang relevan diatas diduga terdapat pengaruh langsung antara whistleblowing 

system terhadap pencegahan fraud, sehingga apabila whistleblowing system yang dimiliki suatu 

instansi/lembaga berjalan dengan baik maka perilaku fraud dapat dicegah sedini mungkin. Begitupun 

sebaliknya jika whistleblowing system tidak berjalan dengan baik maka semakin sulit bagi 

instansi/lembaga menerapkan mekanisme pencegahan perilaku fraud. 

 

Kepribadian Berpengaruh Negatif Terhadap Perilaku Fraud 

Kepribadian mengacu pada struktur dan kecenderungan di dalam diri seseorang yang menjelaskan pola 

karakteristik dari pikiran, emosi, perilaku, serta mencerminkan apa yang disukai seseorang dan 

membentuk reputasi sosialnya (Colquitt et al., 2015). Kepribadian yang dimiliki seseorang dapat berperan 

penting dalam mencegah terjadinya fraud. Orang yang memiliki kepribadian jujur, teliti, dan bertanggung 

jawab cenderung lebih waspada terhadap potensi risiko dan lebih berhati-hati dalam melakukan tindakan. 

Mereka akan lebih memperhatikan hal – hal kecil yang mencurigakan dan tidak mudah terpengaruh oleh 

godaan untuk melakukan tindakan fraud. Kismawadi (2021) menerangkan bahwa fraud adalah 

penyelewengan terencana untuk memperdaya, mencurangi, atau mengkhianati di dalam dunia akuntansi 

dan atau menggunakan fasilitas yang dimiliki perusahaan sehingga merugikan pihak lain baik secara 

langsung maupun tidak. Selain itu, orang-orang dengan kepribadian yang baik juga cenderung lebih 

transparan dalam berkomunikasi dan bertindak, sehingga meminimalisir kesempatan terjadinya fraud. 

Oleh karena itu, penting bagi setiap individu untuk memperhatikan dan mengembangkan kepribadian 

yang positif guna mencegah terjadinya fraud dalam berbagai aspek. 

Hasil penelitian dari Sari (2022) menunjukkan bahwa tipe kepribadian berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap pendeteksian kecurangan yang berarti semakin tinggi tipe kepribadian yang dimiliki 

auditor maka akan berpengaruh terhadap semakin tinggi kemampuan mendeteksi kecurangan serta hal 

ini berarti tipe kepribadian merupakan faktor lain yang mampu menjadi penentu besar atau kecilnya 

tingkat pendeteksian kecurangan. Hal ini sejalan dengan penelitian dari Aldestian & Lismawati (2024) yang 

menyatakan bahwa kontrol diri, moralitas, religuisitas berdampak positif dan signifikan dalam mencegah 

perilaku fraud. Berdasarkan kerangka berpikir dan teori serta didukung dengan hasil penelitian yang 

relevan diatas diduga terdapat pengaruh langsung antara kepribadian terhadap perilaku fraud, sehingga 

apabila seseorang/setiap pegawai memiliki kepribadian yang baik maka pencegahan perilaku fraud dapat 

terwujud. Begitupun sebaliknya jika kepribadian seseorang/setiap pegawai tidak baik maka akan sulit 

untuk mencegah perilaku fraud terjadi. 

 

Kepuasan Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap Perilaku Fraud 

Kepuasan kerja dapat berpengaruh terhadap perilaku fraud dalam suatu organisasi. Berdasarkan 

Fitrawansyah (2014), perilaku fraud merupakan kesengajaan atas salah pernyataan terhadap suatu 

kebenaran atau keadaan yang disembunyikan dari sebuah fakta material yang dapat mempengaruhi orang 

lain untuk melakukan perbuatan atau tindakan yang merugikannya. Pegawai yang merasa puas dengan 

pekerjaannya cenderung lebih loyal, berkomitmen, dan bertanggung jawab terhadap tugas yang diemban. 

Mereka akan lebih bersemangat dalam bekerja dan tidak mudah tergoda untuk melakukan tindakan fraud 

yang dapat merugikan organisasi. Berdasarkan Mangkunegara (2016), kepuasan kerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
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dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Selain itu, tingkat kepuasan kerja yang tinggi juga 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan harmonis, di mana komunikasi terbuka dan 

transparan dapat terjaga. Hal ini dapat meminimalisir terjadinya kesempatan untuk melakukan tindakan 

fraud karena adanya pengawasan dan kontrol yang lebih ketat. Oleh karena itu, penting bagi organisasi 

untuk memperhatikan tingkat kepuasan kerja pegawai sebagai salah satu faktor dalam mencegah 

terjadinya perilaku fraud. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan memberikan apresiasi 

terhadap kinerja karyawan, diharapkan dapat mengurangi potensi terjadinya tindakan fraud dalam 

organisasi. 

Hasil penelitian dari Dewi et al. (2017) dan Angelina & Utama (2024) yang menyatakan bahwa 

kesesuaian kompensasi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kecenderungan kecurangan, baik secara parsial maupun simultan. Hasil ini berarti bahwa 

semakin tinggi kesesuaian kompensasi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja, maka kecenderungan 

kecurangan akan semakin menurun. Selain Sevyiolanita et al. (2022) juga menyatakan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh negatif terhadap tindakan kecurangan. 

 

Whistleblowing System Berpengaruh Negatif Terhadap Perilaku Fraud Melalui Kepuasan Kerja 

Pencegahan perilaku fraud harus diterapkan guna mencegah terjadinya kerugian yang lebih banyak 

bersamaan dengan buruknya nama baik instansi ataupun individu (Sudarma et al., 2019).  Whistleblowing 

system yang efektif mampu meminimalisir terjadinya kecurangan karena adanya komitmen organisasi 

tentang kebijakan perlindungan pelapor, mekanisme pelaporan yang jelas serta evaluasi dan perbaikan 

yang dilakukan untuk meningkatkan efektivitas whistleblowing system sehingga akan mendorong 

partisipasi whistleblower untuk lebih berani bertindak dalam melaporkan kecurangan yang diketahuinya 

(Wardana et al., 2017). Hal ini dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai karena mereka merasa 

didengarkan dan dihormati oleh instansi. Robbins & Judge (2105) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

adalah suatu perasaan positif seseorang yang dihasilkan dari evaluasi karakteristik pekerjaannya. 

Kepuasan kerja yang tinggi dapat membuat pegawai lebih loyal dan berkomitmen terhadap organisasi, 

sehingga secara tidak langsung dapat mencegah terjadinya fraud karena memiliki motivasi untuk menjaga 

reputasi instansi. Selain itu, whistleblowing system juga dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

transparan dan akuntabel, yang pada akhirnya dapat membentuk budaya integritas di perusahaan. 

Dengan budaya integritas yang kuat, pegawai akan lebih memahami pentingnya etika kerja dan kejujuran 

dalam menjalankan tugas mereka. Hal ini akan membuat pegawai akan lebih berhati-hati dalam bertindak 

dan tidak akan melanggar aturan instansi. Dengan demikian, melalui peningkatan kepuasan kerja dan 

pembentukan budaya integritas, whistleblowing system dapat berperan dalam mencegah terjadinya fraud 

di lingkungan kerja. 

 

Kepribadian Berpengaruh Negatif Terhadap Perilaku Fraud Melalui Kepuasan Kerja 

Kepribadian adalah salah satu faktor penting yang mempengaruhi perilaku individu di tempat kerja, 

termasuk perilaku fraud, namun pengaruh ini sering kali tidak langsung dan dimediasi oleh kepuasan kerja. 

Meidrina et al. (2017) menyatakan bahwa kepribadian adalah kesatuan psikofisik yang sifatnya unik dan 

dinamik yang didalamnya terkandung kebiasaan-kebiasaan dan sikap-sikap yang sangat berguna dalam 

menghadapi dan menyesuaikan tuntutan hidup dan kehidupan seseorang. Individu dengan kepribadian 

positif, seperti yang memiliki tingkat keterbukaan dan stabilitas emosional yang tinggi, cenderung lebih 

puas dengan pekerjaan mereka. Sebaliknya, individu dengan kepribadian negatif seperti kurangnya 

motivasi dan memiliki stabilitas emosi yang kurang baik, mungkin merasa kurang puas dengan pekerjaan 

mereka. Kepuasan kerja adalah emosi individu terhadap pekerjaannya, perasaan ini biasanya ditimbulkan 

dari usahanya sendiri (internal), dan mendapatkan kondisi yang terjadi dari luar dirinya (eksternal) dari 

pekerjaan (kondisi kerja, hasil kerja, dan pekerjaan itu sendiri) (Sinambela, 2018). Kepuasan kerja 
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berperan penting dalam menentukan perilaku individu di tempat kerja; ketika pegawai merasa puas 

dengan pekerjaan mereka, mereka cenderung menunjukkan loyalitas dan integritas yang lebih tinggi, yang 

menurunkan risiko terlibat dalam perilaku fraud. Sebaliknya, pegawai yang tidak puas dengan 

pekerjaannya mungkin merasa tidak dihargai atau diperlakukan tidak adil, sehingga meningkatkan 

motivasi untuk melakukan fraud sebagai bentuk kompensasi atau pembalasan. Dengan demikian, 

kepribadian memengaruhi perilaku fraud secara tidak langsung melalui kepuasan kerja. Memahami 

hubungan antara kepribadian, kepuasan kerja, dan perilaku fraud penting bagi sebuah instansi yang besar 

seperti BPK RI, karena dapat digunakan untuk merancang strategi meningkatkan kepuasan kerja pegawai 

melalui lingkungan kerja yang positif dan adil, yang pada akhirnya dapat mengurangi risiko terjadinya 

fraud. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini memakai metode kuantitatif dengan menggunakan teknik survei. Populasi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah Pemeriksan AKN VI di Kantor Pusat BPK RI. Teknik penarikan sampel 

menggunakan teknik purposive sampling. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 

157 responden. Cara untuk mengukur variabel perilaku fraud, kepuasan kerja, whistleblowing system, dan 

kepribadian adalah dengan menggunakan angket (questioner). Jawaban kuesioner yang diberikan kepada 

responden adalah dengan cara klik pada kolom jawaban yang tersedia melalui google form dalam skala 

Likert serta menggunakan skala pengukuran interval untuk mengukur sikap dari responden terhadap 

suatu jawaban. Lalu Teknik analisis yang digunakan yaitu Statistik Deskriptif dan Structural Equation 

Modeling (SEM). Gambar 2 menunjukkan diagram konseptual untuk model SEM PLS penelitian ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Diagram Konseptual Model Partial Least Square 
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Tabel 1. Deskriptif Responden 

Deskripsi Jumlah Deskripsi Jumlah 

Jenis kelamin Lama jadi pemeriksa 

Pria 94 0 - 5 tahun 18 

Wanita 63 6 - 10 tahun 50 

  11 - 15 tahun 54 

Usia 16 - 20 tahun 27 

26 - 35 tahun 58 > 20 tahun 8 

36 - 45 tahun 76   

46 - 55 tahun 20 Take home pay 

> 55 tahun 3 Rp11.000.000 - Rp20.000.000 96 

  Rp21.000.000 - Rp30.000.000 54 

Pendidikan > Rp30.000.000 7 

S1 98   

S2 56   

S3 3     

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Deskriptif Responden 

Tabel 1 menunjukkan informasi terkait deskriptif responden penelitian. Dari tabel tersebut dapat 

disimpulkan bahwa sebagian besar responden penelitian berusia di atas 36 tahun dengan lama menjadi 

pemeriksa di atas 11 tahun yang menunjukkan sebagian besar responden ada pada posisi senior. 

Responden penelitian ini hampir 50% mendapatkan take home pay di atas 11 juta rupiah yang mana hal 

ini dapat menjadi salah satu hal yang mempengaruhi kepuasan kerja responden. 

 

Evaluasi Outer Model 

Berdasarkan Gambar 3 menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk setiap konstruk dari masing – 

masing variabel dinyatakan valid karena nilai yang diperoleh seluruhnya > 0,7. Untuk memperkuat hasil 

dari convergent validita, pada tahap selanjutnya akan dilakukan pengujian average variance extracted 

(AVE) dengan kriteria apabila nilai AVE > 0,5, maka konstruk yang digunakan dalam penelitian adalah valid. 

Hasil dari pengujian average variance extracted adalah sebagai berikut. 

 

Uji Validitas Konvergen 

Berdasarkan Tabel 2 dapat diketahui bahwa seluruh variabel laten memiliki nilai AVE yang lebih besar dari 

0,5, sehingga seluruh konstrak dinyatakan valid. Hal tersebut mengindikasikan bahwa indikator – indikator 

yang membentuk konstruk laten memiliki convergent validity yang baik apabila dilihat dari nilai average 

variance extracted. 

 

Tabel 2. Hasil Pengujian Average Variance Extracted 

Laten 
Average Variance 

Extracted (AVE) 
R kritis 

Kriteria (AVE 

> 0,5) 

Whistleblowing System (X1) 0,826 0,5 Valid 

Kepribadian (X2) 0,648 0,5 Valid 

Kepuasan Kerja (Y) 0,544 0.5 Valid 

Perilaku Fraud (Z) 0,625 0.5 Valid 
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Gambar 3. Diagram Nilai Loading Factor Evaluasi Outer Model 

 

Uji Discriminant Validity 

Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan pada Tabel 5 diketahui bahwa seluruh indikator memiliki 

korelasi yang tinggi terhadap konstruknya dibandingkan dengan konstruk yang lain. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa model penelitian ini memiliki validitas diskriminan yang baik pada discriminant validity 

cross loading. 

 

Tabel 3. Hasil Pengujian Discriminant Validity 

  X1 X2 Y Z 

X1.1 0,914 -0,108 0,162 -0,335 

X1.2 0,828 -0,128 0,123 -0,139 

X1.3 0,944 -0,075 0,230 -0,400 

X1.4 0,944 -0,082 0,228 -0,363 

X2.1 -0,111 0,705 0,210 -0,326 

X2.2 -0,134 0,740 0,224 -0,304 

X2.3 -0,104 0,872 0,325 -0,338 

X2.4 -0,037 0,854 0,245 -0,333 

X2.5 -0,019 0,842 0,262 -0,288 

Y1 0,107 0,223 0,719 -0,254 

Y2 0,134 0,151 0,701 -0,332 

Y3 0,098 0,319 0,802 -0,376 

Y4 0,122 0,162 0,711 -0,380 

Y5 0,273 0,276 0,749 -0,535 

Z1 -0,361 -0,311 -0,493 0,828 

Z2 -0,191 -0,186 -0,226 0,738 

Z3 -0,240 -0,164 -0,337 0,711 

Z4 -0,358 -0,450 -0,514 0,822 

Z5 -0,240 -0,339 -0,429 0,845 
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Tabel 4. Hasil Pengujian R Square 

Endogen R Square 
Kuat 

Hubungan 

Kepuasan kerja (Y) 0,162 Lemah 

Perilaku fraud (Z) 0,437 Moderat 

 

Hasil Pengujian R Square 

Dari Tabel 4, dapat dilihat bahwa R-Square untuk variabel kepuasan kerja (Y) sebesar 0,162, hal ini 

menunjukkan whistleblowing system (X1) dan kepribadian (X2) memberikan kontribusi pengaruh sebesar 

0,162 atau 16,2% terhadap kepuasan kerja (Y) dimana nilai tersebut termasuk dalam kategori lemah. 

Sedangkan sisanya sebesar 83,8% merupakan pengaruh dari faktor lain yang tidak diamati. Lalu untuk 

variabel perilaku fraud (Z) sebesar 0,437 yang berarti bahwa whistleblowing system (X1), kepribadian (X2), 

dan kepuasan kerja (Y) memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,437 atau 43,7% terhadap perilaku 

fraud (Z) dimana nilai tersebut termasuk dalam kategori moderat. Sedangkan sisanya sebesar 56,3% 

merupakan pengaruh dari faktor lain yang tidak diamati. 

 

Hasil Pengujian F Square 

Berdasarkan Tabel 5 di atas dapat dilihat bahwa whistleblowing system (X1) dan kepribadian (X2) 

mendapatkan nilai effect size sebesar 0,074 dan 0,139. Effect size yang diperoleh kurang dari 0,02 maka 

dapat dijelaskan bahwa whistleblowing system (X1) dan kepribadian (X2) memiliki pengaruh yang kecil 

dalam mempengaruhi kepuasan kerja (Y).  Sedangkan terkait perilaku fraud, whistleblowing system (X1) 

memperoleh effect size sebesar 0,169, kepribadian (X2) sebesar 0,150, dan kepuasan kerja sebesar 0,200. 

Karena effect size yang diperoleh lebih dari 0,15 namun kurang dari 0,35 maka dapat dijelaskan bahwa 

whistleblowing system (X1), kepribadian (X2), dan kepuasan kerja (Y) memiliki pengaruh 

sedang/menengah dalam mempengaruhi perilaku fraud (Z). 

 

Hasil Pengujian Q Suare Predictive Relevance 

Berdasarkan Tabel 6, diketahui bahwa nilai Q-square predictive relevance yang diperoleh sebesar 0,528. 

Nilai yang diperoleh lebih besar dari 0 maka dapat dijelaskan bahwa model memiliki relevansi prediktif 

yang baik/memadai. Semakin besar nilai Q2 yang diperoleh maka semakin baik model dalam memprediksi 

nilai dari variabel endogen. 

 

Pengujian Hipotesis 

Berdasarkan t-tabel diketahui bahwa dengan jumlah responden 157 orang dan α 5%, maka nilai t-tabel 

yang diperoleh yaitu 1,64 untuk one tailed dan 1,96 untuk two tailed. Dari nilai tersebut, maka kriteria 

pengujian yang digunakan, yaitu jika nilai t-hitung > t-tabel, maka H0 ditolak dan Hi diterima dan jika nilai 

t-hitung < t-tabel, maka H0 diterima dan Hi ditolak. Hasil pengujian disajikan pada Tabel 7. 

 

Tabel 5. Hasil Pengujian F Square 

Variabel Effect Size Rating 

Kepuasan Kerja (Y) 

 Whistleblowing system (X1) 0,074 Kecil 

 Kepribadian (X2) 0,139 Kecil 

Perilaku Fraud (Z) 

 Whistleblowing system (X1) 0,169 Menengah 

 Kepribadian (X2) 0,150 Menengah 

 Kepuasan Kerja (Y) 0,200 Menengah 
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Tabel 6. Hasil Pengujian Q-square predictive relevance 

Variabel R Square 1-R Square 

Kepuasan Kerja (Y) 0,162 0,838 

Perilaku Fraud (Z) 0,437 0,563 

Q2 =  Q2 = 1- (1-R1
2) (1-R2

2) = 0,528 

 

Pengaruh whistleblowing system terhadap kepuasan kerja 

Dari hasil Tabel 7, menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur dari original sample estimate (beta) yakni 

sebesar 0,250 menunjukkan bahwa arah hubungan antara whistleblowing system dengan kepuasan kerja 

adalah positif atau searah, yang berarti jika whistleblowing system meningkat maka kepuasan kerja akan 

meningkat, begitu juga sebaliknya. Selanjutnya dari tabel tersebut, terdapat t-hitung sebesar 3,999 dan 

nilai p value sebesar 0,000, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh antara whistleblowing system dengan 

kepuasan kerja adalah signifikan pada uji 1-tailed dengan nilai t-hitung sebesar 3,999 lebih besar dari t 

tabel (1,64) serta nilai p value lebih kecil dari alpha 5% (0,000 < 0,05). Dengan demikian maka H0 ditolak 

dan H1 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa whistleblowing system berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa pada variabel whistleblowing system, nilai loading 

factor terbesar berada pada indikator transparansi dan akuntabilitas serta tindak lanjut sebesar 0,944. Hal 

ini menunjukkan bahwa indikator transparansi dan akuntabilitas serta tindak lanjut memiliki hubungan 

yang sangat kuat dengan konstruk whistleblowing system. Kedua indikator ini sangat representatif dalam 

menggambarkan seberapa baik whistleblowing system berfungsi dalam konteks penelitian ini. Dua 

indikator ini yang paling dapat diandalkan dalam mencerminkan kualitas efektivitas whistleblowing 

system. Tingkat transparansi dan akuntabilitas di AKN VI BPK RI sangat berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pegawai. Ketika pegawai merasa bahwa informasi disampaikan dengan jelas, terbuka, dan 

bertanggung jawab, mereka cenderung memiliki rasa kepercayaan yang lebih tinggi terhadap pimpinan 

dan sistem organisasi. Kepercayaan ini meningkatkan perasaan aman dan puas dalam bekerja, yang pada 

akhirnya berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja. 

 

Tabel 7. Rekapitulasi Hasil Pengujian Hipotesis 

 

Pengaruh 

Koefisien 

Jalur 

(beta) 

t-

hitung 

P 

value 
Kesimpulan 

Hipotesis 1 Whistleblowing system terhadap Kepuasan 

Kerja  
0,250 3,999 0,000 

Hipotesis 

diterima 

Hipotesis 2 
Kepribadian terhadap Kepuasan Kerja  0,343 5,361 0,000 

Hipotesis 

diterima 

Hipotesis 3 Whistleblowing system terhadap perilaku 

fraud 
-0,321 6,732 0,000 

Hipotesis 

diterima 

Hipotesis 4 
Kepribadian terhadap perilaku fraud -0,311 4,868 0,000 

Hipotesis 

diterima 

Hipotesis 5 
Kepuasan kerja terhadap perilaku fraud -0,367 5,911 0,000 

Hipotesis 

diterima 

Hipotesis 6 Whistleblowing system berpengaruh 

terhadap perilaku fraud melalui kepuasan 

kerja 

-0,092 3,199 0,000 
Hipotesis 

diterima 

Hipotesis 7 Kepribadian berpengaruh terhadap 

perilaku fraud melalui kepuasan kerja 
-0,126 3,794 0,000 

Hipotesis 

diterima 
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BPK RI telah berusaha untuk mendorong budaya organisasi yang etis, yang dapat meningkatkan 

motivasi pegawai untuk terlibat dalam proses kerja yang lebih produktif. Hal ini dikarenakan dengan 

menerapkan kebijakan transparansi yang baik dapat mencegah potensi konflik, meningkatkan loyalitas, 

dan memperkuat kinerja pegawai secara keseluruhan. Tindak lanjut yang efektif terhadap laporan dari 

whistleblowing system mencerminkan bahwa BPK RI memperhatikan dan menanggapi masukan atau 

keluhan pegawai dengan serius. Pegawai yang merasa laporan mereka tidak diabaikan atau ditindaklanjuti 

dengan baik akan merasa lebih dihargai dan dihormati, yang berkontribusi pada peningkatan kepuasan 

kerja. BPK RI telah berusaha merespons masalah yang dilaporkan melalui whistleblowing system secara 

proaktif untuk menunjukkan komitmen menjaga integritas dan keadilan dalam organisasi. Hal tersebut 

dapat memperkuat rasa keterikatan pegawai dan memastikan bahwa potensi permasalahan internal 

diselesaikan dengan cepat dan adil, yang pada akhirnya meningkatkan iklim kerja yang positif dan 

produktif. Demi perbaikan whistleblowing system ke depannya, BPK RI sebaiknya fokus pada peningkatan 

transparansi dan akuntabilitas serta tindak lanjut sebagai bagian dari penguatan sistem.  

Sebaliknya, nilai loading factor terkecil berada pada indikator mekanisme pelaporan sebesar 

0,828, yang menunjukkan bahwa Mekanisme pelaporan memiliki hubungan yang lebih lemah dengan 

konstruk whistleblowing system. Kontribusinya dalam membentuk konstruk ini tidak sekuat indikator lain. 

Responden melihat indikator ini, meskipun penting, tidak sepenting indikator lain (seperti transparansi 

dan akuntabilitas) dalam memengaruhi kepuasan kerja. Ini bisa berarti bahwa pegawai merasa 

mekanisme pelaporan yang ada belum optimal, tidak mudah diakses, atau kurang dipahami. Jika pegawai 

merasa mekanisme pelaporan tidak efektif, mereka mungkin enggan melaporkan pelanggaran atau 

masalah yang terjadi di tempat kerja, yang dapat berpotensi mempengaruhi kepuasan kerja secara 

negatif. Perlunya peningkatan dalam mekanisme pelaporan. BPK RI perlu memperbaiki sistem pelaporan 

agar lebih mudah digunakan, lebih transparan, dan melindungi pelapor. Ini bisa melibatkan pelatihan 

pegawai tentang cara menggunakan sistem pelaporan dengan benar dan memastikan bahwa setiap 

laporan ditindaklanjuti secara efektif dan transparan. Peningkatan dalam area ini dapat meningkatkan 

kepercayaan pegawai terhadap sistem pelaporan dan, pada akhirnya, meningkatkan kepuasan kerja 

mereka. 

Selanjutnya, berdasarkan pengujian hipotesis diketahui bahwa whistleblowing system 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian dari 

Varastech et al. (2022) yang menunjukkan bahwa whistleblowing system memiliki hubungan positif 

dengan kepuasan kerja auditor, di mana auditor yang melakukan whistleblowing cenderung memiliki 

tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Selain itu, berdasarkan teori yang peneliti gunakan, yaitu Fraud 

Diamond Theory, yang menyatakan bahwa empat elemen utama seseorang berperilaku fraud adalah 

kesempatan, tekanan, rasionalisasi, dan kemampuan. Dalam konteks ini, whistleblowing system bertindak 

sebagai mekanisme kontrol yang mengurangi kesempatan untuk melakukan fraud dengan meningkatkan 

pengawasan dan transparansi. Peningkatan whistleblowing system berarti kesempatan untuk melakukan 

fraud berkurang, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja karena para pemeriksa merasa lebih 

aman dan etis dalam lingkungan kerja yang transparan dan adil. 

 

Pengaruh kepribadian terhadap kepuasan kerja 

Dari hasil Tabel 7, menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur dari original sample estimate (beta) yakni 

sebesar 0,343 menunjukkan bahwa arah hubungan antara kepribadian dengan kepuasan kerja adalah 

positif atau searah, yang berarti jika kepribadian meningkat maka kepuasan kerja akan meningkat, begitu 

juga sebaliknya. Selanjutnya dari tabel tersebut, terdapat t-hitung sebesar 5,361 dan nilai p value sebesar 

0,000, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh antara kepribadian dengan kepuasan kerja adalah signifikan 

pada uji 1-tailed dengan nilai t-hitung sebesar 5,361 lebih besar dari t tabel (1,64) serta nilai p value lebih 
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kecil dari alpha 5% (0,000 < 0,05). Dengan demikian maka H0 ditolak dan H1 diterima sehingga dapat 

disimpulkan bahwa kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa pada variabel kepribadian, nilai loading factor 

terbesar berada pada indikator conscientiousness sebesar 0,872. Hal ini menunjukkan bahwa 

conscientiousness memiliki hubungan yang sangat kuat dengan konstruk kepribadian secara keseluruhan. 

Variabel ini konsisten dalam mengukur aspek kepribadian yang dimaksud dan memberikan kontribusi 

yang signifikan terhadap konstruk kepribadian secara keseluruhan. Pegawai yang memiliki sifat 

conscientious cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka karena mereka memiliki 

kemampuan untuk bekerja secara efektif, menyelesaikan tugas dengan baik, dan meraih pencapaian yang 

memuaskan. Kepuasan kerja bagi mereka sering kali terkait dengan pencapaian hasil yang diinginkan dan 

penghargaan atas kerja keras mereka. Pegawai yang memiliki tingkat conscientiousness yang tinggi 

biasanya menunjukkan kinerja tinggi karena mereka memiliki dorongan internal untuk mencapai standar 

yang tinggi dalam pekerjaan mereka. Mereka cenderung lebih bertanggung jawab dalam memenuhi 

target dan sering menjadi tulang punggung dalam organisasi. Pegawai dengan sifat conscientious juga 

cenderung lebih produktif dan disiplin. Mereka menjaga komitmen terhadap tugas dan jarang menunda 

pekerjaan, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap kepuasan mereka dalam bekerja. Dari perspektif 

manajemen SDM, pegawai yang memiliki nilai conscientiousness tinggi lebih mudah diandalkan untuk 

tugas-tugas yang membutuhkan perhatian terhadap detail dan tanggung jawab yang tinggi. Oleh karena 

itu, menciptakan lingkungan kerja yang memungkinkan mereka untuk berkembang, memberikan tujuan 

yang jelas, dan mengakui pencapaian mereka dapat meningkatkan kepuasan kerja secara signifikan. 

Jika BPK RI ingin meningkatkan kepuasan kerja, fokus pada aspek-aspek yang mendukung pegawai 

conscientious dapat sangat bermanfaat. Misalnya, memberikan struktur yang jelas, umpan balik yang 

konstruktif, dan kesempatan untuk berkembang sesuai kemampuan mereka bisa menjadi langkah penting 

dalam manajemen SDM. Sebaliknya, nilai loading factor terkecil yaitu pada indikator extraversion sebesar 

0,705, hal ini menunjukkan bahwa extraversion masih berpengaruh terhadap kepuasan kerja, tetapi 

pengaruhnya relatif lebih kecil dibandingkan dengan faktor-faktor lain, seperti conscientiousness (0,872). 

Ini berarti bahwa dalam konteks penelitian ini, kepuasan kerja lebih banyak dipengaruhi oleh sifat-sifat 

seperti tanggung jawab dan conscientiousness daripada oleh kemampuan bersosialisasi atau 

kecenderungan untuk mencari stimulasi sosial (extraversion). Extraversion cenderung lebih penting dalam 

pekerjaan yang menuntut interaksi sosial tinggi, seperti penjualan, pelayanan pelanggan, atau pekerjaan 

yang melibatkan kolaborasi intensif. Namun, jika pekerjaan yang menjadi fokus penelitian ini lebih 

terstruktur, individual, atau membutuhkan konsentrasi dan ketelitian, sifat extraversion mungkin tidak 

menjadi faktor krusial dalam menentukan kepuasan kerja. Pegawai yang kurang ekstrover mungkin tetap 

merasa puas dengan pekerjaan mereka, meskipun pekerjaan tersebut tidak memberikan banyak peluang 

untuk interaksi sosial. Hal ini menunjukkan bahwa aspek lain, seperti tugas yang menantang atau 

kesempatan untuk mencapai target kerja, mungkin lebih penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. 

Dari perspektif manajemen SDM, nilai loading factor yang lebih rendah pada extraversion 

mengindikasikan bahwa lingkungan kerja BPK RI lebih berorientasi pada tanggung jawab dan kinerja 

individual daripada interaksi sosial yang intens. Ini berarti organisasi perlu mempertimbangkan bahwa 

pegawai dengan berbagai tingkat extraversion dapat tetap puas jika pekerjaan mereka memberi peluang 

untuk kinerja baik, meskipun interaksi sosial terbatas. Pegawai dengan tingkat extraversion yang tinggi 

mungkin masih merasa puas jika organisasi menyediakan kesempatan untuk berkolaborasi, berbagi ide, 

atau terlibat dalam kegiatan sosial di tempat kerja. Namun, jika lingkungan kerja BPK RI lebih fokus pada 

tugas individu, extraversion tidak akan menjadi faktor utama yang mendorong kepuasan kerja. 

Selanjutnya, berdasarkan pengujian hipotesis diketahui bahwa kepribadian berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian dari Ningsih & Rijanti (2021) dan 

Agustina et al. (2022) yang menunjukkan bahwa kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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kepuasan kerja. Selain itu, berdasarkan teori yang peneliti gunakan, yaitu Theory of Planned Behavior 

(TPB), dinyatakan bahwa niat untuk berperilaku dipengaruhi oleh sikap, norma subjektif, dan persepsi 

kontrol perilaku. Kepribadian yang baik dapat meningkatkan sikap positif terhadap pekerjaan, mendorong 

perilaku yang sesuai dengan norma-norma sosial, dan memperkuat persepsi kontrol terhadap situasi 

kerja. Hal ini pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja. Sebagai contoh, seorang pemeriksa dengan 

kepribadian yang teliti dan konsisten mungkin merasa lebih puas karena mereka mampu memenuhi 

ekspektasi diri dan lingkungan kerja mereka. 

 

Pengaruh whistleblowing system terhadap perilaku frauds 

Dari hasil Tabel 7, menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur dari original sample estimate (beta) yakni 

sebesar -0,321 menunjukkan bahwa arah hubungan antara whistleblowing system dengan perilaku fraud 

adalah negatif atau beda searah, yang berarti jika whistleblowing system menurun maka perilaku fraud 

akan meningkat, begitu juga sebaliknya. Selanjutnya dari tabel tersebut, terdapat t-hitung sebesar 6,732 

dan nilai p value sebesar 0,000, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh antara whistleblowing system 

dengan perilaku fraud adalah signifikan pada uji 1-tailed dengan nilai t-hitung sebesar 6,732 lebih besar 

dari t tabel (1,64) serta nilai p value lebih kecil dari alpha 5% (0,000 < 0,05). Dengan demikian maka H0 

ditolak dan H1 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa whistleblowing system berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap perilaku fraud. 

Hasil penelitian mengindikasikan bahwa whistleblowing system memiliki pengaruh negatif 

terhadap perilaku fraud, yang berarti semakin efektif whistleblowing system diterapkan di BPK RI, semakin 

kecil kemungkinan terjadinya perilaku fraud di organisasi tersebut. Efektivitas ini terjadi karena adanya 

transparansi dan akuntabilitas yang tinggi serta tindak lanjut (indikator X1.3 dan X1.4 dengan loading 

factor 0,944) yang kuat terhadap laporan pelanggaran, yang secara signifikan mengurangi kesempatan 

individu untuk berperilaku fraud. Selain itu, whistleblowing system yang baik memberikan rasa aman bagi 

pegawai untuk melaporkan pelanggaran tanpa takut akan dampak negatif terhadap diri mereka. Ketika 

pegawai merasa bahwa laporan mereka akan ditanggapi dengan serius dan diikuti dengan tindakan yang 

tepat, mereka lebih terdorong untuk melaporkan potensi penyimpangan atau tindakan fraud yang mereka 

temui. Sebaliknya, ketiadaan mekanisme pelaporan yang efektif (indikator dengan loading factor lebih 

rendah sebesar 0,828) dapat menghambat deteksi dini dan pencegahan tindakan fraud. Oleh karena itu, 

whistleblowing system yang kuat sangat dibutuhkan. Pengaruh negatif whistleblowing system terhadap 

perilaku fraud ini juga menandakan bahwa jika BPK RI menerapkan whistleblowing system yang baik, 

melibatkan transparansi, akuntabilitas, dan tindak lanjut yang kuat, maka akan tercipta budaya yang 

mendukung integritas dan kepatuhan. Sistem ini tidak hanya berfungsi sebagai mekanisme deteksi 

pelanggaran, tetapi juga memberikan efek jera bagi pegawai yang mungkin mempertimbangkan tindakan 

fraud, karena mereka tahu bahwa ada mekanisme yang dapat mengungkap dan menindak pelanggaran 

dengan cepat dan efektif. 

Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan Utami (2018) yang menyatakan bahwa whistleblowing 

system berpengaruh negatif terhadap kecenderungan kecurangan, serta keberadaan whistleblowing 

system dapat menurunkan kasus kecurangan yang terjadi. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian dari 

Agusyani et al. (2016) yang mengungkapkan bahwa whistleblowing system berpengaruh terhadap fraud. 

Whistleblowing system menjadi deteksi dini terhadap tindak kecurangan yang belum mampu dideteksi 

secara langsung oleh perusahaan. Dengan adanya pendeteksian yang lebih dini melalui mekanisme 

whistleblowing system maka tindak lanjut dan penanganan juga dapat dilakukan lebih cepat sebelum 

meluas menjadi kasus kecurangan yang lebih besar dan melibatkan lebih banyak oknum dalam 

perusahaan. Selain itu, berdasarkan teori yang digunakan, yaitu Attribution Theory, yang menjelaskan 

bagaimana individu menafsirkan penyebab dari suatu perilaku, keberadaan whistleblowing system yang 

efektif dapat membuat individu mengatribusikan penurunan perilaku fraud pada peningkatan 
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pengawasan dan akuntabilitas yang diciptakan oleh sistem tersebut. Ketika pegawai tahu bahwa tindakan 

tidak etis akan lebih mudah terungkap dan dilaporkan, mereka cenderung menahan diri dari perilaku 

fraud, yang pada akhirnya menurunkan kecenderungan mereka untuk melakukan fraud. 

Berdasarkan uraian di atas, BPK RI harus mempertimbangkan untuk terus memperkuat 

whistleblowing system agar lebih efektif dalam mencegah perilaku fraud. Langkah-langkah yang bisa 

diambil antara lain dengan meningkatkan aksesibilitas sistem, memastikan anonimitas pelapor, dan 

memberikan perlindungan yang memadai bagi whistleblower. Selain itu, BPK RI perlu fokus pada 

pembangunan budaya integritas di lingkungan kerja. Dengan mendorong etika dan transparansi sebagai 

nilai inti, perilaku fraud dapat lebih ditekan. Kampanye internal yang menekankan pentingnya integritas 

dan kejujuran bisa menjadi bagian dari strategi ini. 

 

Pengaruh kepribadian terhadap perilaku fraud 

Dari hasil Tabel 7 menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur dari original sample estimate (beta) yakni 

sebesar -0,311 menunjukkan bahwa arah hubungan antara kepribadian dengan perilaku fraud adalah 

negatif atau beda arah, yang berarti jika kepribadian meningkat maka perilaku fraud akan menurun, 

begitu juga sebaliknya. Selanjutnya dari tabel tersebut, terdapat t-hitung sebesar 4,868 dan nilai p value 

sebesar 0,000, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh antara kepribadian dengan perilaku fraud adalah 

signifikan pada uji 1-tailed dengan nilai t-hitung sebesar 4,868 lebih besar dari t tabel (1,64) serta nilai p 

value lebih kecil dari alpha 5% (0,000 < 0,05). Dengan demikian maka H0 ditolak dan H1 diterima sehingga 

dapat disimpulkan bahwa kepribadian berpengaruh negatif dan signifikan terhadap perilaku fraud.  

Pada variabel kepribadian, beberapa dimensi kepribadian memengaruhi bagaimana seseorang 

bertindak dalam situasi tertentu. Dalam konteks ini, Conscientiousness (X2.3) memiliki nilai loading factor 

terbesar (0,872), yang berarti aspek ini paling berpengaruh dalam variabel kepribadian. Conscientiousness 

menggambarkan seseorang yang teliti, bertanggung jawab, terorganisir, dan disiplin. Pegawai dengan 

tingkat conscientiousness yang tinggi cenderung memiliki komitmen yang kuat terhadap integritas, etika 

kerja, serta rasa tanggung jawab tinggi terhadap tugas dan pekerjaannya. Hal ini membuat mereka 

cenderung menghindari tindakan yang tidak etis, termasuk perilaku fraud. Selain itu, dimensi kepribadian 

lainnya seperti agreeableness, neuroticism, dan openness to experience juga berkontribusi dalam 

mempengaruhi perilaku individu, meskipun dengan nilai loading factor yang lebih kecil. Indikator 

extraversion (X2.1), yang memiliki nilai loading factor terendah (0,705), menunjukkan bahwa sifat 

bersosialisasi dan kebutuhan akan interaksi sosial memiliki pengaruh yang lebih lemah dalam kaitannya 

dengan perilaku fraud dibandingkan dengan conscientiousness. Pengaruh negatif ini juga menunjukkan 

bahwa instansi yang pegawainya memiliki kepribadian yang kuat dalam hal conscientiousness dan 

tanggung jawab cenderung memiliki tingkat perilaku fraud yang lebih rendah. Pegawai dengan 

kepribadian ini cenderung lebih berhati-hati, mematuhi aturan, dan tidak terdorong untuk melakukan 

fraud. Sebaliknya, kepribadian yang kurang kuat dalam hal tanggung jawab dan etika dapat membuka 

peluang bagi perilaku fraud, terutama dalam situasi di mana pengawasan kurang atau terdapat 

kesempatan untuk melakukan penyimpangan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian dari Subiyanto et al. (2022) yang menyatakan bahwa 

tipe kepribadian berpengaruh negatif terhadap kemampuan auditor dalam pengungkapan kecurangan. 

Selanjutnya, berdasarkan teori yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu Theory of Planned Behavior 

(TPB), perilaku dipengaruhi oleh niat yang didorong oleh sikap, norma subjektif, dan persepsi kontrol 

terhadap perilaku. Kepribadian yang baik cenderung membentuk sikap positif terhadap perilaku etis, 

memperkuat norma-norma yang menentang fraud, dan meningkatkan persepsi kontrol terhadap 

tindakan yang dilakukan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa individu dengan kepribadian yang baik 

cenderung memiliki sikap, norma subjektif, dan persepsi kontrol yang mendukung tindakan etis, sehingga 

mengurangi kecenderungan mereka untuk melakukan fraud. 
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Berdasarkan hal di atas, BPK RI dapat mempertimbangkan penggunaan tes kepribadian untuk 

mengidentifikasi calon pegawai dengan profil kepribadian yang mendukung perilaku etis. Seleksi yang 

lebih ketat dengan fokus pada kepribadian dapat membantu meminimalisir potensi perilaku fraud sejak 

awal. Selain itu, BPK RI dapat melakukan evaluasi berkala terhadap kepribadian dan perilaku pegawai, 

terutama dalam posisi-posisi yang rentan terhadap tindakan fraud. Hasil evaluasi ini dapat digunakan 

untuk pengembangan lebih lanjut atau tindakan pencegahan. Selain itu, BPK RI harus memastikan bahwa 

layanan konseling dan dukungan bagi pegawai untuk membantu mereka mengatasi tekanan yang dapat 

memengaruhi kepribadian dan mendorong perilaku fraud berjalan dengan baik. Layanan ini harus bersifat 

rahasia dan mudah diakses, sehingga pegawai dapat dengan nyaman menggunakan dukungan ini untuk 

mengurangi tekanan yang mereka rasakan. 

 

Pengaruh kepuasan kerja terhadap perilaku fraud 

Tabel 7 menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur dari original sample estimate (beta) yakni sebesar -0,367 

menunjukkan bahwa arah hubungan antara kepuasan kerja dengan perilaku fraud adalah negatif atau 

beda arah, yang berarti jika kepuasan kerja meningkat maka perilaku fraud akan menurun, begitu juga 

sebaliknya. Selanjutnya dari tabel tersebut, terdapat t-hitung sebesar 5,911 dan nilai p value sebesar 

0,000, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh antara kepuasan kerja dengan perilaku fraud adalah 

signifikan pada uji 1-tailed dengan nilai t-hitung sebesar 5,911 lebih besar dari t tabel (1,64) serta nilai p 

value lebih kecil dari alpha 5% (0,000 < 0,05). Dengan demikian maka H0 ditolak dan H1 diterima sehingga 

dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap perilaku fraud. 

Hal ni menunjukkan bahwa indikator pengawasan atau pengendalian memiliki hubungan yang kuat 

dengan konstruk kepuasan kerja, dan secara signifikan merepresentasikan kepuasan kerja pegawai. Ini 

berarti pengawasan yang efektif memberikan kontribusi penting dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih nyaman dan mendukung. Pengawasan atau pengendalian merupakan salah satu elemen kunci 

dalam manajemen sumber daya manusia yang sangat berhubungan dengan kepuasan kerja. Pengawasan 

yang baik tidak hanya memastikan pegawai bekerja sesuai standar, tetapi juga memberikan rasa aman, 

kejelasan tugas, dan panduan yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan. Dengan adanya 

pengawasan yang terstruktur dan adil, pegawai merasa kinerjanya dinilai secara objektif dan mereka 

menerima arahan yang jelas, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja. Pengawasan yang efektif 

juga berfungsi sebagai alat pengembangan pegawai. Pemimpin yang secara aktif mengawasi dan 

memberikan umpan balik konstruktif membantu pegawai mencapai tujuan mereka. Ketika pegawai 

merasa dihargai dan didukung dalam pengembangan karier mereka, mereka lebih cenderung loyal dan 

produktif, yang pada gilirannya berdampak positif pada kepuasan kerja. Pengawasan juga 

mengidentifikasi area yang memerlukan peningkatan melalui pelatihan, yang dapat meningkatkan 

kompetensi dan kepuasan pegawai. 

Dalam konteks perilaku fraud, kepuasan kerja berperan signifikan. Hasil pengujian menunjukkan 

adanya hubungan negatif antara kepuasan kerja dan perilaku fraud, dengan koefisien jalur sebesar -0,367. 

Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin rendah kecenderungan pegawai untuk terlibat 

dalam perilaku fraud. Pengawasan yang efektif sebagai bagian dari kepuasan kerja menciptakan 

lingkungan kerja yang transparan, di mana tindakan fraud lebih sulit dilakukan karena adanya kontrol dan 

sistem pengendalian yang kuat. Sebaliknya, nilai loading factor terkecil pada variabel kepuasan kerja 

terdapat pada indikator pekerjaan itu sendiri dengan nilai sebesar 0,701. Hal ini menunjukkan bahwa 

indikator pekerjaan itu sendiri masih memiliki hubungan yang cukup kuat dengan konstruk kepuasan 

kerja, meskipun ini adalah nilai terendah di antara indikator lain. Ini menunjukkan bahwa pekerjaan itu 

sendiri masih penting, tetapi perannya lebih kecil dibandingkan dengan pengawasan. 

Nilai yang lebih rendah ini bisa menjadi tanda bagi BPK RI untuk lebih memperhatikan desain 

pekerjaan guna meningkatkan kepuasan kerja. Desain pekerjaan yang lebih menantang, bervariasi, atau 
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memberikan otonomi lebih kepada pegawai dapat meningkatkan kepuasan mereka. Memberikan 

kesempatan belajar hal baru, serta menciptakan perasaan pencapaian dari pekerjaan dapat memperkuat 

kontribusi pekerjaan itu sendiri terhadap kepuasan kerja. Dalam kaitannya dengan pencegahan fraud, 

indikator pekerjaan itu sendiri memiliki pengaruh yang lebih kecil dalam mencegah perilaku fraud 

dibandingkan dengan pengawasan atau kontrol. Pengawasan yang efektif dan lingkungan kerja yang 

kondusif memiliki peran yang lebih besar dalam mengurangi kecenderungan fraud. Meskipun pekerjaan 

itu sendiri penting, elemen pengawasan yang kuat memiliki dampak lebih besar dalam mengurangi 

perilaku fraud. 

Selain itu, berdasarkan pengujian hipotesis, diketahui bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap perilaku fraud. Ini sejalan dengan penelitian Paranoan et al. (2018), Sevyiolanita 

et al. (2022), dan Angelina & Utama (2024) yang menyatakan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, 

semakin rendah tingkat terjadinya fraud. Dalam Fraud Diamond Theory, salah satu elemen kunci adalah 

tekanan (pressure). Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki tekanan yang 

lebih rendah, baik dari segi pekerjaan maupun kehidupan pribadi. Tekanan yang rendah ini mengurangi 

motivasi untuk melakukan fraud sebagai cara untuk mengatasi tekanan tersebut. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi meminimalkan tekanan yang dirasakan pegawai, 

sehingga mereka lebih mampu menghindari perilaku yang melanggar etika atau hukum. Dengan demikian, 

BPK RI dapat mengimplementasikan program kesejahteraan yang komprehensif, seperti asuransi 

kesehatan yang lebih baik, cuti yang memadai, dan tunjangan lainnya untuk meningkatkan kesejahteraan 

pegawai. Dengan demikian, pegawai merasa lebih dihargai dan puas dengan pekerjaan mereka, yang pada 

gilirannya mengurangi motivasi untuk melakukan fraud. Selain itu, BPK RI harus memperkuat kebijakan 

zero tolerance terhadap fraud dan menunjukkan komitmen penuh untuk menindaklanjuti setiap indikasi 

fraud dengan tindakan tegas dan adil. 

 

Pengaruh whistleblowing system terhadap perilaku fraud melalui kepuasan kerja 

Berdasarkan pada Tabel 11, menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur dari original sample estimate (beta) 

yakni sebesar -0,092 menunjukkan bahwa arah hubungan antara whistleblowing system dengan perilaku 

fraud melalui kepuasan kerja adalah negatif atau beda arah, yang berarti jika whistleblowing system 

meningkat melalui kepuasan kerja maka perilaku fraud akan menurun, begitu juga sebaliknya. Selanjutnya 

dari tabel tersebut, terdapat t-hitung sebesar 3,199 dan nilai p value sebesar 0,000, hal ini menunjukkan 

bahwa pengaruh whistleblowing system terhadap perilaku fraud melalui kepuasan kerja adalah signifikan 

pada uji 1-tailed dengan nilai t-hitung sebesar 3,199 lebih besar dari t tabel (1,64) serta nilai p value lebih 

kecil dari alpha 5% (0,000 < 0,05). Dengan demikian maka H0 ditolak dan H1 diterima sehingga dapat 

disimpulkan bahwa whistleblowing system berpengaruh negatif dan signifikan terhadap perilaku fraud 

melalui kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa implementasi whistleblowing system yang baik, transparan, 

dan akuntabel berkontribusi dalam meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Whistleblowing system yang 

efektif menciptakan lingkungan kerja yang lebih aman, di mana pegawai merasa nyaman untuk 

melaporkan pelanggaran tanpa khawatir akan mendapatkan konsekuensi negatif. Hal ini membangun 

kepercayaan pegawai terhadap institusi, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan mereka terhadap 

pekerjaan. 

Dalam konteks pencegahan fraud, keberadaan whistleblowing system yang efektif tidak hanya 

mendorong pelaporan pelanggaran, tetapi juga berdampak pada peningkatan kepuasan kerja, yang 

berperan dalam mengurangi kecenderungan pegawai untuk melakukan fraud. Dengan demikian, 

kepuasan kerja berperan sebagai mediator dalam hubungan antara whistleblowing system dan perilaku 

fraud. Pegawai yang puas dengan sistem pelaporan cenderung memiliki loyalitas yang lebih tinggi dan 

integritas yang lebih kuat, sehingga risiko terlibat dalam tindakan fraud menurun. Hasil penelitian ini 

konsisten dengan penelitian sebelumnya, Utami (2018), yang menyatakan bahwa whistleblowing system 
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berpengaruh negatif terhadap kecenderungan fraud dan berkontribusi dalam menurunkan jumlah kasus 

fraud yang terjadi, hal ini sejalan dengan hasil penelitian dari Putri & Sofyan (2023) yang menyatakan 

bahwa dengan berjalannya whistleblowing system dengan efektif maka akan menekan terjadinya 

tindakan kecurangan. Selain itu, penelitian ini juga mendukung temuan Sevyiolanita, et al. (2022), yang 

menyebutkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap tindakan fraud. Hal ini 

menunjukkan bahwa whistleblowing system yang baik berperan penting dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang etis dan mendorong perilaku yang sesuai dengan norma. 

Dalam Fraud Diamond Theory, elemen tekanan dan rasionalisasi merupakan dua faktor utama yang 

dapat menyebabkan seseorang terlibat dalam perilaku fraud. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

whistleblowing system yang efektif dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya menurunkan 

tekanan psikologis dan memberikan pegawai alasan kuat untuk tidak merasionalisasi tindakan fraud. 

Dengan kepuasan kerja yang tinggi, pegawai cenderung tidak terpengaruh oleh tekanan meskipun ada 

peluang untuk melakukan fraud. Hal ini juga berhubungan dengan Theory of Planned Behavior, yang 

menyatakan bahwa niat seseorang untuk melakukan atau tidak melakukan suatu tindakan dipengaruhi 

oleh sikap, norma subjektif, dan persepsi kontrol. Whistleblowing system yang efektif mampu mengubah 

sikap pegawai terhadap fraud dengan mendorong kepuasan kerja yang lebih tinggi. Kepuasan kerja yang 

meningkat melalui penguatan whistleblowing system menciptakan norma subjektif yang lebih kuat untuk 

menolak fraud, dan pegawai merasa memiliki kendali yang lebih besar dalam menjaga integritas mereka. 

Sistem yang baik tidak hanya mencegah tindakan fraud, tetapi juga membantu memperkuat komitmen 

pegawai terhadap nilai-nilai etika dan integritas yang dipegang oleh organisasi. Dengan demikian, 

whistleblowing system yang transparan dan akuntabel berperan penting dalam membangun budaya kerja 

yang sehat. 

Untuk itu, BPK RI perlu terus mengembangkan dan memperkuat whistleblowing system yang ada. 

Hal ini dapat dilakukan dengan memastikan kerahasiaan pelapor, menyediakan perlindungan terhadap 

tindakan balas dendam, dan memastikan adanya tindak lanjut yang jelas dan transparan terhadap setiap 

laporan. Dengan sistem yang kuat, pegawai akan merasa lebih aman dan didukung dalam melaporkan 

tindakan yang tidak etis, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan 

kecenderungan fraud di lingkungan kerja. Selain itu, whistleblowing system sebaiknya tidak hanya 

difokuskan pada aspek pelaporan pelanggaran, tetapi juga diintegrasikan dengan program-program yang 

bertujuan untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Contohnya, BPK RI dapat mengadakan pelatihan 

terkait etika dan integritas secara berkala serta melakukan survei kepuasan kerja untuk menilai 

bagaimana whistleblowing system berjalan. Upaya ini akan memastikan bahwa whistleblowing system 

tidak hanya sebagai alat pencegahan fraud, tetapi juga sebagai sarana untuk meningkatkan kesejahteraan 

dan kepuasan pegawai. 

 

Pengaruh kepribadian terhadap perilaku fraud melalui kepuasan kerja 

Dari hasil Tabel 7 menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur dari original sample estimate (beta) yakni 

sebesar -0,126 menunjukkan bahwa arah hubungan antara kepribadian dengan perilaku fraud melalui 

kepuasan kerja adalah negatif atau beda arah, yang berarti jika kepribadian meningkat melalui kepuasan 

kerja maka perilaku fraud akan menurun, begitu juga sebaliknya. Selanjutnya dari tabel tersebut, terdapat 

t-hitung sebesar 3,794 dan nilai p value sebesar 0,000, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh kepribadian 

terhadap perilaku fraud melalui kepuasan kerja adalah signifikan pada uji 1-tailed dengan nilai t-hitung 

sebesar 3,794 lebih besar dari t tabel (1,64) serta nilai p value lebih kecil dari alpha 5% (0,000 < 0,05). 

Dengan demikian maka H0 ditolak dan H1 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa kepribadian 

berpengaruh negatif signifikan terhadap perilaku fraud melalui kepuasan kerja. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa kepribadian memiliki pengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,343. Ini menunjukkan bahwa aspek 
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kepribadian, khususnya conscientiousness atau tanggung jawab yang tinggi, memiliki hubungan yang erat 

dengan tingkat kepuasan kerja pegawai. Pegawai yang memiliki kepribadian bertanggung jawab, teliti, 

dan berorientasi pada tugas cenderung lebih mampu menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan, 

menghadapi tantangan dengan baik, dan pada akhirnya merasa lebih puas dalam pekerjaan mereka. 

Meskipun kepribadian tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap perilaku fraud, 

hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kepribadian terhadap perilaku fraud dapat dimediasi oleh 

kepuasan kerja. Kepribadian yang positif, terutama conscientiousness, berperan dalam meningkatkan 

kepuasan kerja (dengan koefisien 0,343), yang pada gilirannya menurunkan kecenderungan pegawai 

untuk terlibat dalam fraud (dengan koefisien -0,367). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang merasa 

puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki integritas dan loyalitas yang lebih tinggi, sehingga 

mengurangi risiko perilaku fraud.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh Subiyanto et 

al. (2022) yang menyatakan bahwa tipe kepribadian berpengaruh negatif terhadap kemampuan auditor 

dalam pengungkapan kecurangan. Selain itu penelitian ini juga sejalan dengan temuan Sevyiolanita et al. 

(2022), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap tindakan 

kecurangan. Dalam konteks ini, kepribadian yang baik melalui kepuasan kerja terbukti sebagai faktor kunci 

dalam mengurangi perilaku fraud. 

Kepribadian individu berperan penting dalam mempengaruhi bagaimana mereka merespons 

lingkungan kerja dan merasakan kepuasan dalam pekerjaan. Individu dengan kepribadian yang positif, 

seperti keterbukaan dan stabilitas emosional yang tinggi, cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka. 

Sebaliknya, individu dengan motivasi rendah dan kestabilan emosi yang kurang baik mungkin merasa 

kurang puas. Ketidakpuasan kerja sering kali menjadi pemicu perilaku fraud, karena individu yang merasa 

tidak puas mungkin merasa tidak dihargai atau diperlakukan tidak adil, sehingga mencari kompensasi 

melalui tindakan tidak etis. Fraud Diamond Theory yang digunakan dalam penelitian ini menekankan 

elemen kemampuan (capability) sebagai faktor penting dalam menentukan apakah seseorang akan 

melakukan fraud. Kepribadian yang kuat dan positif, terutama sifat-sifat seperti integritas dan kejujuran, 

dapat berfungsi sebagai penghambat dalam pengembangan kapasitas untuk melakukan fraud. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kepribadian yang baik melalui peningkatan kepuasan kerja mampu 

mengurangi kecenderungan pegawai untuk melakukan fraud, sesuai dengan konsep dalam Fraud 

Diamond Theory. 

Selain Fraud Diamond Theory, Attribution Theory juga relevan dalam konteks ini. Menurut teori 

tersebut, individu cenderung mengaitkan tindakan mereka dengan faktor internal, seperti kepribadian. 

Kepribadian yang positif akan mendorong individu untuk mengatribusikan perilaku etis kepada diri 

mereka sendiri, terutama ketika mereka merasa puas dengan pekerjaan. Penelitian ini menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja yang tinggi, yang dipengaruhi oleh kepribadian yang baik, dapat memperkuat 

integritas individu dan mengurangi kecenderungan mereka untuk melakukan tindakan fraud. Berdasarkan 

temuan ini, penting bagi BPK RI untuk memastikan bahwa nilai-nilai kepribadian pegawai selaras dengan 

nilai-nilai organisasi. Penyesuaian ini dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang etis dan 

mengurangi risiko fraud. Selain itu, BPK RI perlu melakukan evaluasi berkala terhadap kepribadian 

pegawai dan tingkat kepuasan kerja mereka, sehingga area yang memerlukan perbaikan dapat 

diidentifikasi lebih awal. Langkah-langkah proaktif ini dapat membantu mencegah fraud melalui 

peningkatan kepribadian dan kepuasan kerja pegawai. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menggarisbawahi pentingnya penguatan whistleblowing system dan pengelolaan 

kepribadian dalam meningkatkan kepuasan kerja serta mengurangi perilaku fraud di lingkungan BPK RI. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa whistleblowing system yang efektif berperan penting dalam menekan 
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perilaku fraud di BPK RI. Oleh karena itu, penguatan whistleblowing system, terutama dalam aspek 

transparansi, akuntabilitas, dan tindak lanjut, harus menjadi prioritas. BPK RI perlu menciptakan 

lingkungan kerja yang aman dan kondusif, di mana pegawai dapat melaporkan pelanggaran tanpa rasa 

takut. Sistem ini juga dapat berfungsi sebagai alat pencegahan yang kuat terhadap tindakan fraud, serta 

memberikan dampak positif dalam menjaga integritas organisasi. Dalam mendukung hal ini, BPK RI harus 

rutin melakukan evaluasi terhadap kepuasan kerja pegawai, karena kepuasan kerja terbukti memiliki 

peran signifikan sebagai mediator dalam menekan perilaku fraud. Evaluasi ini bisa dilakukan melalui survei 

yang menekankan pada aspek pengawasan, transparansi, dan tindak lanjut, sehingga pegawai merasa 

lebih dihargai dan termotivasi untuk bekerja dengan integritas tinggi. Selain itu, pengembangan 

kepribadian pegawai menjadi aspek penting dalam pencegahan fraud. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kepribadian, khususnya conscientiousness yang berperan signifikan dalam mengurangi 

kecenderungan terjadinya fraud. Oleh karena itu, BPK RI perlu mempertimbangkan tes kepribadian dalam 

proses rekrutmen serta mengadakan program pengembangan kepribadian secara berkala. Program ini 

bisa berupa pelatihan soft skills, pengembangan etika kerja, serta konseling yang dapat membantu 

pegawai memahami nilai-nilai organisasi dengan lebih baik. BPK RI juga perlu menerapkan kebijakan zero 

tolerance terhadap fraud, disertai dengan penegakan sanksi yang tegas dan adil. Penegakan kebijakan ini 

akan menciptakan efek jera bagi mereka yang mempertimbangkan melakukan tindakan fraud, sekaligus 

memperkuat budaya kerja yang transparan dan etis. Budaya kerja yang mendukung integritas dan 

kejujuran tidak hanya menekan risiko terjadinya fraud, tetapi juga meningkatkan loyalitas pegawai. 

Kampanye etika kerja, penghargaan bagi pelapor, dan peningkatan komunikasi antara manajemen dan 

pegawai dapat menjadi bagian dari strategi BPK RI untuk membangun budaya ini. Dengan demikian, 

melalui langkah-langkah tersebut, BPK RI dapat menciptakan lingkungan kerja yang aman, meningkatkan 

kepuasan kerja, serta menurunkan risiko terjadinya fraud secara signifikan. 
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