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	ABSTRAK 
	
	A R T I C L E   I N F O

	Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh job crafting, work engagement, dan work culture terhadap employee performance pada BPJS Ketenagakerjaan Cabang Tanjungpinang. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik sensus terhadap 30 pegawai. Analisis data dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) melalui aplikasi SmartPLS 4.1.1.6. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job crafting tidak berpengaruh signifikan terhadap employee performance, sedangkan work engagement dan work culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance. Secara simultan, ketiga variabel tersebut mampu menjelaskan 78,5% variasi employee performance.
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ABSTRACT
This study aims to analyze the effect of job crafting, work engagement, and work culture on employee performance at the Tanjungpinang Branch of BPJS Ketenagakerjaan. The research method used a quantitative approach with a census technique on 30 respondents. Data analysis was conducted using the Partial Least Squares (PLS)-based Structural Equation Modeling (SEM) method through the SmartPLS 4.1.1.6 application. The results showed that job crafting did not have a significant effect on employee performance, while work engagement and work culture had a positive and significant effect on employee performance. Simultaneously, these three variables were able to explain 78.5% of the variation in employee performance.
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PENDAHULUAN
Sumber Daya Manusia memiliki posisi yang sangat penting dalam kesuksesan sebuah lembaga atau perusahaan. Pencapaian tujuan organisasi akan lebih mudah diraih apabila didukung oleh individu-individu yang kompeten, memiliki karakter yang baik, berkualitas, mampu menjalin kerja sama dengan rekan kerja, loyal terhadap perusahaan, serta memiliki semangat dan harapan untuk mendorong kemajuan perusahaan. Namun, mendapatkan tenaga kerja dengan kriteria ini bukanlah hal yang sederhana. Sebagai akibatnya, perusahaan perlu mengatur dan mengelola sumber daya manusia dengan cara yang paling efektif.
Salah satunya BPJS Ketenagakerjaan, atau Badan Penyelenggara Jaminan Sosial Ketenagakerjaan, adalah sebuah lembaga hukum publik yang berada di bawah pengawasan langsung Presiden Republik Indonesia. BPJS Ketenagakerjaan, yang sebelumnya disebut PT. Jamsostek (Persero), didirikan berdasarkan Undang-Undang Nomor 24 Tahun 2011 mengenai Badan Penyelenggara Jaminan Sosial dan telah resmi beroperasi sejak 1 Januari 2014. Lembaga ini bertugas menyediakan perlindungan bagi pekerja menghadapi risiko sosial dan ekonomi tertentu dengan cara sistem asuransi sosial. BPJS Ketenagakerjaan Cabang Tanjungpinang menjalankan fungsi yang sama, yaitu melaksanakan dan menerima pendaftaran peserta, memungut serta mengelola iuran dari pemberi kerja, menerima subsidi iuran dari pemerintah, mengatur dana jaminan sosial untuk manfaat peserta dan masyarakat, mengumpulkan serta mengatur data peserta program jaminan sosial, menyalurkan manfaat serta mendanai layanan kesehatan sesuai ketentuan program, serta menyampaikan informasi terkait pelaksanaan program jaminan sosial kepada peserta dan masyarakat. Program yang diadakan mencakup Jaminan Kecelakaan Kerja (JKK), Jaminan Kematian (JKM), Jaminan Pensiun (JP), serta Jaminan Hari Tua (JHT).
Berdasarkan pengamatan dan wawancara dengan Kepala Pengendalian Operasional BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang, diketahui bahwa kesuksesan kinerja perusahaan bergantung pada pencapaian kinerja kantor cabang. Penilaian ini berguna untuk mengetahui kinerja dan efektivitas masing-masing kantor cabang. Data menunjukkan bahwa kinerja pegawai selama lima tahun terakhir cenderung belum stabil dan mengalami fluktuasi. Kinerja organisasi diukur secara periodik melalui Indikator Kinerja Utama (IKU) dengan pendekatan Key Performance Indicator (KPI). BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang menilai kinerja pegawainya dengan pendekatan Key Performance Indicator (KPI) yang mencakup dua dimensi utama: KPI unit kerja dan KPI individu. Tujuannya adalah untuk mengukur efektivitas kerja, kontribusi terhadap tujuan organisasi, serta tanggung jawab pegawai terhadap target yang ditetapkan. Setiap pegawai memiliki indikator kinerja yang disesuaikan dengan bidang tugasnya, seperti kepesertaan, pelayanan, keuangan, atau kepesertaan.
Secara khusus, penilaian individu difokuskan pada dua aspek utama: internal process dan continuous learning. Aspek internal process menekankan pentingnya menjalankan tugas secara efisien, tepat waktu, dan sesuai standar operasional, dengan hasil kerja yang akurat, berkualitas, dan mencerminkan prinsip tata kelola yang baik. Artinya, proses kerja dinilai sama pentingnya dengan pencapaian hasil akhir. Sementara itu, continuous learning menilai sejauh mana pegawai mampu belajar secara berkelanjutan, cepat beradaptasi terhadap perubahan regulasi, serta mengembangkan kompetensi. Pegawai yang aktif mengikuti pelatihan, berbagi pengetahuan, dan menunjukkan peningkatan kemampuan akan mendapat penilaian lebih baik. Berikut merupakan data kinerja seluruh pegawai dalam kurun waktu lima tahun belakangan.

Tabel  1. Data Kinerja Pegawai
	TAHUN
	KINERJA
(RATA-RATA)
	PRESENTASE KENAIKAN/PENURUNAN

	2020
	4.75
	4.75

	2021
	4.65
	Penurunan sebesar 2.11%

	2022
	4.48
	Penurunan sebesar 3.66%

	2023
	4.63
	Kenaikan sebesar 3.35%

	2024
	 4.67
	Kenaikan sebesar 0.86%


Sumber: BPJS Ketenagakerjaan Cabang Tanjungpinang

Secara faktual, pada tahun 2021 dan 2022 terjadi penurunan kinerja yang signifikan sebesar 2,11% dan 3,66% dibandingkan tahun sebelumnya. Meskipun terdapat tren kenaikan pada tahun 2023 dan 2024, persentase kenaikan pada 2024 hanya menyentuh angka 0,86%, yang menunjukkan perlambatan pertumbuhan kinerja yang cukup jauh jika dibandingkan dengan capaian tahun 2020. Selain itu, pegawai pada BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang juga menangani tugas-tugas yang melibatkan administrasi, pelayanan peserta, dan pengelolaan data besar. Sifat pekerjaan ini seringkali berulang atau rutin, seperti memasukkan data dan memproses klaim, yang dapat menyebabkan kebosanan, kejenuhan (burnout), atau hilangnya motivasi. Sehingga berdampak pada kinerja.
Dalam menghadapi rutinitas pekerjaan yang repetitif di lembaga publik, aspek Job Crafting muncul sebagai solusi proaktif. Karyawan yang diberikan ruang untuk melakukan penyesuaian tugas secara mandiri sesuai dengan minat dan kompetensinya cenderung lebih produktif (Albana, 2019). Namun, otonomi dalam Job Crafting ini sangat dipengaruhi oleh lingkungan tempat mereka bekerja.
Selain itu, keterikatan emosional pegawai terhadap pekerjaannya atau Work Engagement menjadi faktor penentu. (Fonna & Ferine, 2023) menyebutkan bahwa karyawan yang memiliki keterikatan tinggi tidak hanya bekerja untuk memenuhi tugas, tetapi juga memiliki hubungan emosional yang mendalam dengan pekerjaannya, yang ditunjukkan melalui semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan keterlibatan dalam tugas (absorption). Di sisi lain, perubahan dalam kinerja sering kali disebabkan oleh berkurangnya semangat karyawan akibat beban kerja yang tidak seimbang atau kurangnya dukungan yang memadai dari organisasi (Rohana Manalu et al., 2021).
Hal ini tidak dapat dipisahkan dari Work Culture (Budaya Kerja). Budaya kerja yang baik, yang mengutamakan nilai-nilai perusahaan, akan mendorong karyawan untuk memberikan performa terbaik. Sebagaimana yang dinyatakan oleh (Wirawan et al., 2020), budaya organisasi yang kokoh dapat menyatukan pandangan karyawan dalam meraih tujuan perusahaan. Masalah muncul apabila budaya organisasi dianggap tidak fleksibel atau terlalu ketat, sehingga menghalangi potensi karyawan untuk berinovasi.
Meskipun penelitian mengenai kinerja telah banyak dilakukan, terdapat celah penelitian (research gap) yang mendasari studi ini. Penelitian oleh (Uçar & Kerse, 2022) hanya berfokus pada pengaruh  job crafting terhadap keterlibatan kerja dan kinerja, sementara penelitian oleh (Haz et al., 2022) hanya berfokus pada pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan di Kantor Cabang BPJS Ketenagakerjaan Makassar. Belum ada studi yang mengintegrasikan Job Crafting, Work Engagement, dan Work Culture secara simultan dalam satu model penelitian, khususnya pada lembaga publik dengan misi perlindungan sosial seperti BPJS Ketenagakerjaan di wilayah Tanjungpinang.
Selain itu, analisis pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan telah dilakukan di beberapa sektor lain seperti sektor perbankan dan perusahaan swasta  oleh, namun analisis di lembaga pemerintah seperti BPJS Ketenagakerjaan di wilayah Tanjungpinang, di mana misi organisasi adalah memberikan jaminan perlindungan bagi pekerja, belum dilakukan secara mendalam. Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara mendalam pengaruh Job Crafting, Work Engagement, dan Work Culture terhadap Employee Performance di BPJS Ketenagakerjaan Cabang Tanjungpinang.
KAJIAN PUSTAKA
Teori JD-R (Job  Demand Resource)
Penelitian ini menggunakan Teori Tuntutan dan Sumber Daya Pekerjaan (Job Demands-Resources atau JD-R) dari (Demerouti et al., 2001) sebagai landasan utama, yang menjelaskan bahwa setiap pekerjaan memiliki dua sisi: Tuntutan (Demands) yang menguras tenaga (seperti pekerjaan sulit atau banyak) dan Sumber Daya (Resources) yang memberi dukungan dan motivasi (seperti dukungan atasan atau otonomi). Teori ini sangat cocok karena menghubungkan seluruh variabel yang diteliti. Work Culture (Budaya Kerja) dilihat sebagai Sumber Daya Pekerjaan kolektif yang diberikan kantor. Sumber daya ini mendorong pegawai untuk melakukan Job Crafting (yaitu usaha aktif pegawai untuk menyesuaikan dan memperbaiki pekerjaannya sendiri). Upaya perbaikan dan ketersediaan sumber daya inilah yang pada akhirnya memicu Work Engagement yang tinggi, dan Keterlibatan yang kuat itu menjadi kunci utama yang mendorong tercapainya Employee Performance yang optimal dan berkelanjutan.


Employee Performance
Kinerja pegawai berkaitan dengan seberapa baik seseorang dapat menyelesaikan pekerjaan dan kewajiban yang ditugaskan oleh perusahaan. (Almulaiki, 2023). Aspek-aspek yang tercakup di dalamnya meliputi efektivitas, efisiensi, produktivitas, mutu hasil kerja, serta kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Menurut (Yuniarti et al., 2021), kinerja karyawan adalah ukuran pekerjaan yang diselesaikan oleh seorang individu dengan mengacu pada standar organisasi, yang ditentukan melalui faktor-faktor kualitas dan jumlah dari kewajiban yang diberikan kepadanya. Indicator dalam employee performance yaitu: kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan komitmen (Silaen et al., 2021).
Job Crafting
Job crafting merupakan pendekatan yang memungkinkan karyawan untuk mengambil kendali atas pekerjaan mereka. Ketika individu memiliki dorongan untuk mengubah aspek tertentu dari pekerjaannya, perubahan tersebut diharapkan dilakukan atas dasar keyakinan bahwa hal itu akan memperbaiki pengalaman kerja mereka dan memberikan rasa kontrol terhadap tugas yang dijalankan Hooff, dalam (Albana, 2019). Job crafting terdiri dari tiga pendekatan utama: task crafting (membentuk tugas), relational crafting (membentuk hubunga), dan cognitive crafting (membentuk pandangan) Wrzesniewski, dkk dalam (Fatsiyah, 2021).
Work Engagement
(Suhery et al., 2020) menambahkan bahwa work engagement mencerminkan keterlibatan emosional dan sikap positif karyawan terhadap pekerjaan mereka, yang tercermin dalam rasa puas serta semangat dalam menyelesaikan tanggung jawab yang diemban. Kehadiran work engagement dalam organisasi menjadi indikator penting untuk memahami sejauh mana karyawan merasa terhubung dengan pekerjaannya, serta apakah mereka memiliki dorongan intrinsik untuk memberikan kontribusi lebih, termasuk melakukan upaya ekstra demi mendukung tujuan perusahaan. Work engagement merupakan kondisi psikologis positif yang dialami oleh individu dalam konteks pekerjaan, yang ditandai oleh tiga elemen utama: antusiasme (vigor), komitmen (dedication), dan keterlibatan penuh (absorption) dalam menjalankan tugas-tugasnya (Wirawan et al., 2020). 
Work Culture
Work culture memiliki peran yang krusial dalam aktivitas sehari-hari, karena mencerminkan nilai-nilai, norma, dan tradisi yang dijalankan oleh sebuah organisasi. Menurut (Widodo, 2020), budaya kerja merupakan cara pandang hidup yang mencakup nilai-nilai, karakter, serta kebiasaan, termasuk norma moral, sosial, dan perilaku yang didasarkan pada keyakinan individu terhadap kemampuan dan hal-hal yang dianggap prioritas. Indikator budaya kerja meliputi inovasi dan pengambilan risiko, perhatian terhadap detail, konsistensi, dan keterlibatan.
Kerangka Pemikiran
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran
H1: Diduga Job Crafting Berpengaruh Terhadap Employee Performance
H2​: Diduga Work Engagement Berpengaruh Terhadap Employee Performance
H3​: Diduga Work Culture Berpengaruh Terhadap Employee Performance
H4: Diduga Job Crafting, Work Engagement, dan Work Culture Berpengaruh Terhadap Employee Performance
METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif untuk mengetahui pengaruh satu faktor terhadap faktor-faktor lainnya. Objek penelitian adalah Kantor Cabang BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang dengan fokus pada pengaruh Job Crafting, Work Engagement, dan Work Culture terhadap Employee Performance.
Populasi dan sampel
Populasi dalam penelitian ini terdiri dari seluruh karyawan BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang. Karena populasi yang relatif kecil dan terbatas, penelitian ini menggunakan metode sampel jenuh (metode sensus), di mana seluruh 30 karyawan digunakan sebagai responden penelitian. Pendekatan ini dimungkinkan karena analisis data dengan populasi yang kecil dan homogen akan memberikan hasil yang lebih komprehensif dan valid.
Prosedur Pengumpulan Data
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui:
1. Wawancara, dalam penelitian ini peneliti mewawancarai Kepala Pengendalian Operasional untuk memperoleh informasi, khususnya terkait kebijakan, proses kerja, dan dinamika organisasi yang tidak sepenuhnya dapat ditangkap melalui kuesioner.
2. Studi kepustakaan, dilakukan dengan menelaah berbagai sumber pustaka yang relevan, seperti buku teks, artikel jurnal ilmiah, tesis, dan teori-teori yang mendukung variabel penelitian, sehingga memberikan landasan konseptual dan empiris yang kuat bagi analisis dan pembahasan hasil penelitian.
3. Observasi, pengamatan langsung dilakukan selama satu bulan masa magang industri guna memahami kondisi kerja nyata, pola perilaku karyawan, serta budaya kerja yang berlangsung dalam lingkungan organisasi. 
4. Kuesioner, dikumpulkan menggunakan Google Formulir yang disusun berdasarkan skala Likert lima poin (1–5) dan didistribusikan kepada seluruh pegawai sebagai responden penelitian. Kuesioner ini bertujuan untuk mengukur persepsi dan penilaian responden terhadap variabel yang diteliti secara sistematis dan terstandar.
Metode Analisis Data
Analisis data menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Squares (PLS) menggunakan perangkat lunak Smart PLS versi 4.1.1.6. Analisis SEM-PLS dilakukan melalui dua tahap: (1) Evaluasi Outer Model untuk menguji validitas dan reliabilitas indikator, dan (2) Evaluasi Inner Model untuk menguji hipotesis dan menilai kemampuan prediktif model melalui nilai Coefficient Path, R-Square, dan Q-Square. 


HASIL DAN PEMBAHASAN 
Demografi Responden
Responden penelitian terdiri dari 30 pegawai dengan karakteristik sebagai berikut:
Tabel  2. Demografi Responden
	Keterangan
	Kategori
	Jumlah
	Presentase

	Jenis Kelamin
	Laki-Laki
	20
	66,7%

	
	Perempuan
	10
	33,3%

	Usia
	20 Tahun-30 Tahun
	3
	10%

	
	31 Tahun-40 Tahun
	24
	80%

	
	>40 Tahun
	3
	10%

	Tingkat Pendidikan
	SMA/SMK
	0
	0%

	
	Diploma/D3
	0
	0%

	
	S1
	28
	93,3%

	
	S2
	2
	6,7%

	Bidang Pekerjaan
	Kepesertaan 
	14
	46,7%

	
	Pelayanan 
	6
	20%

	
	Pengendalian Operasional
	10
	33,3%


Sumber: Pengisian Google Formulir oleh responden, 2026
Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
1. Uji Validitas 
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Gambar 2. Struktur Model Dengan Convergent Validity
Sumber: SmartPLS 4.1.1.6, 2026

Berdasarkan Gambar 4.2, terlihat bahwa pernyataan pada X1.1.2, X2.1.1, dan X3.2.1  memiliki nilai outer loading dibawah 0.70, sehingga dinyatakan tidak valid. Karena pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid, maka pernyataan itu dihapus agar meningkatkan nilai Composite Reliability, sehingga model pengukuran memenuhi kriteria validitas konvergen yang dipersyaratkan.


Tabel  3. Hasil Outer Loading
	Variabel 
	Pernyataan 
	Loading Factor
	Keterangan 

	Job Crafting
	X1.1.1
	0.913
	Valid 

	
	X1.2.1
	0.860
	Valid

	
	X1.2.2
	0.747
	Valid

	
	X1.3.1
	0.744
	Valid

	
	X1.3.2
	0.769
	Valid

	Work Engagement
	X2.1.2
	0.882
	Valid

	
	X2.2.1
	0.835
	Valid

	
	X2.2.2
	0.806
	Valid

	
	X2.3.1
	0.826
	Valid

	
	X2.3.2
	0.868
	Valid

	Work Culture
	X3.1.1
	0.799
	Valid

	
	X3.1.2
	0.867
	Valid

	
	X3.2.2
	0.811
	Valid

	
	X3.3.1
	0.735
	Valid

	
	X3.3.2
	0.775
	Valid

	
	X3.4.1
	0.830
	Valid

	
	X3.4.2
	0.785
	Valid

	Employee Performance
	Y.1
	0.834
	Valid

	
	Y.2
	0.756
	Valid

	
	Y.3
	0.786
	Valid

	
	Y.4
	0.740
	Valid

	
	Y.5
	0.828
	Valid


Sumber: SmartPLS 4.1.1.6, 2026
Hasil uji validitas konvergen menunjukkan bahwa setelah mengeliminasi indikator dengan nilai < 0.70 (X1.1.2, X2.1.1, dan X3.2.1), semua indikator yang tersisa memiliki nilai > 0.70, menunjukkan bahwa indikator-indikator ini memiliki hubungan yang kuat dengan konstruk masing-masing.
2. Uji Reliabilitas 
Tabel  4. Cronbach Alpha dan Composite Reliability
	Variabel
	Cronbach's alpha
	Composite reliability (rho_a)
	Composite reliability (rho_c)
	Average variance extracted (AVE)

	Job Crafting 
	0.875
	0.923
	0.904
	0.655

	Work Engagement 
	0.899
	0.900
	0.925
	0.712

	Work Culture 
	0.907
	0.910
	0.926
	0.642

	Employee Performance 
	0.848
	0.850
	0.892
	0.624


Sumber: SmartPLS 4.1.1.6, 2026
Uji reliabilitas menunjukkan nilai Cronbach's Alpha dan Reliabilitas Komposit > 0,7 untuk semua variabel, menunjukkan bahwa semua variabel dapat diandalkan.
Evaluasi Model Struktural
1. Uji R-Square
Tabel  5. Hasil R-Square
	Variabel
	R-square
	R-square adjusted

	Employee Performance 
	0.785
	0.760


Sumber: SmartPLS 4.1.1.6, 2026
Berdasarkan hasil analisis dalam  tabel, diperoleh nilai R-square untuk variabel Employee Performance yaitu 0.785. Hal ini menunjukan bahwa Job Crafting,work engegement, dan work culture mempengaruhi variabel Employee Performance sebesar 78,5%. Sisa kontribusi sebesar 21,5% berasal dari variabel lain yang belum dicakup dalam penelitian ini, seperti kepemimpinan, kepuasan dalam pekerjaan, komitmen terhadap organisasi, kompensasi, beban kerja, dan dukungan dari organisasi, yang telah dibuktikan melalui berbagai penelitian sebelumnya sebagai variabel yang berkontribusi pada employee performance.
2. Uji Q-Square
Tabel  6. Nilai Q-Square
	
	Q² predict 
	RMSE 
	MAE 

	Employee Performance 
	0.625 
	0.660 
	0.477 


Sumber: SmartPLS 4.1.1.6, 2026
Uji yang dilakukan dengan nilai Q-Square predictive relevance (Q²) menunjukkan bahwa variabel employee performance memiliki nilai 0,625 atau 62,5%. Temuan ini menunjukkan bahwa model dapat dianggap memiliki relevansi prediktif yang akurat karena memperoleh hasil lebih dari 0.
3. Hasil Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis menggunakan metode bootstrapping menghasilkan hasil sebagai berikut:
Tabel  7. Hasil Uji Hipotesis Dengan Path Coeficient
	Variabel
	Original sample (O)
	Sample mean (M)
	Standard deviation (STDEV)
	T statistics (|O/STDEV|)
	P values

	Job Crafting -> Employee Performance 
	0.149
	0.135
	0.128
	1.158
	0.247

	Work Engagement -> Employee Performance 
	0.448
	0.437
	0.205
	2.187
	0.029

	Work Culture -> Employee Performance 
	0.510
	0.517
	0.195
	2.621
	0.009


Sumber: SmartPLS 4.1.1.6, 2026
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Hasil dari analisis hipotesis menunjukkan bahwa Job Crafting tidak berpengaruh  signifikan terhadap kinerja karyawan, karena nilai p-value adalah 0.247 yang lebih tinggi dari 0.05. oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa dalam  penelitian ini, H1 ditolak dan H0 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa upaya karyawan dalam menyesuaikan tugas, hubungan kerja, atau pandangan mereka mengenai pekerjaan belum dapat memberikan pengaruh yang nyata dalam meningkatkan kinerja secara keseluruhan. Hasil ini menggambarkan bahwa niat individu untuk mengubah aspek pekerjaan secara mandiri tidak selalu sejalan dengan standar kinerja atau sasaran yang ditetapkan oleh organisasi. Ini mungkin disebabkan oleh kurangnya dukungan dari organisasi atau adanya ketidakcocokan antara perubahan yang dilakukan oleh karyawan dengan kebutuhan strategis instansi, sehingga usaha job crafting tersebut tidak secara otomatis menghasilkan pencapaian kinerja yang lebih baik bagi pegawai di lingkungan kerja BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang.
Temuan dari studi ini sesuai dengan hasil yang diperoleh oleh (Pala’langan & Satrya, 2023) bahwa job crafting memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap employee performance di Bank Papua, yang memiliki karakteristik pekerjaan yang relatif serupa, yaitu pekerjaan yang bersifat rutin, terstruktur, dan diatur oleh prosedur serta regulasi yang ketat. Menurut hasil studi tersebut, terdapat hubungan satu arah (negatif) antara penelitian ini dan penelitian sebelumnya. Ini menunjukkan bahwa jika variabel job crafting meningkat, ada kemungkinan kinerja pegawai akan menurun. Namun, situasi ini tidak mungkin terjadi, karena job crafting tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh Work Engagement Terhadap Employee Performance pada BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang
Hasil dari analisis hipotesis menunjukkan bahwa work engagement memiliki dampak yang signifikan terhadap employee performance. Dengan nilai p-value yang mencapai 0,029 (lebih kecil dari 0,05), maka H0 ditolak dan H2 diterima. Hal ini menandakan bahwa tingkat keterikatan pegawai BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang menjadi faktor penting bagi kinerja mereka. Ketika pegawai memiliki ikatan yang kuat kepada pekerjaan mereka, kinerja mereka cenderung membaik. Sebaliknya, rendahnya motivasi dan keterikatan dapat menyebabkan penurunan performa yang dapat menghalangi pencapaian target organisasi. Studi ini menyoroti bahwa work engagement memiliki peran penting dalam meningkatkan efisiensi individu, yang pada akhirnya berkontribusi dengan baik terhadap keseluruhan kinerja kantor cabang. 
Hasil dari penelitian ini konsisten dengan riset yang dilaksanakan oleh (Rohana Manalu et al., 2021) yang menunjukkan bahwa keterlibatan dalam pekerjaan memberikan pengaruh yang baik dan signifikan terhadap kinerja karyawan BPJS Ketenagakerjaan Cabang Binjai. Ini menekankan pentingnya aspek Vigor (Semangat dan Ketahanan Mental), Dedication (Dedikasi dan Absorption (Keterhanyutan dalam Pekerjaan) dalam membangun keterikatan kerja yang solid. Adanya ketiga elemen ini terbukti efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki hubungan emosional yang tinggi tidak hanya bekerja lebih baik, tetapi juga mampu memberikan layanan yang superior. Dengan adanya kinerja yang konsisten berkat tingginya keterikatan kerja ini, organisasi dapat menawarkan layanan yang lebih memuaskan kepada peserta BPJS Ketenagakerjaan, yang pada gilirannya memperkuat kepercayaan masyarakat dan citra positif lembaga di hadapan publik.
[bookmark: _Toc218745029][bookmark: _Toc218745030]Pengaruh Work Culture Terhadap Employee Performance pada BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang
Berdasarkan informasi pada Tabel 7, studi ini mengungkapkan bahwa budaya kerja berperan signifikan dalam mempengaruhi performa para pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin kuat penerapan budaya kerja di BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang, kinerja pegawai juga semakin meningkat. Ketika pegawai berani berinovasi, teliti dalam administratif, konsisten dalam proses, dan partisipasi aktif pegawai  menciptakan suasana kerja yang produktif. 
Temuan dari penelitian ini sejalan dengan studi yang dilakukan oleh (Wulansari et al., 2023) yang menunjukkan bahwa budaya kerja memberikan pengaruh dan signifikan terhadap performa pegawai BPJS Ketenagakerjaan Cabang Surabaya Darmo. Hal ini berarti bahwa semakin baik budaya kerja yang dirasakan dan diterapkan oleh seseorang, maka semakin optimal pula kinerja yang akan dicapainya. Budaya kerja yang kuat di BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang bukan hanya sekadar aturan yang tertulis, tetapi juga telah menjadi kebiasaan sehari-hari yang dilakukan oleh setiap pegawai, sehingga memberikan pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan kualitas layanan dan mencapai visi serta misi dari kantor cabang.
Pengaruh Job Crafting, Work Engagement, dan Work Culture Terhadap Employee Performance
Berdasarkan Tabel yang menunjukkan hasil uji R-Square, didapatkan angka sebesar 0,785 untuk variabel Kinerja Karyawan. Ini mengindikasikan variabel bebas (X1, X2, dan X3) bersama-sama memberikan pengaruh yang berkontribusi sebesar 78,5% terhadap kinerja pegawai di BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang. Angka ini mencerminkan pengaruh yang kuat, di mana kombinasi variabel-variabel tersebut mampu menjelaskan variasi kinerja pegawai secara signifikan. Di sisi lain, nilai R-square Adjusted yang mencapai 0,760 menunjukkan bahwa model penelitian ini tetap stabil dan konsisten, meskipun dilakukan penyesuaian terhadap jumlah variabel yang ada

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan 
Penelitian ini menyimpulkan bahwa:
1. Tidak terdapat pengaruh dari job crafting terhadap employee performance. Hal ini menunjukkan bahwa inisiatif pegawai dalam menyesuaikan pekerjaan belum menjadi faktor dalam meningkatkan kinerja di BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang, karena sistem kerja yang bersifat ketat dan terstruktur membatasi ruang penyesuaian tugas, sehingga pegawai lebih berfokus pada pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan.
2. Keterikatan Kerja (Work Engagement) berperan penting dengan memberikan pengaruh positif yang signifikan terhadap employee performance. Hal ini disebabkan oleh tingginya rasa keterikatan, semangat, dan komitmen para pegawai terhadap tugas-tugas organisasi yang dapat mendorong pencapaian tujuan kerja yang lebih baik. Di sisi lain, jika tingkat keterikatan kerja rendah, hal tersebut dapat mengurangi kinerja pegawai dan menghalangi visi dan misi lembaga.
3. Budaya Kerja (Work Culture) mempunyai pengaruh signifikan terhadap employee performance. Ini disebabkan oleh faktor-faktor seperti inovasi, perhatian pada rincian, ketekunan, dan keterlibatan karyawan yang berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai.
4. Secara simultan, job crafting, work engagement, dan work culture berpengaruh terhadap employee performance. Meskipun job crafting tidak berpengaruh secara parsial, kombinasi ketiga variabel tersebut tetap mampu menjelaskan variasi kinerja pegawai di BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang.
Saran 
Berdasarkan hasil penelitian, beberapa rekomendasi diajukan:
1. Manajemen BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang disarankan untuk mendukung karyawan dalam mengubah pandangan mereka terhadap tugas-tugas yang sulit dengan memberikan kejelasan mengenai peran, bimbingan dalam pekerjaan, serta melibatkan karyawan dalam penyelesaian masalah. Dengan melihat tugas-tugas yang rumit sebagai tantangan untuk belajar dan kesempatan untuk meningkatkan kemampuan, diharapkan karyawan akan memiliki pandangan yang lebih baik, partisipasi kerja yang lebih tinggi, dan kinerja yang semakin maksimal.
2. Manajemen BPJS Ketenagakerjaan Tanjungpinang disarankan untuk memperbaiki keterlibatan kerja pegawai dengan meningkatkan semangat, komitmen, dan fokus melalui dukungan yang memadai dan suasana kerja yang baik. Peningkatan keterikatan kerja ini diharapkan dapat meningkatkan produktivitas pegawai, pencapaian sasaran kantor cabang, serta membangun citra positif lembaga di mata masyarakat dan peserta BPJS Ketenagakerjaan.
3. Manajemen disarankan untuk mengevaluasi kembali sistem kerja agar memberikan sedikit ruang otonomi bagi pegawai dalam melakukan penyesuaian tugas atau job crafting. Meskipun saat ini belum berpengaruh signifikan, adanya fleksibilitas yang terukur dapat mendukung work culture dan work engagement untuk menciptakan pengalaman kerja yang lebih memuaskan dan efisien dalam jangka panjang.
4. Diharapkan studi ini dapat berfungsi sebagai acuan bagi penelitian berikutnya yang mengkaji keterkaitan antara job crafting, work engagement, work culture, dan employee performance dengan memasukkan variabel lain yang belum diteliti, seperti komitmen organisasi, kepemimpinan, atau kompensasi. Dengan cara ini, peneliti yang akan datang diharapkan dapat menghasilkan hasil yang lebih mendalam, memperkaya studi manajemen sumber daya manusia, dan memberikan sumbangan bagi kemajuan ilmu pengetahuan.
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