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ABSTRAK 

 

Salah satu aspek penting dalam meningkatkan hasil outcome kerja karyawan adalah modal 

sosial (social capital). Modal sosial terdiri dari tiga dimensi, yaitu dimensi struktural, dimensi 

kognitif, dan dimensi relasional (Leana dan Buren III, 1999; Leana dan Pil, 2006). Penelitian 

ini bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh modal sosial pada job outcomes karyawan 

(kinerja tugas, kepuasan kerja, dan turnover intention). Responden penelitian adalah profesi 

akuntan (staf akuntan dan manajemen akuntan) pada perusahaan-perusahaan di Daerah 

Istimewa Yogyakarta. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 105 responden. Hipotesis 

dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan Structural Equation Modeling-Partial Least 

Square (SEM-PLS) dengan menggunakan software WarpPLS 3.0. Hasil dari penelitian ini 

menemukan bahwa dimensi struktural dan dimensi relasional berpengaruh pada job outcomes, 

yaitu pengaruh positif pada kinerja tugas dan kepuasan kerja, namun berpengaruh negatif 

pada turnover intention, sedangkan untuk dimensi kognitif menunjukkan pengaruh positif 

pada kepuasan kerja dan pengaruh negatif pada turnover intention namun tidak menunjukkan 

pengaruh pada kinerja tugas. 

 

Kata kunci: Modal Sosial, Job Outcomes 
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PENDAHULUAN 

 

Latar Belakang 

Modal sosial (social capital) dalam 

lingkungan kerja merupakan salah satu 

aspek penting dalam meningkatkan 

outcome kerja karyawan. Modal sosial 

terdiri dari tiga dimensi, yaitu dimensi 

struktural, dimensi kognitif, dan dimensi 

relasional (Leana dan Buren III, 1999; 

Leana dan Pil (2006). Penelitian ini 

bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh 

modal sosial pada job outcomes karyawan 

(kinerja tugas, kepuasan kerja, dan 

turnover intention. 

Woolcock (2000) menyatakan 

bahwa penelitian terkait modal sosial telah 

dilakukan di berbagai bidang ilmu, yakni: 

pendidikan, kesehatan masyarakat, 

perkembangan ekonomi dan manajemen, 

serta manajemen dan organisasi. 

Kesamaan karakteristik dari sampel dalam 

penelitian-penelitian tersebut adalah 

adanya kebutuhan untuk berinteraksi antar 

satu individu dengan individu lain dalam 

suatu tempat kerja. Hasil dari penelitian-

penelitian tersebut memberikan bukti 

empiris bahwa modal sosial berpengaruh 

positif terhadap penciptaan dan pertukaran 

informasi, kinerja tim yang lebih baik, 

kinerja organisasional, mengurangi 

kecenderungan untuk keluar dan 

meningkatkan keunggulan kompetitif 

perusahaan. (Krause et al., 2007; Chow 

dan Chan, 2008; Monnavarian dan Amini, 

2009; Roshental, 1997; Bolino et al., 

2002), namun demikian, sejauh 

pengetahuan terbaik peneliti, penelitian di 

literatur akuntansi yang membahas 

mengenai modal sosial masih sangat 

minim. 

Mengingat karakteristik akuntan 

yang membutuhkan interaksi dengan 

sesama akuntan dalam pekerjaannya, serta 

bukti-bukti empiris dari penelitian 

sebelumnya yang memberikan dukungan 

bahwa modal sosial memiliki pengaruh 

positif pada peningkatan job outcomes, 

peneliti termotivasi untuk melakukan 

penelitian terkait modal sosial di bidang 

akuntansi, untuk menguji apakah modal 

sosial dapat digeneralisasikan pada 

akuntan. 

Responden dari penelitian ini 

adalah profesi akuntan (staf akuntan dan 

manajemen akuntan) pada perusahaan-

perusahaan di Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Jumlah sampel dalam 

penelitian ini sebanyak 105 responden. 

Hipotesis dalam penelitian ini diuji dengan 

menggunakan Structural Equation 

Modeling-Partial Least Square (SEM-

PLS) dengan menggunakan software 

WarpPLS 3.0. Alasan penggunaan SEM-

PLS karena mampu mengestimasi model 

secara serempak (simultan) sehingga lebih 

tepat dalam melakukan pengujian 

(Sholihin dan Ratmono, 2013). 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Modal Sosial 

 Istilah modal sosial pada awalnya 

digunakan untuk mendeskripsikan 

hubungan sumber daya (resource 

relationship) yang tertanam dalam 

hubungan pribadi lintas sektoral yang 

berguna bagi perkembangan komunitas 

sosial (social community) seorang individu 

di dalam perusahaan (Jacobs, 1961; Loury, 

1977).  

 Coleman (1998) dan Putnam 

(1996) memperluas konsep modal sosial 

dalam penelitian mereka ke dalam suatu 

definisi yang lebih luas, yang tidak hanya 

terkait hubungan sosial tetapi juga norma 

(norms) dan nilai (values) yang berkaitan 

dengan hubungan tersebut. 

 Modal sosial memiliki tiga 

dimensi, yaitu dimensi struktural, dimensi 

kognitif, dan dimensi relasional. Menurut 

Nahapiet dan Ghoshal (1998), dimensi 

struktural menggambarkan sejauh mana 

individu dalam organisasi saling 

berhubungan dan memiliki akses ke 

intellectual capital individu lainnya 
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(dengan siapa dan seberapa sering mereka 

berbagi informasi satu sama lain). Dimensi 

kognitif menggambarkan sejauh mana 

individu-individu dalam suatu organisasi 

memiliki perspektif yang sama terhadap 

tujuan organisasi (Nahapiet dan Ghoshal, 

1998). Dimensi relasional menggambarkan 

kepercayaan, timbal balik, dan intensitas 

emosional antar individu (Nahapiet dan 

Ghoshal, 1998). 

Job Outcomes 

 Penelitian ini merujuk job 

outcomes pada penelitian Fogerty et al. 

(2000) yang terdiri dari kinerja tugas, 

kepuasan kerja, dan turnover intention. 

Istilah kinerja tugas menurut Caillier 

(2010) digunakan untuk menggambarkan 

seberapa baik karyawan melaksanakan 

pekerjaannya.  

Campbell et al. (1993) 

mendefinisikan kinerja tugas sebagai 

kecakapan perilaku kerja terukur yang 

berada di bawah kendali karyawan dan 

memberikan kontribusi bagi tujuan 

perusahaan. Komponen berikutnya dari job 

outcomes yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah kepuasan kerja, yaitu reaksi 

emosional dari karyawan terhadap 

pekerjaan mereka (Happock, 1935). 

Komponen terakhir dari job outcomes 

dalam penelitian ini adalah turnover 

intention, yaitu kecenderungan karyawan 

untuk berhenti menjadi anggota organisasi 

(Jaros, 1997). 

 

Hubungan Dimensi Struktural Modal 

Sosial dan Job Outcomes 

 Dimensi struktural modal sosial 

menggambarkan sejauh mana individu 

dalam perusahaan saling berhubungan dan 

memiliki akses ke intellectual capital 

individu lainnya (Leana dan Pil, 2006). 

Dengan kata lain, berkaitan dengan 

pertukaran informasi antar karyawan 

dalam perusahaan. Bolino et al. (2000) 

menyatakan bahwa karyawan akan lebih 

mudah dalam menyelesaikan pekerjaannya 

ketika mereka memperoleh informasi 

mengenai pekerjaan dari rekan kerja yang 

telah berpengalaman dalam pekejaan 

tersebut. Dengan kata lain, ketika seorang 

karyawan mengalami kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya, ia dapat 

meminta informasi yang dibutuhkan dari 

rekannya yang lebih berpengalaman untuk 

menyelesaikan pekerjaannya. 

 Berdasarkan argumen diatas, 

peneliti menduga bahwa ketika seorang 

individu berada dalam lingkungan 

pekerjaan dimana rekan kerjanya bersedia 

untuk bertukar informasi mengenai 

pekerjaan (dimensi struktural modal 

sosial), akan mempengaruhi job outcomes 

individu tersebut, yaitu kinerja tugas, 

kepuasan kerja, dan rendahnya turnover 

intention. Oleh karena itu, hipotesis kedua 

dalam penelitian ini adalah:  

H1a : Dimensi struktural modal sosial 

berpengaruh positif terhadap kinerja tugas 

H1b : Dimensi struktural modal sosial 

berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja 

H1c: Dimensi struktural modal sosial 

berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention  

 

Hubungan Dimensi Kognitif Modal 

Sosial dan Job Outcomes 

 Dimensi kedua dari modal sosial 

adalah dimensi kognitif, yang mana 

dimensi ini menggambarkan sejauh mana 

individu dalam perusahaan memiliki 

perspektif yang sama terhadap tujuan 

perusahaan (Leana dan Pil, 2006). Ketika 

karywan memiliki perspektif yang sama 

terhadap tujuan organisasi, mereka akan 

lebih mudah untuk mendiskusikan 

permasalahan kerja, berbagi ide dan 

pengetahuan, dan saling membantu satu 

sama lain (Nahapiet dan Ghoshal, 1998). 

Sejalan dengan itu, Boisot (1995), seperti 

yang dikutip oleh Bolino et al. (2000), 
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menyatakan bahwa kesamaan perspektif 

akan menciptakan komunikasi yang lebih 

efektif antar karyawan, sehingga mereka 

akan dapat memahami dan menafsirkan 

suatu peristiwa (event) dengan cara yang 

sama (Boland dan Tenkasi, 1995). Selain 

itu, Weick (1995), seperti dikutip oleh 

Bolino et al. (2000), menyatakan bahwa 

ketika kesamaan perspektif antar karyawan 

semakin solid, efektifitas dan efisiensi 

kerja akan lebih sering diperoleh melalui 

kesadaran bersama dan akan mengurangi 

perilaku-perilaku yang dapat merugikan 

organisasi.  

Dari argumen diatas, peneliti 

menduga bahwa ketika karyawan berada 

dalam lingkungan kerja dimana rekan 

kerjanya memiliki perspektif atau 

pandangan yang sama terkait tujuan 

perusahaan, akan mempengaruhi job 

outcomes individu tersebut, yaitu kinerja, 

kepuasan, dan rendahnya keinginan untuk 

keluar. Oleh karena itu, hipotesis ketiga 

dalam penelitian ini adalah:  

H2a : Dimensi kognitif modal sosial 

berpengaruh positif terhadap kinerja tugas 

H2b : Dimensi kognitif modal sosial 

berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja 

H2c: Dimensi kognitif modal sosial 

berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention  

 

Hubungan Dimensi Relasional Modal 

Sosial dan Job Outcomes 

 Dimensi ketiga dari modal sosial 

adalah dimensi relasional, yang mana 

hubungan yang terjadi antar karyawan 

dalam persuahaan ditandai dengan adanya 

kepercayaan, timbal balik, dan intensitas 

emosional antar individu (Leana dan Pil, 

2006). Berdasarkan Nahapiet dan Ghoshal 

(1998), karakteristik dari dimensi 

relasional adalah adanya tingkat 

kepercayaan yang tinggi, norma-norma 

bersama, kewajiban yang dirasakan, dan 

adanya identifikasi bersama. Adanya  

kepercayaan antar individu, timbal balik, 

maupun intensitas emosional antar 

karyawan akan membentuk suasana kerja 

yang kondusif. Dengan adanya suasana 

kerja yang kondusif, karyawan akan 

merasa nyaman dalam bekerja sehingga ia 

dapat bekerja dengan lebih baik.  

Penelitian Krackhardts (1992), 

seperti dikutip oleh Bolino et al. (2000) 

mengindikasikan bahwa hubungan pribadi 

antar karyawan, sering dihubungkan pada 

hasil pekerjaan mereka, karena seorang 

individu merasa lebih nyaman terhadap 

ketidakpastian, dan lebih terbuka untuk 

perubahan ketika mereka bekerja dengan 

rekan-rekan kerja yang mereka sukai. 

Mullen dan Copper (1994) juga 

memberikan bukti empiris bahwa 

hubungan antar karyawan akan 

meningkatkan kinerja mereka, khususnya 

ketika pekerjaan mereka membutuhkan 

kerja sama satu sama lain. Bolino et al. 

(2000) menyatakan bahwa ketika individu 

bekerja dengan rekan-rekan kerja yang ia 

sukai, ia akan lebih fleksibel dan dapat 

beradaptasi dengan lebih baik pada 

perubahan lingkungan. Oleh karena itu, 

peneliti menduga bahwa dimensi 

relasional modal sosial akan berpengaruh 

terhadap job outcomes, sehingga hipotesis 

berikutnya dalam penelitian ini: 

H3a : Dimensi relasional modal sosial 

berpengaruh positif terhadap kinerja tugas 

H3b : Dimensi relasional modal sosial 

berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja 

H3c: Dimensi relasional modal sosial 

berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention  
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METODE PENELITIAN 

Sampel dan Data 

Sampel dalam penelitian ini adalah 

profesi akuntan pada perusahaan di Daerah 

Istimewa Yogyakarta. Teknik 

pengambilan sampel dilakukan dengan 

metode purposive sampling dengan 

kriteria profesi akuntan yang telah bekerja 

minimal satu tahun, dengan pertimbangan 

bahwa mereka telah mengenal lebih baik 

dan memiliki ikatan emosi dengan sesama 

rekan akuntan maupun atasan.  

 Pengumpulan data dalam penelitian 

ini menggunakan survei langsung. 

Penyebaran kuisioner dilakukan dengan 

cara peneliti datang langsung ke 

perusahaan-perusahaan yang dituju. 

Jumlah kuisioner yang disebar 

adalah 143 kuisioner dan yang kembali 

116 kuisioner sehingga jumlah tersebut 

mrnunjukkan tingkat respon (response 

rate) sebesar 81,12%. Dari jumlah itu, 

sebanyak 11 kuisioner tidak dapat 

digunakan karena data yang tidak lengkap, 

maupun tidak terpenuhinya kriteria 

responden yang disyaratkan dalam 

penelitian ini, sehingga kuisioner yang 

dapat digunakan dalam penelitian ini 

sebanyak 105 kuisioner (usable response 

rate sebesar 73,43%). 

Pengukuran Variabel 

Modal Sosial 

 Dimensi struktural modal sosial 

diukur dengan menggunakan enam butir 

pertanyaan yang dikembangkan Leana dan 

Pil (2006) yang juga digunakan dalam 

peneltian Pastoriza dan Ariño (2013). 

Pertanyaan-pertanyaan disusun dengan 

menggunakan lima (5) skala likert, dengan 

angka (1) sangat tidak setuju sampai 

dengan angka (5) sangat setuju. 

 Dimensi kognitif modal diukur 

dengan menggunakan enam butir 

pertanyaan yang dikembangkan Leana dan 

Pil (2006) yang juga digunakan dalam 

peneltian Pastoriza dan Ariño (2013). 

Pertanyaan-pertanyaan disusun dengan 

menggunakan lima (5) skala likert, dengan 

angka (1) sangat tidak setuju sampai 

dengan angka (5) sangat setuju. 

Dimensi relasional modal sosial 

diukur dengan menggunakan enam butir 

pertanyaan yang dikembangkan Leana dan 

Pil (2006) yang juga digunakan dalam 

peneltian Pastoriza dan Ariño (2013). 

Pertanyaan-pertanyaan disusun dengan 

menggunakan lima (5) skala likert, dengan 

angka (1) sangat tidak setuju sampai 

dengan angka (5) sangat setuju. 

Job Outcomes 

 Kinerja tugas diukur dengan 

menggunakan instrumen yang terdiri dari 

sembilan butir pertanyaan yang 

dikembangkan oleh Mahoney (1965) yang 

juga telah digunakan untuk mengukur 

kinerja dalam penelitian di bidang 

akuntansi (Lau dan Tan, 1998; Lau dan 

Roopnarain, 2014). Pertanyaan-pertanyaan 

disusun dengan menggunakan lima (5) 

skala likert, dengan angka (1) sangat 

rendah sampai dengan angka (5) sangat 

tinggi. 

Kepuasan kerja ini diukur dengan 

menggunakan Minnesota Satisfaction 

Quisionaire (MSQ) yang dikembangkan 

oleh Weiss et al. (1967) yang juga 

Social 

Capital 
Dimensi 

Struktural 

Dimensi 

Kognitif 

Dimensi 

Relasiona

l 

Job 

Outcomes 
Kinerja  

Tugas 

Kepuasan 

Kerja 

Turnover 

Intention 

Gambar 1 

Model 

Penelitian 
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digunakan oleh Lau dan Sholihin (2005). 

Alasan penggunaan instrumen ini karena 

kesuksesannnya dalam memprediksi 

kepuasan secara keseluruhan (Lau dan 

Sholihin, 2005) dan telah digunakan pada 

beberapa penelitian akuntansi manajemen. 

Pertanyaan-pertanyaan disusun dengan 

menggunakan lima (5) skala likert, dengan 

angka (1) tidak puas sampai dengan angka 

(5) benar-benar puas. 

Variabel turnover intention diukur 

dengan menggunakan instrumen yang 

terdiri tiga butir pertanyaan yang 

dikembangkan oleh Mobley (1982). 

Pertanyaan-pertanyaan disusun dengan 

menggunakan lima (5) skala likert, dengan 

angkat (1) sangat tidak setuju sampai 

dengan angka (5) sangat setuju. 

 

HASIL PENELITIAN 

 Hipotesis dalam peneitian ini diuji 

dengan menggunakan SEM-PLS. 

Keterdukungan hipotesis dalam penelitian 

ini dilihat dari nilai signifikansi (P-values) 

dan koefisien jalur. Terdapat 9 (sembilan) 

hipotesis yang diuji dalam penelitian ini. 

Suatu hipotesis dinyatakan terdukung 

apabila p-value < 0,01 (signifikan pada 

tingkat 1%), p-value < 0,05 (signifikan 

pada tingkat 5%), dan p-value < 0,1 

(signifikan pada tingkat 10%). Pada Tabel 

1 menyajikan ringkasan hasil pengujian 

hipotesis penelitian ini. 

Hasil Pengujian H1a-H1c: Dimensi 

Struktural Berpengaruh pada Job 

outcomes  

Hipotesis 1a dalam penelitian ini 

menyatakan bahwa dimensi struktural 

berpengaruh positif pada kinerja tugas. 

Dapat dilihat pada tabel 1 di atas bahwa 

pengaruh dimensi struktural pada kinerja 

tugas memiliki nilai koefisien jalur sebesar 

0,296 dan nilai signifikansi p-value < 

0,001, dengan kata lain hipotesis 1a dalam 

penelitian ini terdukung. Hasil penelitian 

ini mengindikasikan bahwa adanya  

 

kebersediaan profesi akuntan untuk saling 

bertukar informasi dan sumber daya terkait 

pekerjaan akan mempermudah mereka 

untuk mencapai kinerja yang lebih baik. 

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan 

pernyataan Shah (2000) yang menyatakan 

bahwa pertukaran informasi antar profesi 

akuntan akan mempengaruhi eksekusi 

pekerjaan mereka, dan Bolino et al. (2000) 

yang menyatakan bahwa profesi akuntan 

akan lebih mudah dalam menyelesaikan 

pekerjaannya ketika mereka memperoleh 

informasi mengenai pekerjaan mereka dari 

rekan kerja yang lebih berpengalaman 

dalam pekerjaan tersebut. 

Hipotesis 1b dalam penelitian ini 

menyatakan bahwa dimensi struktural 

berpengaruh positif pada kepuasan kerja. 

Dapat dilihat pada tabel 1 di atas bahwa 

pengaruh dimensi struktural pada kinerja 

tugas memiliki nilai koefisien jalur sebesar 

0,410 dan nilai signifikansi p-value < 

Tabel 1 

Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 

 

    

Koefisien 

Jalur  P-values Keterangan 

H1a 

DS → 

KT 0,296 <0,001*** Terdukung 

H1b 

DS → 

Kep.K 0,410 <0,001*** Terdukung 

H1c 

DS → 

KK -0,248 0,030* Terdukung 

H2a 

DK → 

KT 0,070 0,290 

Tidak 

terdukung 

H2b 

DK → 

Kep.K 0,212 0,033* Terdukung 

H2c 

DK → 

KK -0,234 0,020* Terdukung 

H3a 

DR → 

KT 0,314 0,004** Terdukung 

H3b 

DR → 

Kep.K 0,236 0,009** Terdukung 

H3c 

DR → 

KK -0,191 0,037* Terdukung 
* Signifikan pada level 0,05 

  ** Signifikan pada level 0,01 

  *** Signifikan pada level 0,001 
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0,001, dengan kata lain hipotesis 1b dalam 

penelitian ini terdukung. Hasil penelitian 

ini mengindikasikan bahwa adanya 

kebersediaan profesi akuntan untuk saling 

bertukar informasi dan sumber daya terkait 

pekerjaan akan merasa lebih puas atas 

pekerjaan mereka. Hasil penelitian ini 

mendukung hasil penelitian Savari et al. 

(2013). 

Hipotesis 1c dalam penelitian ini 

menyatakan bahwa dimensi struktural 

berpengaruh negatif pada turnover 

intention. Dapat dilihat pada tabel 1 di atas 

bahwa pengaruh dimensi struktural pada 

turnover intention memiliki nilai koefisien 

jalur sebesar -0,248 dan nilai signifikansi 

p-value < 0,05, dengan kata lain hipotesis 

1c dalam penelitian ini terdukung. Hasil 

penelitian ini mengindikasikan bahwa 

adanya kebersediaan profesi akuntan untuk 

saling bertukar informasi dan sumber daya 

terkait pekerjaan akan mengurangi 

keinginan mereka untuk keluar dari 

perusahaan. Hasil penelitian ini 

mendukung hasil penelitian Krackhardt 

dan Hanson (1993). 

Hasil Pengujian H2a-H2c: Dimensi 

Kognitif Berpengaruh pada Kepuasan 

Kerja dan Turnover Intention 

Hipotesis 2a dalam penelitian ini 

menyatakan bahwa dimensi kognitif 

berpengaruh positif pada kinerja tugas. 

Dapat dilihat pada tabel 1 di atas bahwa 

pengaruh dimensi kognitif pada kinerja 

tugas memiliki nilai koefisien jalur sebesar 

0,070 dan nilai signifikansi p-value 0,290, 

dengan kata lain hipotesis 2a dalam 

penelitian ini tidak dapat terdukung. Hasil 

penelitian ini mengindikasikan bahwa ada 

tidaknya kesamaan perspektif atau 

pandangan antar profesi akuntan terkait 

tujuan perusahaan tidak mempengaruhi 

kinerja pekerjaan mereka. Hasil penelitian 

ini mendukung hasil penelitian Tsai dan 

Ghosal (1998) dan Ariani (2012). 

Hipotesis 2b dalam penelitian ini 

menyatakan bahwa dimensi kognitif 

berpengaruh positif pada kepuasan kerja. 

Dapat dilihat pada tabel 1 di atas bahwa 

pengaruh dimensi kognitif pada kepuasan 

kerja memiliki nilai koefisien jalur sebesar 

0,212 dan nilai signifikansi p-value < 0,05, 

dengan kata lain hipotesis 2b dalam 

penelitian ini terdukung. Hasil penelitian 

ini mengindikasikan bahwa adanya 

kesamaan perspektif atau pandangan antar 

profesi akuntan terkait tujuan perusahaan 

akan meningkatkan kepuasan profesi 

akuntan terhadap pekerjaan mereka. Hasil 

penelitian ini mendukung hasil penelitian 

Savari et al. (2013). 

Hipotesis 2c dalam penelitian ini 

menyatakan bahwa dimensi kognitif 

berpengaruh negatif pada turnover 

intention. Dapat dilihat pada tabel 1 di atas 

bahwa pengaruh dimensi kognitif pada 

turnover intention memiliki nilai koefisien 

jalur sebesar -0,234 dan nilai signifikansi 

p-value < 0,05, dengan kata lain hipotesis 

2c dalam penelitian ini terdukung. Hasil 

penelitian ini mengindikasikan bahwa 

adanya kesamaan perspektif atau 

pandangan antar profesi akuntan terkait 

tujuan perusahaan akan mengurangi 

keinginan profesi akuntan untuk keluar 

dari perusahaan. Hasil penelitian ini 

mendukung hasil penelitian Krackhardt 

dan Hanson (1993). 

Hasil Pengujian H3a-H3c: Dimensi 

Relasional Berpengaruh Pada Job 

Outcomes 

 Hipotesis 3a dalam penelitian ini 

menyatakan bahwa dimensi relasional 

berpengaruh positif pada kinerja tugas. 

Dapat dilihat pada tabel 1 di atas bahwa 

pengaruh dimensi relasional pada kinerja 

tugas memiliki nilai koefisien jalur sebesar 

0,314 dan nilai signifikansi p-value < 0,01, 

dengan kata lain hipotesis 3a dalam 

penelitian ini terdukung. Hasil penelitian 

ini mengindikasikan bahwa adanya 

hubungan antar profesi akuntan yang 

didasarkan atas kepercayaan akan 

mempermudah mereka untuk mencapai 

kinerja yang lebih baik.  
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Hipotesis 3b dalam penelitian ini 

menyatakan bahwa dimensi relasional 

berpengaruh positif pada kepuasan kerja. 

Dapat dilihat pada tabel 1 di atas bahwa 

pengaruh dimensi relasional pada kepuasan 

kerja memiliki nilai koefisien jalur sebesar 

0,236 dan nilai signifikansi p-value < 0,01, 

dengan kata lain hipotesis 3b dalam 

penelitian ini terdukung. Hasil penelitian 

ini mengindikasikan bahwa adanya 

hubungan antar profesi akuntan yang 

didasarkan atas kepercayaan akan 

meningkatkan kepuasan mereka terhadap 

pekerjaan mereka. Hasil penelitian ini 

mendukung hasil penelitian Savari et al. 

(2013). 

Hipotesis 3c dalam penelitian ini 

menyatakan bahwa dimensi relasional 

berpengaruh negatif pada turnover 

intention. Dapat dilihat pada tabel 1 di atas 

bahwa pengaruh dimensi relasional pada 

turnover intention memiliki nilai koefisien 

jalur sebesar -0,191 dan nilai signifikansi 

p-value < 0,05, dengan kata lain hipotesis 

3c dalam penelitian ini terdukung. Hasil 

penelitian ini mengindikasikan bahwa 

adanya hubungan antar profesi akuntan 

yang didasarkan atas kepercayaan akan 

mengurangi keinginan mereka untuk 

keluar dari perusahaan. Hasil penelitian ini 

mendukung hasil penelitian Krackhardt 

dan Hanson (1993). 

KESIMPULAN 

 Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji pengaruh modal sosial terhadap 

job outcomes (kinerja tugas, kepuasan 

kerja, dan turnover intention) pada profesi 

akuntan di Daerah Istimewa Yogyakarta. 

Hasil analisis penelitian ini menunjukkan 

bahwa dimensi struktural dan relasional 

berpengaruh positif pada kinerja tugas, 

kepuasan kerja, dan berpengaruh negatif 

pada turnover intention, sedangkan 

dimensi kognitif tidak menunjukkan 

pengaruh pada kinerja tugas, namun 

berpengaruh pada kepuasan kerja dan 

turnover intention. 

KETERBATASAN DAN SARAN 

 Penelitian ini tidak terlepas dari 

keterbatasan. Keterbatasan pada penelitian 

ini diantaranya: pertama, sejauh 

pengetahuan terbaik peneliti, penelitian 

mengenai modal sosial masih sangat jarang 

dilakukan di Indonesia, khususnya pada 

bidang akuntansi, sehingga diperlukan 

penelitian-penelitian selanjutnya.  

Kedua, penelitian dilakukan hanya 

pada profesi akuntan di Daerah Istimewa 

Yogyakarta saja, sehingga generalisasi 

hanya berlaku pada daerah penelitian saja, 

disarankan bagi penelitian selanjutnya 

untuk memperluas cakupan wilayah. 
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