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Abstract : This study aimed to analyze the influence of leadership, non-physical work 

environment, and job satisfaction on the performance of Beauty Advisor employees at PT 

Paragon Technology & Innovation, Medan branch. The research employed an 

associative quantitative approach involving 65 respondents out of a total of 189 

employees, selected using a simple random sampling technique. Data were collected 

through a Likert-scale-based questionnaire and analyzed using multiple linear regression 

with SPSS version 24.0. The analysis results revealed that the three independent 

variables, leadership, non-physical work environment, and job satisfaction had both 

partial and simultaneous positive and significant effects on employee performance. 

Among these, job satisfaction was identified as the most dominant variable influencing 

employee performance. This indicated that emotional comfort, affection for one's work, 

and strong work morale contributed significantly to improving employee performance. 

The practical implication of this study suggested that management should enhance 

leadership effectiveness, foster a socially conducive work environment, and ensure that 

aspects of job satisfaction are fulfilled in order to sustain and enhance the performance 

of Beauty Advisor employees. Approximately 89.4% of employee performance could be 

explained by the independent variables, indicating a very strong relationship. 

  

Keywords : Leadership, Non-Physical Work Environment, Job Satisfaction, Employee 

Performance 

 

Abstrak : Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan, 

lingkungan kerja non fisik, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Beauty Advisor 

di PT Paragon Technology & Innovation cabang Medan. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif asosiatif dengan melibatkan 65 responden dari total 189 karyawan 

sebagai sampel yang dipilih melalui teknik simple random sampling. Data dikumpulkan 

menggunakan kuesioner berbasis skala Likert dan dianalisis dengan regresi linear 

berganda melalui perangkat lunak SPSS versi 24.0. Hasil analisis menunjukkan bahwa 

ketiga variabel independen, yaitu kepemimpinan, lingkungan kerja non fisik, dan 

kepuasan kerja, berpengaruh positif dan signifikan secara parsial maupun simultan 

terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan variabel yang paling dominan 

memengaruhi kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kenyamanan emosional, 

kecintaan terhadap pekerjaan, serta moral kerja yang tinggi memiliki kontribusi penting 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Implikasi praktis dari penelitian ini adalah 

perlunya manajemen meningkatkan efektivitas kepemimpinan, menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif secara sosial, serta memastikan bahwa aspek-aspek kepuasan kerja 

terpenuhi untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja Beauty Advisor. Sekitar 

89,4% kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel independen dengan hubungan 

sangat erat. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan; Lingkungan Kerja Non Fisik; Kepuasan Kerja; Kinerja  
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PENDAHULUAN 

 

PT. Paragon Technology and 

Innovation merupakan perusahaan 

nasional yang bergerak di bidang 

kosmetik dan perawatan kulit, dengan 

merek ternama seperti Wardah, Make 

Over, Emina, dan Kahf. Karyawan Beauty 

Advisor (BA) memiliki peranan strategis 

dalam mendukung keberhasilan 

operasional PT. Paragon Cabang Medan. 

Mereka menjadi ujung tombak 

perusahaan dalam berinteraksi langsung 

dengan konsumen serta berkontribusi 

terhadap pencapaian target penjualan.  

Kinerja karyawan Beauty Advisor 

pada PT Paragon Cabang Medan 

menghadapi berbagai tantangan. Salah 

satu permasalahan utama adalah fluktuasi 

pencapaian target penjualan yang tidak 

stabil di beberapa titik penjualan. Hal ini 

diperburuk oleh tingginya beban kerja, 

kurangnya supervisi yang efektif, dan 

minimnya program pelatihan 

berkelanjutan. Di samping itu, motivasi 

kerja yang cenderung menurun akibat 

kurangnya pengakuan atas kontribusi 

individu turut menjadi penyebab 

penurunan kinerja. Karyawan juga sering 

dihadapkan pada kondisi kerja yang tidak 

ideal, seperti jam kerja yang panjang, 

target yang tinggi, dan kurangnya 

dukungan dari atasan. Permasalahan 

tersebut berdampak pada turunnya 

semangat kerja, meningkatnya stres, serta 

tingginya angka turnover di posisi BA 

Kondisi ini dapat berpotensi menghambat 

pencapaian tujuan organisasi dan 

menurunkan citra perusahaan di mata 

konsumen jika tidak segera di atas 

Dalam aspek kepemimpinan, 

ditemukan masih adanya ketidakefektifan 

dalam pola komunikasi antara atasan dan 

bawahan. Pemimpin cenderung 

menerapkan gaya kepemimpinan 

transaksional yang fokus pada target 

semata, tanpa memperhatikan kebutuhan 

emosional maupun pengembangan karier 

karyawan. Kurangnya feedback yang 

membangun, penghargaan atas kinerja, 

serta kurangnya keterlibatan pemimpin 

dalam kegiatan operasional harian 

menyebabkan karyawan merasa tidak 

dihargai dan kehilangan motivasi 

Dalam aspek lingkungan kerja, 

kondisi fisik dan psikologis di tempat 

kerja masih menghadirkan tantangan. 

Beberapa lokasi penempatan BA 

memiliki fasilitas kerja yang kurang 

memadai, seperti keterbatasan ruang 

istirahat dan kurangnya ventilasi Selain 

itu, suasana kerja yang kompetitif tidak 

selalu sehat, mengingat adanya tekanan 

tinggi dari atasan terkait pencapaian target 

harian. Interaksi antarkaryawan pun 

kadang menimbulkan konflik 

interpersonal akibat kurangnya kolaborasi 

dan komunikasi efektif. Hal ini 

menciptakan lingkungan yang kurang 

suportif dan memengaruhi kesejahteraan 

mental karyawan. 

Adapun dari sisi kepuasan kerja, 

banyak karyawan merasa bahwa hak-hak 

mereka, baik secara finansial maupun 

non-finansial, belum sepenuhnya 

terpenuhi. Beberapa karyawan 

menyatakan ketidakpuasan terhadap 

sistem insentif dan bonus yang tidak 

transparan atau tidak sebanding dengan 

beban kerja. Selain itu, minimnya peluang 

pengembangan karier, pelatihan 

profesional, dan kurangnya partisipasi 

dalam pengambilan keputusan turut 

memperburuk persepsi terhadap kepuasan 

kerja. Akibatnya, semangat kerja dan 

komitmen terhadap organisasi menurun, 

yang kemudian berdampak langsung pada 

capaian target mereka  

 

 

METODE  

 

Penelitian ini dilakukan di PT 

Paragon Technology & Innovation 

cabang Medan, dengan fokus pada 

seluruh karyawan yang bekerja sebagai 

Beauty Advisor, yang berjumlah total 189 

orang. Untuk menentukan jumlah 

responden, digunakan rumus Slovin 

sehingga diperoleh sampel sebanyak 65 

orang  

Teknik pengambilan sampel yang 
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diterapkan adalah simple random 

sampling. Penelitian ini mengkaji tiga 

variabel bebas, yaitu Kepemimpinan 

(X1), Lingkungan Kerja Non Fisik (X2), 

dan Kepuasan Kerja (X3), serta satu 

variabel terikat, yaitu Kinerja Karyawan 

(Y). Pendekatan yang digunakan bersifat 

kuantitatif dengan tujuan asosiatif, dan 

data dianalisis menggunakan metode 

regresi linear berganda yang diolah 

melalui software SPSS versi 24.0. 

Pengumpulan data dilakukan 

melalui penyebaran kuesioner yang 

dirancang dengan skala Likert (skala 1–

5), untuk memungkinkan kuantifikasi 

persepsi responden. Sebelum dianalisis, 

data diuji terlebih dahulu untuk 

memastikan validitas dan reliabilitas 

instrumen [18]. Kemudian, dilakukan 

pengujian asumsi klasik, yang mencakup 

uji normalitas, multikolinearitas, dan 

heteroskedastisitas [19], [20], [21]. 

Analisis regresi dalam penelitian ini 

mengikuti model persamaan sebagai 

berikut:  

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 

di mana Y adalah variabel Kinerja 

Karyawan, α merupakan konstanta, ß1 

hingga ß3 adalah koefisien regresi untuk 

masing-masing variabel bebas, dan e 

adalah istilah kesalahan (error term). 

Pengujian hipotesis dilakukan baik secara 

parsial menggunakan uji t maupun secara 

simultan menggunakan uji F (Saragih & 

Purba, 2024). Selain itu, dilakukan juga 

uji koefisien determinasi (R²) untuk 

menilai sejauh mana variabel independen 

memengaruhi variabel dependen [22]. 

 

 

HASIL DAN DISKUSI 

 

Uji Validitas & Reliabilitas 

 

Seluruh item dalam variabel 

Kepemimpinan (X1), Lingkungan Kerja 

Non Fisik (X2), Kepuasan Kerja (X3), 

dan Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan 

nilai rhitung yang melebihi rtabel, yaitu > 

0,244 dan Cronbach’s Alpha > 0,70. Hal 

ini membuktikan bahwa semua butir 

pertanyaan dalam kuesioner telah valid 

dan reliabel  

 

Uji Normalitas Data 

 
Gambar 1 Kurva Histogram dan 

Grafik P-P Plot Normalitas 

 

Visualisasi histogram 

memperlihatkan distribusi yang 

membentuk kurva lonceng yang simetris, 

sedangkan pada grafik P-P Plot, titik-titik 

data menyebar mengikuti garis diagonal, 

yang menandakan distribusi mendekati 

normal. 

 

Uji Multikolinearitas 

Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa masing-masing variabel bebas, 

yaitu kepemimpinan, lingkungan kerja, 

dan kepuasan kerja, memiliki nilai 

Tolerance di atas 0,10 serta VIF di bawah 

angka 10. Hal ini mengindikasikan bahwa 

tidak terdapat multikolinearitas dalam 

model, sehingga model layak digunakan 

dalam regresi linear. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji Glejser menunjukkan bahwa 

nilai signifikansi semua variabel bebas 

melebihi 0,05. Maka, dapat disimpulkan 

bahwa data bebas dari heteroskedastisitas 

dan model regresi memenuhi asumsi 

klasik. 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 5 Hasil Uji Regresi Linear 

Berganda 

Coefficients
a 

Model 

UnStandardize

d Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 1,374 1,535  

Kepemimpi

nan (X1) 
0,308 0,118 0,298 
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Lingkunga

n Kerja 

Non Fisik 

(X2) 

0,252 0,111 0,277 

Kepuasan 

Kerja (X3) 
0,418 0,121 0,399 

 

Hasil perhitungan regresi linear 

berganda menunjukkan model regresi 

sebagai berikut:  

Y = 1,374 + 0,308X₁ + 0,252X₂ + 

0,418X₃ + e 

 

Konstanta sebesar 1,374 

menunjukkan bahwa apabila semua 

variabel independen (X₁, X₂, dan X₃) 

dalam kondisi konstan (nol), maka nilai 

dasar Kinerja Karyawan (Y) berada pada 

angka 1,374. Selanjutnya, setiap 

peningkatan satu satuan pada variabel 

Kepemimpinan (X₁) akan meningkatkan 

kinerja karyawan sebesar 0,308 satuan, 

asumsi variabel lainnya tetap. 

Peningkatan satu satuan pada Lingkungan 

Kerja Non Fisik (X₂) akan meningkatkan 

kinerja sebesar 0,252 satuan. Sementara 

itu, setiap kenaikan satu satuan pada 

Kepuasan Kerja (X₃) akan meningkatkan 

Kinerja Karyawan sebesar 0,418 satuan, 

menunjukkan bahwa variabel ini memiliki 

pengaruh paling kuat. Seluruh variabel 

independen terindikasi berpengaruh 

positif karena bernilai positif yang artinya 

peningkatan variabel independen akan 

meningkatkan variabel dependen, begitu 

juga sebaliknya. 

Kepuasan Kerja memiliki nilai beta 

tertinggi sebesar 0,399, sehingga secara 

relatif dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja merupakan faktor yang memberikan 

kontribusi terbesar terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Uji Hipotesis 

Uji t (Parsial) 

Tabel 6 Hasil Uji t (Parsial) 

Coefficients
a
 

Model thitung Sig. 

1 (Constant) 0,895 0,374 

Kepemimpina

n (X1) 
2,612 0,011 

Lingkungan 

Kerja Non 

Fisik (X2) 
2,274 0,027 

Kepuasan 

Kerja (X3) 
3,461 0,001 

 

Semua variabel independen 

memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05, 

sehingga secara statistik dapat 

disimpulkan bahwa kepemimpinan, 

lingkungan kerja non fisik, dan kepuasan 

kerja berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Selain itu, 

setiap thitung yang dihasilkan selalu lebih 

besar dari ttabel (2,000) sehingga hal ini 

memperkuat bahwa adanya pengaruh 

signifikan. Hal ini mengindikasikan 

bahwa peningkatan pada masing-masing 

variabel tersebut akan secara nyata 

meningkatkan kinerja individu dalam 

organisasi. 

 

Tabel 7 Hasil Uji F (Simultan) 

ANOVA
a 

Model Fhitung Sig. 

1 Regression 

171,808 0,000
b
 Residual 

Total 

 

Hasil uji F menunjukkan bahwa 

nilai Fhitung sebesar 171,808 lebih besar 

dari Ftabel sebesar 2,755 dengan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini 

menunjukkan bahwa secara simultan 

variabel kepemimpinan, lingkungan kerja 

non fisik, dan kepuasan kerja secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dengan 

demikian, ketiga variabel tersebut mampu 

menjelaskan variasi perubahan yang 

terjadi pada kinerja karyawan secara 

komprehensif. 

 

Tabel 8 Hasil Uji Determinasi 

Model Summary
b
 

Mode

l 
R 

R 

Squar

e 

Adjuste

d R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimat

e 

1 0,946
a 

0,894 0,889 1,79799 
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Hasil uji determinasi menunjukkan 

nilai koefisien determinasi (R Square) 

diperoleh sebesar 0,894, yang berarti 

sebesar 89,4% variabel dependen yaitu 

Kinerja Karyawan (Y) dapat dijelaskan 

oleh variabel independen Kepemimpinan 

(X₁), Lingkungan Kerja Non Fisik (X₂), 

dan Kepuasan Kerja (X₃). Sementara itu, 

sisanya sebesar 10,6% dijelaskan oleh 

faktor-faktor lain di luar model penelitian 

ini. Nilai Adjusted R Square sebesar 

0,889 menunjukkan bahwa model regresi 

cukup kuat dan stabil meskipun 

memperhitungkan jumlah variabel 

prediktor. Dengan demikian, model 

regresi yang dibangun memiliki daya 

prediksi yang sangat baik terhadap 

variabel kinerja karyawan. 

 

 

SIMPULAN 

 

Di antara ketiga variabel tersebut, 

kepuasan kerja menjadi faktor yang 

paling dominan dalam memengaruhi 

kinerja. Dengan demikian, peningkatan 

kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh 

kepemimpinan yang efektif, lingkungan 

kerja yang kondusif, dan tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi. Manajemen disarankan 

untuk meningkatkan kualitas kepemim-

pinan dengan pelatihan manajerial dan 

komunikasi yang empatik. Selain itu, 

perlu diciptakan lingkungan kerja non 

fisik yang harmonis melalui kerja sama 

tim, pengawasan yang adil, dan 

komunikasi terbuka. Untuk meningkatkan 

kepuasan kerja, perusahaan dapat 

memberikan apresiasi atas pencapaian 

karyawan, memperluas kesempatan 

pengembangan diri, serta menjaga 

keseimbangan antara beban kerja dan 

kompensasi. Strategi ini akan mendorong 

motivasi dan produktivitas karyawan 

secara berkelanjutan.  
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