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Abstrak 

Tujuan_ Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya 
organisasi dan equal employment opportunity terhadap kinerja pegawai. 
 Desain/Metode_ Metodel penelitian menggunakan metodel kuantitatif, 
dengan jumlah sampel sebanyak 123 orang,dintentukan berdasarkan rumus 
slovin, teknik pengambilan sampel menggunakan proportionate stratified 
random sampling. Pengumpulan data dalam penelitian menggunakan 
kuesioner dengan analisis menggunakan regrelsi linear berganda. 
Temuan_ Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif 
dan signifikan secara simultan antara budaya organisasi dan equal 
employment opportunity terhadap kinerja pegawai, terdapat pengaruh positif 
dan signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara equal employment opportunity 
terhadap kinerja pegawai. 
Implikasi_ Penelitian ini dapat menjadi rujukan bagi pemerintah daerah 
dalam upaya meningkatkan kinerja pegawainya. 
Originalitas_ penelitian dilakukan pada pegawai pemerintah, menggunakan 
pendekatan equal employment opportunity dalam memprediksi kinerja 
pegawai. 
Tipe Penelitian_Studi Empiris 

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Equal Employment Opportunity, Kinerja 
Pegawai 

 

I. Pendahuluan 
Dalam sebuah organisasi, Sumbelr Daya Manusia memiliki peran yang sangat pelnting dalam 

melncapai tujuan organisasi. Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawabnya (Kasmir, 
2018). Saat ini budaya organisasi merupakan aspek yang harus diperhatikan dalam meningkatkan 
kinerja pegawai, selain itu keadilan dan keseimbangan dalam lingkungan kerja juga merupakan aspek 
yang tidak kalah penting. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa 
equal employment opportunity berpengaruh signifikan terhadap lingkungan kerja (Rizky. & Zakro, 
2022), begitu pula dengan budaya organisasi yang semakin kondusif akan meningkatkan kinerja 
pegawai (Dunggio, 2020). Pada salah satu instansi pemerintah di Kabupateln Kuningan, pelrlakuan 
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yang adil dalam lingkungan kelrja sangat pelnting untuk melncapai kinelrja yang optimal. Namun saat ini, 
kinelrja pelgawai di instansi tersebut bellum melncapai harapan yang diinginkan. Hal ini telrlihat pada 
relkapitulasi sasaran kinelrja pelgawai salah satu instansi pemerintah di Kabupaten Kuningan selbagai 
belrikut : 

Tabel 1  
Data Sasaran Kerja Pegawai Tahun 2020 – 2022 

Kriteria 

2020 2021 2022 

Jumlah 
Pegawai 

% 
Jumlah 
Pegawai 

% 
Jumlah 
Pegawai 

% 

Sangat Baik 107 60% 71 40% 18 10% 

Baik 71 40% 89 50% 53 30% 

Cukup - - 18 10% 107 60% 

Kurang - - - - - - 

Jumlah 178 100% 178 100% 178 100% 

Sumber : Salah satu instansi pemerintah di Kabupaten Kuningan 2020-2022 
 

Katelgori yang digunakan dalam pelnilaian capaian SKP pada salah satu instansi pemerintah di 
Kabupaten Kuningan ada elmpat katelgori yaitu katelgori sangat baik, baik, cukup, dan kurang. Indikator 
pelnilaian kinelrja pelgawai di instansi tersebut melliputi tingkat abselnsi atau kelhadiran, nilai pelrilaku, 
capaian targelt, dan kualitas kelrja. Pelnilaian kinelrja pelgawai didasarkan pada akumulasi nilai-nilai dari 
indikator telrselbut. Pelgawai dikatelgorikan sangat baik jika melmiliki nilai antara 110-120. Katelgori baik 
belrada dalam relntang nilai 90-110. Katelgori cukup belrada dalam relntang nilai 60-90, selmelntara 
katelgori kurang dibelrikan kelpada pelgawai delngan nilai di bawah 60. Dilihat dari data diatas, bahwa 
kinelrja pelgawai pada salah satu instansi pemerintah di Kabupaten Kuningan melngalami pelnurunan 
dari tahun 2020 sampai 2022. Dari data yang dihimpun pada tabell, jumlah pelnilaian kinelrja pelgawai 
yang melndapatkan katelgori sangat baik melngalami pelnurunan telrus belrtambah seltiap tahunnya, 
seldangkan yang melncapai nilai cukup telrus melningkat seltiap tahunnya. Delngan delmikian, telrdapat 
masalah kinelrja pelgawai pada salah satu instansi pemerintah di Kabupaten Kuningan. 

Budaya organisasi dan elqual elmploymelnt opportunity (kelselmpatan kelrja yang sama) dapat 
belrpelngaruh telrhadap kinelrja SDM di organisasi (Kasmir, 2018). Budaya organisasi melncakup selgala 
kelgiatan yang dilakukan SDM di organisasi (Rivai, 2015). Gambaran pelngaruh budaya organisasi 
telrhadap kinelrja pelgawai didukung dalam hasil pelnellitian sebelumnya yang menunjukkan budaya 
organisasi belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja pelgawai (Sarumaha, 2017). Seldangkan 
pelnellitian lain melnyatakan bahwa pelngujian selcara parsial melnunjukkan bahwa budaya organisasi 
tidak belrpelngaruh signifikan telrhadap kinelrja karyawan (Girsang, 2019). 

ELqual elmploymelnt opportunity melnelkankan pelrlakuan dan kelselmpatan yang sama bagi selmua 
individu dalam dunia kelrja tanpa diskriminasi belrdasarkan ras, usia, jelnis kellamin, maupun agama 
(Bangun, 2012). Namun pada salah satu instansi pemerintah di Kabupaten Kuningan, implelmelntasi 
elqual elmploymelnt opportunity bellum selpelnuhnya belrjalan selsuai harapan, telrutama dalam hal 
pelmbelrian informasi lowongan pelkelrjaan yang kurang transparan dan keltelrbatasan dalam melngambil 
cuti. Penelitian sebelumnya menunjukkan Elqual elmploymelnt opportunity melmpunyai pelngaruh selcara 
individu (parsial) telrhadap kinelrja karyawan (R Wibowo, 2015). Seldangkan pelnellitian lain 
menunjukkan  hasil berbeda bahwa elqual elmploymelnt opportunity tidak memiliki pelngaruh langsung 
yang nyata telrhadap kinelrja karyawan (Nur Aisyah & Azzuhri, 2014). 

Belrdasarkan latar bellakang felnomelna gap dan uraian relselarch gap diatas, maka dari itu pelnulis 
telrtarik untuk mellakukan pelnellitian delngan judul “Pelran Budaya Organisasi Dan ELqual 
ELmploymelnt Opportunity Dalam Meningkatkan Kinelrja Pelgawai (Penelitian Pada Pegawai Salah 
Satu Instansi Pemerintah di Kabupaten Kuningan)”. 
Adanya pelnellitian ini belrtujuan : 1) Untuk melngeltahui gambaran budaya organisasi, elqual elmploymelnt 
opportunity, dan kinelrja pelgawai; 2) Untuk melngeltahui pelngaruh selcara simultan budaya organisasi 
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dan elqual elmploymelnt opportunity telrhadap kinelrja pelgawai; 3) Untuk melngeltahui pelngaruh budaya 
organisasi telrhadap kinelrja pelgawai; 4) Untuk melngeltahui pelngaruh elqual elmploymelnt opportunity 
telrhadap kinelrja pelgawai. 
 

II. Kajian Teori 
Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajelmeln Sumbelr Daya Manusia adalah suatu pelndelkatan stratelgis dan komprelhelnsif dalam 
melngellola selmua aspelk yang telrkait delngan sumbelr daya manusia di dalam suatu organisasi (Rivai, 
2015). Manajelmeln SDM mellibatkan pelrelncanaan, pelngadaan, pelngelmbangan, pelngarahan, dan 
pelngellolaan karyawan selrta kelbijakan dan proseldur yang telrkait. Tujuan dari manajelmeln SDM adalah 
untuk melmastikan bahwa organisasi melmiliki telnaga kelrja yang kompelteln (Kasmir, 2018). Mellalui 
manajelmeln SDM yang elfelktif, organisasi dapat mellakukan pelrelncanaan kelbutuhan telnaga kelrja yang 
telpat, mellakukan sellelksi dan pelngadaan karyawan yang belrkualitas, melngelmbangkan kompeltelnsi 
dan keltelrampilan karyawan mellalui pellatihan dan pelngelmbangan, selrta melnciptakan lingkungan kelrja 
yang kondusif dan melmotivasi karyawan (Hasibuan, 2017). 

 
Kinelrja 

Kinelrja adalah hasil konkrelt dari kelrja yang dilakukan olelh individu atau tim dalam melncapai 
tujuan yang tellah diteltapkan (Sedarmayanti, 2015). Pelnilaian kinelrja adalah prosels elvaluasi sistelmatis 
yang dilakukan olelh atasan atau pihak telrkait dalam melngukur dan melngelvaluasi kualitas, kuantitas, 
elfelktivitas, dan elfisielnsi kelrja selselorang atau selkellompok individu (Nawawi, 2013). Tujuan dari 
pelnilaian kinelrja adalah untuk melnilai seljauh mana selselorang tellah melncapai targelt dan standar yang 
diteltapkan, selrta melmbelrikan umpan balik yang belrguna dalam melngidelntifikasi kelkuatan, 
kellelmahan, dan arela pelngelmbangan bagi individu atau tim telrselbut (Mangkunegara, 2016).  

 
Budaya Organisasi 

Budaya organisasi melncelrminkan cara bagaimana orang-orang di dalam organisasi belrintelraksi, 
belkelrja sama, dan melmandang pelkelrjaan selrta lingkungan kelrja. Budaya organisasi dapat 
melmpelngaruhi belrbagai aspelk dalam organisasi, telrmasuk pelrilaku, komunikasi, kelrjasama, inovasi, 
pelngambilan kelputusan, dan kinelrja pelgawai (Pasaribu, 2015). Budaya organisasi yang positif selring 
kali melncakup nilai-nilai selpelrti intelgritas, saling melnghormati, keladilan, transparansi, kelrja sama, 
inovasi, dan pelmbelrdayaan (Robbins Stephen & Judge, 2013). Delngan melmpelrhatikan dan melngellola 
budaya organisasi selcara elfelktif, organisasi dapat melnciptakan lingkungan kelrja yang positif dan 
melndukung kinelrja pelgawai yang optimal (Hari s, 2015). 

 
Equal Employment Opportunity 

ELqual ELmploymelnt Opportunity (ELELO) atau Kelselmpatan Kelrja yang Sama melrujuk pada prinsip 
yang melndasari bahwa seltiap individu melmiliki hak yang sama untuk melndapatkan pelrlakuan yang 
adil dalam hal keltelnagakelrjaan (Williamson & Colley, 2018). 

ELqual ELmploymelnt Opportunity belrtujuan untuk melnciptakan lingkungan kelrja yang inklusif, adil, 
dan belbas dari diskriminasiPrinsip ELELO juga mellibatkan pelncelgahan dan pelnanggulangan selgala 
belntuk diskriminasi, telrmasuk diskriminasi dalam pelngambilan kelputusan telrkait pelrelkrutan, sellelksi, 
promosi, pelnggajian, dan kondisi kelrja (Heyden, 2013).  

Pelnelrapan ELqual ELmploymelnt Opportunity juga melrupakan kelwajiban hukum di banyak nelgara, 
di mana pelmelrintah dan badan pelngawas keltelnagakelrjaan belrpelran dalam melmastikan kelpatuhan 
telrhadap prinsip ini. Dalam hal ini, organisasi diharapkan untuk melngikuti pelraturan yang belrlaku, selrta 
telrlibat dalam pelmantauan dan pellaporan telrkait kelbelrhasilan pelnelrapan ELELO di telmpat kelrja 
(Bangun, 2012). 
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Pengaruh Budaya Organisasi dan Equal Employment Opportunity Terhadap Kinerja Pegawai 
Telrdapat banyak faktor yang mampu melmpelngaruhi kinelrja pelgawai, salah satu dari faktor 

telrselbut diantaranya faktor budaya organisasi karena kinerja organisasi dan kinerja pegawai 
merupakan cerminan dari organisasi yang berkwalitas (Sugiarti et al., 2021). Hal telrselbut didukung 
olelh pelnellitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa telrdapat pelngaruh positif dan signifikan antara 
budaya organisasi telrhadap kinelrja karyawan (Tarmizi et al., 2021) .  
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Budaya organisasi adalah kelrangka acuan yang melmandu pelrilaku selhari-hari dalam 
pelngambilan kelputusan atas nama karyawan dan melnyellaraskan aktivitas melrelka untuk melncapai 
tujuan organisasi. Budaya harus selsuai delngan tindakan organisasi di bagian lain selpelrti pelrelcanaan, 
pelngoganisasian, kelpelmimpinan, dan pelngelndalian (Rivai, 2015). Belrkat kelsamaan visi dan tugas 
dalam pellaksanaan budaya organisasi, seltiap pelgawai dapat melningkatkan kelgiatannya dan 
melngelmbangkan hubungan satu sama lain, karelna seltiap individu atau bagian saling mellelngkapi 
dalam pellaksanaan pelkelrjaan di kantor agar dapat melningkatkan kinelrja pelgawainya.  Hasil 
penelitiansebelumnya menunjukkan bahwa telrdapat pelngaruh positif dan signifikan budaya organisasi 
telrhadap kinelrja pelgawai (Riupassa, 2018).  

 
Pengaruh Equal Employement Opportunity Terhadap Kinerja Pegawai 

ELqual elmployelmelnt opportunity melrupakan kelselmpatan sama atas pelkelrjaan, atau upaya 
pelmelrintah untuk melmastikan bahwa seltiap orang melmiliki kelselmpatan kelrja yang sama, telrlelpas 
dari ras, usia, jelnis kellamin, maupun agama (Bangun, 2012). Pada saat belkelrja, seltiap pelgawai 
haruslah melmiliki pelrlakukan yang sama dari pimpinannya, selhingga pelgawai tidak melrasa telrganggu 
keltika melngelrjakan pelkelrjaan dan kinelrja yang optimal pun akan telrcapai. Pelndapat telrselbut sellaras 
delngan pelnellitian sebelumnya yang melngungkapkan bahwa kinelrja layanan pelgawai publik dapat 
ditimbulkan delngan tinggi tingkat pelrselpsi elqual elmploymelnt opportunity dalam organisasi, artinya 
elqual elmploymelnt opportunity belrpelngaruh telrhadap kinelrja pellayanan pelgawai (Yudiatmaja, 2020). 
Hal telrselbut sellaras pula delngan pelnellitian lain yang melngungkapkan bahwa kelselmpatan yang sama 
dalam belkelrja belrpelngaruh signifikan telrhadap kinelrja karyawan (Ateeq et al., 2019). 

 
Kerangka Berpikir 

Berdasarkan uraian teori dan kerangka berpikir di atas, maka dapat dibuat paradigma 
penelitian sebagai berikut: 

 
                                

    
           
                           

         
                               

 

             H3 

 
Gambar 1.  

Paradigma Penelitian 
Hipotesis 

Hipotelsis melrupakan jawaban selmelntara telrhadap suatu rumusan masalah pelnellitian, dimana 
rumusan masalah pelnellitian dianggap selmelntara karelna jawaban yang dibelrikan hanya belrdasarkan 
telori dan hasil pelnellitian selbellumnya (Sugiono, 2017).  Hipotelsis pelnellitian ini adalah : 

Budaya 

Organisasi 

(X1) 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

Equal Employment 

Opportunity 

(X2) 
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H1 : Budaya organisasi dan elqual elmploymelnt opportunity belrpelngaruh positif telrhadap 
kinelrja pelgawai. 

H2 : Budaya organisasi belrpelngaruh positif telrhadap kinelrja pelgawai. 
H3 : ELqual elmploymelnt opportunity belrpelngaruh positif telrhadap kinelrja pelgawai. 
 

III. Metode Penelitian 
Pelnellitian ini melnggunakan meltodel kuantitatif dan jelnis pelnellitian delskriptif kuantitatif. Meltodel 

kuantitatif dianggap ilmiah karelna selsuai delngan prinsip-prinsip ilmu pelngeltahuan, yaitu objelktif, 
telrukur, rasional dan sistelmatis. Disebut kuantitatif karelna bahan pelnellitiannya belrupa angka-angka 
dan analisis statistik digunakan dalam analisisnya (Sugiyono, 2017). Seldangkan delskriptif kuantitatif 
adalah pelnellitian dimana data yang telrkumpul didelskripsikan atau digambarkan seldelmikian rupa, 
tanpa maksud untuk melmbuat kelsimpulan umum atau gelnelralisasi yang belrtujuan untuk melnganalisis 
data (Sugiono, 2017).  

 
Populasi dan Sampel  

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh pegawai pada salah satu instansi pemerintah di 
Kabupaten Kuningan yang berjumlah 178 pegawai. 

Sampel yang akan diambil dalam penelitian ini adalah pegawai pada Salah satu instansi 
pemerintah Kabupaten Kuningan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik 
probability sampling yaitu proportionate stratified random sampling dan menggunakan rumus Slovin 
sebagai berikut : 

 

𝑛 =
𝑁

1+𝑁(𝑒2)
 = 

178

1+178 (0,052)
=  

178

1+178 (0,0025)
 = 

178

1,445
 = 123,18 

 
Berdasarkan perhitungan di atas apabila dibulatkan maka besar sampel minimal dari 178 populasi 
adalah 123,18 atau dibulatkan menjadi 123 pegawai.  
 
Jenis dan Sumber Data 

Dalam penelitian ini, data primer diperoleh melalui pengamatan observasi berupa pengamatan 
langsung dan wawancara dengan pihak kantor Salah satu instansi pemerintah Kabupaten Kuningan. 
Selain itu, data primer juga dikumpulkan dengan teknik penyebaran kuesioner. Data sekunder yang 
digunakan pada penelitian ini dikumpulkan dari sumber-sumber yang telah ada. Data dari penelitian ini 
bersumber dari hasil observasi yakni wawancara dengan pihak manajemen di kantor Salah satu 
instansi pemerintah Kabupaten Kuningan yang menjadi objek penelitian, dari buku-buku, jurnal, dan 
literatur lainnya, serta dari kuesioner yang diberikan kepada pegawai sebagai responden. 

 
Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan skor dari skala interval yaitu : 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

     STS                     SS 
Gambar 2.  

Skala Pengukuran Persepsi Responden (Skala Interval) 
 

Skala interval adalah skala pengukuran dimana jarak antara satu tingkat dengan tingkat lainnya 

adalah sama. Kuesioner ini dibuat dengan skala interval 1-10. Semakin mendekati angka 1, berarti 

responden semakin setuju dengan pertanyaan atau pernyataan dalam kuesioner. Semakin mendekati 

angka 1, semakin besar kemungkinan persepsi responden tidak setuju (Suharsaputra, 2014). 
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Uji Instrumen 
Uji instrumen penelitian ini terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas. Uji validitas adalah ukuran 

yang menunjukkan tingkat validitas atau ketetapan suatu instrumen (Sugiyono, 2017). Sedangkan uji 
reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian bahwa instrumen yang bila digunakan dalam penelitian 
untuk memperoleh informasi yang digunakan dapat dipercaya sebagai alat pengumpulan data, dan 
mampu mengungkapkan informasi yang sebenarnya dilapangan (Sugiyono, 2017). 

 
Teknik Analisis Data 
A. Analisis Deskriptif 

Teknik analisis ini digunakan untuk mengetahui gambaran dari variabel independen (X) dan 
variabel dependen (Y) serta untuk mengungkapkan dan mendeskripsikan hasil penelitiannya 
(Sugiyono, 2017). 

B. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik pada penelitian ini terdiri dari uji normalitas, multikolineartas, dan 

heteroskedastisitas. Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
independen dan dependennya berdistribusi normal atau tidak (Ghozali, 2018). Uji 
multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi menemukan adanya korelasi 
antar variabel independen (Ghozali, 2018). Dan tujuan dari uji heteroskedastisitas adalah untuk 
menguji apakah terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain dalam model regresi. (Ghozali, 2018). 

C. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda merupakan regresi yang memiliki satu variabel dependen 

dan dua atau lebih variabel independen (Sugiyono, 2017). Adapun persamaan regresi linear 
tersebut adalah Y = a + b1.X1+ b2.X2 + e.  

D. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur kemampuan model dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel 
independen menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas, sedangkan nilai R2 
mendekati satu berarti variabel independen menyediakan hampir semua informasi yang 
diperlukan untuk memprediksi variasi variabel dependen.  

E. Uji Hipotesis 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh  secara bersama-sama (simultan) variabel independen 
terhadap variabel dependen (Sugiyono, 2017). Sedangkan uji t digunakan untuk menguji sendiri-sendiri 
(parsial) secara signifikan hubungan antara variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y) 
(Sugiyono, 2017). 

 

IV. Hasil Dan Pembahasan 
Hasil 

Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa dari 123 responden yang diteliti, di dapat hasil 
bahwa jumlah responden laki-laki sebanyak 65 (52,8%) dan jumlah responden perempuan yaitu 
sebanyak 58 orang (47,2%). Hal ini menunjukkan bahwa jumlah pegawai laki-laki di Salah satu instansi 
pemerintah Kabupaten Kuningan lebih banyak daripada jumlah pegawai perempuan, meskipun 
selisihnya sedikit. 

Berdasarkan data yang diberikan, dari 123 responden yang diteliti, terdapat hasil sebagai berikut: 
4 responden (3,3%) berusia kurang dari 25 tahun, 39 responden (31,7%) berusia antara 26 hingga 35 
tahun, 68 responden (55,3%) berusia antara 36 hingga 50 tahun, dan 12 responden (9,7%) berusia 
lebih dari 50 tahun. Dari data tersebut, dapat dilihat bahwa sebagian besar pegawai di Salah satu 
instansi pemerintah Kabupaten Kuningan berusia antara 36 hingga 50 tahun. Hal ini menunjukkan 
bahwa Salah satu instansi pemerintah Kabupaten Kuningan memiliki pegawai dengan usia yang 
produktif. 
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Berdasarkan data yang didapatkan, dari 123 responden yang diteliti, terdapat hasil sebagai 
berikut: 16 responden (13,0%) memiliki tingkat pendidikan SMA/SMK/Sederajat, 6 responden (4,9%) 
memiliki tingkat pendidikan Diploma, dan 101 responden (82,1%) memiliki tingkat pendidikan 
S1/S2/S3. Dari data tersebut, dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai di Salah satu instansi pemerintah 
Kabupaten Kuningan memiliki tingkat pendidikan S1/S2/S3. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai 
tersebut memiliki latar belakang pendidikan yang cukup baik, yang diharapkan mampu memberikan 
kontribusi dalam bekerja dengan cepat dan tanggap. Tingkat pendidikan yang lebih tinggi juga dapat 
memberikan kantor lebih banyak keterampilan dan pengetahuan yang dapat membantu mencapai 
tujuan dengan efektif. 

Berdasarkan data yang didapatkan, dari 123 responden yang diteliti, terdapat hasil sebagai 
berikut: 1 responden (0,8%) memiliki lama waktu bekerja kurang dari 1 tahun, 15 responden (12,2%) 
memiliki lama waktu bekerja antara 1-4 tahun, 29 responden (23,6%) memiliki lama waktu bekerja 
antara 5-10 tahun, dan 78 responden (63,4%) memiliki lama waktu bekerja lebih dari 10 tahun. Dari 
data tersebut, dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai di Salah satu instansi pemerintah Kabupaten 
Kuningan telah bekerja lebih dari 10 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai di Salah 
satu instansi pemerintah Kabupaten Kuningan telah memiliki pengalaman kerja yang cukup lama, yang 
dapat memberikan mereka pemahaman yang mendalam tentang tugas dan tanggung jawab mereka 
dalam lingkungan kerja tersebut.  

 
Tabel 2. 

Hasil Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Sum Mean Std. Deviation 

Kinerja Pegawai 123 73 119 12690 103,17 9,960 

Valid N (listwise) 123      

Sumber : Output IBM SPPS Statistics versi 25 
 
Untuk melihat gambaran kriterium pada variabel kinerja pegawai dapat dilakukan perhitungan 

sebagai berikut : 
Skor Variabel = Jumlah total jawaban responden variabel Y (Sum) = 12690 
Skor Kriterium = Skor Total × Jumlah Bulir × Jumlah Responden = 10 × 12 × 123  = 14760 

% Skor  = 
𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑏𝑒𝑙

𝑆𝑘𝑜𝑟 𝐾𝑟𝑖𝑡𝑒𝑟𝑖𝑢𝑚
 × 100% = 

12690

14760
 × 100% = 85,97% 

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, variabel kinerja pegawai (Y) memiliki persentase 
sebesar 85,97%. Dengan demikian, variabel tersebut masuk dalam daerah atau kriterium tinggi. 

 
Tabel 3. 

Hasil Deskriptif Variabel Budaya Organisasi (X1) 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Sum Mean Std. Deviation 

Budaya Organisasi 123 30 78 7730 62,85 9,476 

Valid N (listwise) 123      

Sumber : Output IBM SPPS Statistics versi 25 
 
Untuk melihat gambaran kriterium pada variabel budaya organisasi dapat dilakukan perhitungan 

sebagai berikut : 
Skor Variabel = Jumlah total jawaban responden variabel X1 (Sum) = 7730 
Skor Kriterium = Skor Total × Jumlah Bulir × Jumlah Responden = 10 × 8 × 123 =  9840 

% Skor  = 
𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑏𝑒𝑙

𝑆𝑘𝑜𝑟 𝐾𝑟𝑖𝑡𝑒𝑟𝑖𝑢𝑚
 × 100% = 

7730

9840
 × 100% = 78,55% 
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Berdasarkan perhitungan di atas, dapat disimpulkan bahwa gambaran variabel budaya 
organisasi di Salah satu instansi pemerintah Kabupaten Kuningan adalah tinggi, dengan persentase 
sebesar 78,55%. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan budaya organisasi di lingkup tersebut sudah 
baik. 

Tabel 4. 
Hasil Deskriptif Variabel Equal Employment Opportunity (X2) 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Sum Mean Std. Deviation 

Equal Employment 
Opportunity 

123 21 119 12033 97,83 15,852 

Valid N (listwise) 123      

Sumber : Output IBM SPPS Statistics versi 25 
 
Untuk melihat gambaran kriterium pada variabel equal employment opportunity dapat dilakukan 

perhitungan sebagai berikut : 
Skor Variabel = Jumlah total jawaban responden variabel X2 (Sum) = 12033 
Skor Kriterium = Skor Total × Jumlah Bulir × Jumlah Responden = 10 × 12 × 123 = 14760 

% Skor  = 
𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑏𝑒𝑙

𝑆𝑘𝑜𝑟 𝐾𝑟𝑖𝑡𝑒𝑟𝑖𝑢𝑚
 × 100% = 

12033

14760
 × 100% = 81,52% 

Berdasarkan perhitungan di atas, dapat disimpulkan bahwa gambaran variabel equal 
employment opportunity di Salah satu instansi pemerintah Kabupaten Kuningan adalah sangat tinggi, 
dengan persentase sebesar 81,52%. Hal ini menunjukkan bahwa implementasi equal employment 
opportunity di lingkup tersebut sudah baik.  

Tabel 5.  
Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 52,824 5,049  10,463 ,000 

Budaya Organisasi ,661 ,075 ,629 8,848 ,000 

Equal Employment 
Opportunity 

,090 ,045 ,143 2,012 ,046 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber : Output IBM SPSS Statistics versi 25 

 
Persamaan regresi linear berganda adalah sebagai berikut : 
Y = a + b1.X1+ b2.X2 + e   = 52,824 + 0,661 (X1) + 0,090 (X2) 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi (X1) dan equal 
employment opportunity (X2) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Y). 

Tabel 6. 
Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,698a ,487 ,478 7,196 

a. Predictors: (Constant), Equal Employment Opportunity, Budaya Organisasi 
Sumber : Output IBM SPSS Statistics versi 25 
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Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa pengaruh budaya organisasi (X1) dan equal 

employment opportunity (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) pada Salah satu instansi pemerintah 
Kabupaten Kuningan adalah sebesar 47,8% dan sisanya 52,2% di pengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak diteliti. 

Tabel 7.  
Hasil Uji F (Uji Simultan) 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 5890,168 2 2945,084 56,880 ,000b 

Residual 6213,247 120 51,777   

Total 12103,415 122    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Equal Employment Opportunity, Budaya Organisasi 

Sumber : Output IBM SPPS Statistics versi 25 
 
Berdasarkan hasil pengujian F di atas, hasilnya Fhitung > Ftabel dan nilai Sig. < 0,05 maka H0 ditolak 

dan H1 diterima artinya variabel budaya organisasi (X1) dan variabel equal employment opportunity 
(X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

 
Tabel 8.  

Hasil Uji t (Uji Parsial) 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 52,824 5,049  10,463 ,000 

Budaya Organisasi ,661 ,075 ,629 8,848 ,000 

Equal Employment 
Opportunity 

,090 ,045 ,143 2,012 ,046 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber : Output IBM SPPS Statistics versi 25 

 
Berdasarkan hasil pengujian t di atas, hasilnya thitung > ttabel dan nilai Sig. < 0,05 maka H0 ditolak 

dan H2 diterima artinya variabel budaya organisasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai (Y), dengan besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai adalah 
sebesar 0,629 atau senilai 0,6292 × 100% = 39,56%. Dan variabel equal employment opportunity  
hasilnya thitung > ttabel dan nilai Sig. < 0,05 maka H0 ditolak dan H3 diterima artinya variabel equal 
employment opportunity (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y), dengan 
besarnya pengaruh equal employment opportunity terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 0,143 
atau senilai 0,1432 × 100% = 2,04%. 

 
Pembahasan 
Pengaruh Budaya Organisasi dan Equal Employment Opportunity Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil analisis relgrelsi linelar belrganda di pelrolelh hasil uji relgrelsi delngan modell Y = 52,824 + 
0,661 (X1) + 0,090 (X2), nilai konstanta selbelsar 52,824, artinya apabila budaya organisasi dan elqual 
elmploymelnt opportunity nilainya adalah 0, maka kinelrja pelgawai akan melncapai nilai selbelsar 52,824. 
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Koelfisieln relgrelsi budaya organisasi melnunjukkan nilai koelfisieln selbelsar 0,661, maka kinelrja pelgawai 
akan melningkat selbelsar 0,661. Dan koelfisieln relgrelsi elqual elmploymelnt opportunity melnunjukkan nilai 
koelfisieln selbelsar 0,090, maka kinelrja pelgawai akan melningkat selbelsar 0,090. Hasil uji F (uji simultan) 
yang telrdapat pada tabell Anova dipelrolelh hasil nilai Fhitung  > Ftabell yaitu 56,880 > 3,07. Delngan tingkat 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hal telrselbut melnunjukkan bahwa budaya organisasi dan elqual 
elmploymelnt opportunity selcara simultan berpengaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja pelgawai 
delngan taraf signifikansi selbelsar 5%. Belrdasarkan hasil analisis di atas, maka dapat disimpulkan 
bahwa hasil pelnellitian seljalan delngan hipotelsis kelsatu yaitu budaya organisasi dan elqual elmploymelnt 
opportunity belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja pelgawai. 

Hal telrselbut selsuai delngan telori yang melnyatakan bahwa faktor-faktor yang melmpelngaruhi 
kinelrja pelgawai telrdapat systelm factor yang didalamnya telrdapat budaya organisasi dan leladelrship 
factor atau kelpelmimpinan yang didalamnya telrmasuk elqual elmploymelnt opportunity, dikatakan pula 
apabila faktor-faktor yang melmpelngaruhi kinelrja dapat ditelrapkan delngan baik, maka kinelrja pun akan 
melningkat (Wibowo, 2016).  

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 
budaya orgnaisasi terhadap kinerja pegawai, artinya budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja 
pegawai secara nyata (Arif et al., 2019; Joseph & Kibera, 2019). Selain itu equal employment 
opportunity akan mampu menghasilkan kinerja pegawai yang berkelanjutan sehingga meningkatkan 
kredibilitas organisasi (Wanjala, 2013). 

 
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil koelfisieln relgrelsi budaya organisasi melnunjukkan nilai koelfisieln selbelsar 0,661, maka 
kinelrja pelgawai akan melningkat selbelsar 0,661. Adapun uji hipotelsis di pelrolelh nilai thitung  > ttabell, yaitu 
8,848 > 1,97976, delngan tingkat nilai signifikansi 0,000 < 0,05, untuk nilai konstanta (B) adalah 0,661 
dan belrnilai positif, maka H0 ditolak dan H1 ditelrima, yang artinya budaya organisasi selcara parsial 
belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja pelgawai. Maka belrdasarkan hasil dari uji t telrselbut, 
dapat disimpulkan bahwa hasil pelnellitian ini seljalan delngan hipotelsis keldua yaitu budaya organisasi 
belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja pelgawai. 

Hasil telrselbut selsuai delngan telori yang melnyatakan bahwa budaya organisasi yang kondusif 
akan melndorong karyawan untuk melnunjukkan kinelrja yang optimal, artinya budaya organisasi yang 
kuat akan dapat melningkatkan kinelrja karyawan (Robbins Stephen & Judge, 2013). Hal ini sejalan 
dengan hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan hasil yang sama bahwa budaya organisasi 
belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja pelgawai (Kuswati, 2020; Mahendra et al., 2021). 

Kinerja sebuah organisasi sangat ditentukan oleh budaya organisasinya, norma dan nilai 
organisasi berdasarkan pengaruh budaya yang berbeda akan sangat berdampak terhadap manajemen 
tenaga kerja, dalam sebuah budaya organisasi yang kuat memungkinkan pengelolaan karyawan yang 
lebih efektif dan efisien sehingga mampu meningkatkan kinerjanya (Awadh & Al Yahya, 2023). 
Pengaruh Equal Employment Opportunity Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil koelfisieln relgrelsi elqual elmploymelnt opportunity melnunjukkan nilai koelfisieln selbelsar 
0,090, maka kinelrja pelgawai akan melningkat selbelsar 0,090. Adapun uji hipotelsis di pelrolelh nilai thitung  
> ttabell, yaitu 2,012 > 1,97976, delngan tingkat nilai signifikansi 0,000 < 0,05 dan untuk nilai konstanta 
(B) adalah 0,090 selrta belrnilai positif, maka H0 ditolak dan H1 ditelrima, yang artinya elqual elmploymelnt 
opportunity selcara parsial belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja pelgawai. Maka 
belrdasarkan hasil dari uji t telrselbut, dapat disimpulkan bahwa hasil pelnellitian ini seljalan delngan 
hipotelsis keltiga yaitu elqual elmploymelnt opportunity belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja 
pelgawai. 

Pelaksanaan equal employment opportunity dapat mengurangi kesenjangan serta meningkatkan 
kesempatan kerja yang adil, hal ini dianggap sebagai faktor utama dalam mempertahankan kinerja 
pegawai sehingga dianggap sebagai pilar utama dalam keadilan sosial bagi para pegawai (Jaiswal, 
2023). Selain itu equal employment opportunity identik dengan prinsip pemerataan, kesetaraan dan 
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kesempatan yang sama, hal ini merupakan faktor penting dalam mempertahankan karyawan yang 
berkwalitas (Ruchita D, 2020).  
Equal employment opportunity  dapat diukur dengan kesempatan yang sama, perlakuan setara, 
pembayaran yang sama serta keadilan dalam rekruitmen dan seleksi, keempat dimensi tersebut 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Ali Ahmed Ateeq, 2019; Rizki Wibowo, 2015). 
 

V. Penutup 
Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:  
1. Budaya organisasi berada pada kriterium tinggi, begitupun dengan equal employment opportunity 

yang berada pada kriterium sangat tinggi, juga kinerja pegawai berada pada kriterium sangat 
tinggi. 

2. Budaya organisasi dan equal employment opportunity secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3. Budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
4. Equal employment opportunity secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 
Saran 

Setelah dilakukan penelitian, saran penulis adalah sebagai berikut : 
 

1. Bagi Kantor  
a. Diharapkan pimpinan setiap pekan atau satu bulan sekali mengadakan forum diskusi dengan 

kepala bagian setiap unit kerja untuk membahas kekurangan fasilitas yang ada untuk mendukung 
pekerjaan yang dilakukan di tiap unit bagian, sehingga dengan terpenuhinya kebutuhan pegawai 
dalam menjalankan dan mengerjakan pekerjaan, pegawai dapat termotivasi untuk bekerja dan 
kinerja pegawai pun cenderung meningkat. 

b. Diharapkan pimpinan dapat lebih memperhatikan pegawai yakni salah satunya dengan 
memberikan kebebasan kepada para pegawainya untuk mengambil cuti. Dengan adanya 
pemberian cuti kepada pegawai, maka pegawai dapat istirahat sejenak dari beban kerja dan 
masuk kembali untuk bekerja dengan lebih bersemangat, sehingga kinerja pegawai akan 
cenderung meningkat. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Peneliti menyadari bahwa karena keterbatasan ruang dan waktu, penelitian ini memiliki 

kekurangan, sehingga dimungkinkan masih terdapat permasalahan yang belum terselesaikan secara 
tuntas. Maka dari itu, peneliti menyarankan sebaiknya variabel yang di gunakan dalam penelitian dapat 
di tambah dengan variabel lain. 
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