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Penelitian ini bertujuan untuk menguji seberapa besar pengaruh 

lingkungan kerja dan pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai 

dengan loyalitas kerja sebagai variabel intervening pada dinas satpol 

PP Kab. Sijunjung. Metode pengumpulan data melalui survei dan 

mengedarkan kuisioner, dengan sampel 47 responden. Metode 

analisis yang digunakan structural equation modeling menggunakan 

smartpls. Hasil penelitian yang didapatkan terdapat pengaruh yang 

signifikan lingkungan kerja terhadap loyalitas kerja. Terdapat 

pengaruh yang signifikan pelatihan kerja terhadap loyalitas kerja. 

Terdapat pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai. Terdapat pengaruh yang tidak signifikan pelatihan kerja 

terhadap kinerja pegawai. Terdapat pengaruh yang signifikan loyalitas 

kerja terhadap kinerja pegawai. Loyalitas kerja memediasi pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Loyalitas kerja tidak 

memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

Kata kunci: 

Lingkungan Kerja, Pelatihan 

Kerja, Loyalitas Kerja dan 

Kinerja Pegawai 

 

Ini adalah artikel akses terbuka di bawah  lisensi CC BY-SA. 

 

Penulis yang sesuai: 

Deva Febriona 

Fakultas Ekonomi Jurusan Manajemen Sumber Daya Manusia  

Universitas Putra Indonesia YPTK Padang 

25145 Padang, Sumatera Barat  

 

PENDAHULUAN 

Dalam sebuah organisasi maupun instansi sumber daya manusia merupakan elemen 

terpenting di dalamnya. Pegawai sebagai perwujudan dari sumber daya manusia memegang peran 

sebagai perencana sekaligus penggerak kegiatan atau aktivitas dalam organisasi. Oleh karenanya, 

pegawai memiliki kontribusi terbesar dalam kesuksesan sebuah organisasi atau instansi. Untuk 

mampu menciptakan kesuksesan tersebut, pegawai dituntut untuk memiliki kinerja yang baik. Untuk 

menciptakan hal tersebut, maka dibutuhkan individu atau pegawai yang mampu memberikan 

kontribusi lebih terhadap organisasi. Sumber daya manusia dalam hal ini pegawai harus selalu 

berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi karena manusia sebagai perencana, 

perilaku serta penentu terwujudnya tujuan organisasi. Penggunaan tenaga kerja yang efektif 

merupakan kunci kearah peningkatan kinerja pegawai sehingga dibutuhkan suatu kebijakan 

perusahaan untuk penggerak pegawai agar mampu bekerja lebih produktif sesuai dengan rencana 
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yang ditetapkan. Produktivitas merupakan tolak ukur suatu perusahaan untuk mengukur kinerja 

pegawai. 

Penggusuran dan tindakan koersif menjadi kata yang terpikirkan oleh masyarakat bila 

mendengar Satuan Polisi Pamong Praja. Ini dikarenakan tugas yang dilaksanakan oleh Satpol PP 

sebagai perangkat pemerintahan di daerah berkenaan dengan penegakan perda, menjaga kentraman 

dan ketertiban masyarakat, beberapa kali kedapatan menggunakan cara yang memicu kerusuhan atau 

terjadinya gesekan antara masyarakat dengan aparat Satpol PP. Namun di sisi yang bersebelahan, 

Satpol PP tentu menganggap ini merupakan sebuah kewajibannya dalam bekerja sesuai dengan 

kewenangan yang mereka miliki. Satpol PP memilik tugas untuk melakukan penegakan perda dan 

perkada, menyelenggarakan ketertiban, ketentraman, serta perlindungan masyarakat, tercantum 

dalam UU Nomor 23 tahun 2014 tentang pemerintahan daerah. Selanjutnya diatur lebih rinci dalam 

Peraturan Pemerintah yakni Pasal 1, PP Nomor 16 Tahun 2018 menjelaskan mengenai Satuan Polisi 

Pamong Praja bahwa Satpol PP adalah aparat pemerintah daerah yang diisi oleh pegawai negeri sipil 

dan diberikan tugas serta kewenangan sesuai dengan undang-undang dalam penegakan Perda dan 

Perkada, menyelenggarakan ketertiban umum dan ketentraman masyarakat serta perlindungan 

masyarakat. 

Data kinerja pegawai Dinas Satpol PP kabupaten Sijunjung pada tahun 2020 dapat 

disimpulkan bahwa nilai SKP untuk kasatpol PP adalah 92,04, sekretaris 91,32, kabid tibum dan 

tramnas 94,08, kabid bimlinmas 84,66, kasubag perencanaan 87,76, kasi ketertiban umum 85,16,kasi 

ketentraman Masyarakat 87,77, kasi tindak internal 84,88, kasi penegakan 88,44, kasi sarana dan 

prasarana 90,77, kasi perlindungan Masyarakat 83,15, kasi data dan informasi 89,43, kasubag 

keuangan 88,77, kasi penyelidikan dan penyidik 82,63, kasi pencegahan dan keamanan 87, 78 dan 

untuk fungsional umum adanya beberapa pegawai yang memiliki nilai SKP terrendah yaitu 80,08, 

80,54 dan 81.  Hal ini masih dipengarui dengan adanya loyaitas kerja antara pegawai belum terelasasi 

seutuhnya sehingga masih ada beberapa pegawai yang kinerjanya cukup rendah. 

Berdasarkan hasil Penelitian yang dilakukan oleh (Rahman & Anwar, 2022) yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifkan terhadap kinerja. Hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (Soleh & Nengsih, 2022) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

signifkan terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh (Dekas, 2022) lingkungan kerja 

berpengaruh signifkan terhadap kinerja. Bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Sudarmanto et al., 2022) lingkungan kerja berpengaruh tidak signifkan terhadap kinerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Fahrozi et al., 2022) yang menyatakan bahwa pelatihan 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh (Eka & 

Falhamdany, 2022) yang menyatakan bahwa pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh (Fangiziah et al., 2023) yang menyatakan bahwa 

pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Bertolak belakang dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Barus & Siregar, 2023) pelatihan berpengaruh tidak signifkan 

terhadap kinerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Dian Sudiantini & Farhan Saputra, 2022) yang menyatakan 

bahwa loyalitas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan 

oleh (Armadita, 2022) yang menyatakan bahwa loyalitas memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh (Sholihin & Arida, 2021) yang menyatakan bahwa 

loyalitas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Bertolak belakang dengan penelitian 

yang dilakukan oleh (Suhardi et al., 2021) loyalitas berpengaruh tidak signifkan terhadap kinerja. 

 

TINJAUAN LITERATUR 

Menurut (Fatimah, 2021) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kemampuan dan motivasi. Faktor yang 

mempengaruhi kinerja yaitu pengetahuan, keterampilan (skill), kompetensi, kompensasi, motivasi, 

kepemimpinan, semangat, lingkungan kerja, komitmen organisasi dan kepuasan kerja.  

Kesukesesan seorang pegawai dalam kinerjanya bisa dijelaskan melalui penilaian pegawai 

terhadap hasil mereka saat dikontrol secara internal atau eksternal. Pegawai yang terkontrol secara 

internal akan lebih puas dengan pekerjaannya, dikarenakan pegawai tersebut beranggapan bahwa 
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penyebab dan akibat suatu kejadian berada dalam kendali mereka. Pegawai ini merasa kehidupan 

mereka dikendalikan oleh perilaku, keahlian dan kemampuan mereka sendiri. Sebaliknya, pegawai 

yang terkontrol secara eksternal merasa penyebab dan akibat suatu peristiwa berada di luar kendali 

mereka dan memandang penyebab kejadian berasal dari lingkungan luar, sehingga menurunkan 

kinerja pegawai itu sendiri (Sudarmanto et al., 2022). 

Loyalitas mencerminkan bagaimana seorang individu mengindefikasikan dirinya sendiri 

dengan organisasi dan bagaimana individu tersebut terikat dengan tujuan organisasi. Pegawai yang 

memiliki komitmen terhadap organisasi, pengembangan pola pandang yang lebih positif terhadap 

organisasi dan dengan senang hati tanpa paksaan mengeluarkan energy ekstra demi kepentigan 

organisasi. Komitmen kerja sebagai keinginan karyawan untuk tetap mempertahankan 

keanggotannya dalam organisasi dan bersedia usaha yang tinggi demi pencapaian tujuan organisasi 

(Sausan et al., 2021). 

Menurut (Hasibuan, 2019) lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan 

yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja,  metode kerjanya, serta pengaturan 

kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja merupakan faktor-

faktor fisik yang ada disekitar perkerjaan yang dapat mempengaruhi pegawai dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan padanya. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar 

para pekerja atau pegawai yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya sehingga akan diperoleh hasil yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut 

terdapat fasilitas kerja yang mendukung pegawai dalam penyelesaian tugas yang di bebankan kepada 

pegawai guna meningkatkan kerja pegawai dalam suatu organisasi. 

Pelatihan terdiri dari serangkaian latihan individu yang bertujuan untuk meningkatkan bakat 

dan kesadaran seseorang secara terorganisir, sehingga memungkinkan seseorang untuk bekerja 

sendiri secara kompeten. Pelatihan adalah suatu prosedur evaluasi yang memungkinkan karyawan 

untuk melaksanakan tanggung jawab yang ada dalam batas kemampuannya. Pelatihan adalah suatu 

proses yang mencoba membentuk dan membekali personel dengan meningkatkan pemahaman, 

kompetensi dan sikap mereka. Dengan kata lain, pelatihan akan membentuk perilaku pegawai agar 

sesuai dengan harapan organisasi. Pelatihan dapat digunakan untuk mengembangkan kemampuan 

dan keahlian, menambah pengetahuan untuk memperbaiki kinerja, membiasakan pegawai dengan 

sistem, prosedur, dan metode bekerja yang baru, dan membantu pegawai dan pendatang baru menjadi 

terbiasa dengan persyaratan pekerjaan tertentu dan persyaratan organisasi (Zillah et al., 2022). 

Dari rumusan masalah, landasan teori dan keragka konseptual tersebut , maka penulis dapat 

membuat gambaran kerangka fikir sebagai berikut : 

 
 

METODE 

Populasi dan Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang miliki oleh 

populasi tersebut. Dalam penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu total 

sampling. Total sampling merupakan teknik pengambilan sampel dimana seluruh populasi dijadikan 

sebagai sampel (Sugiyono, 2018). Pada penelitian ini, jumlah populasi sebanyak 74 orang. 

Dikarenakan populasi tidak lebih dari 100 orang maka peneliti menjadikan seluruh populasi menjadi 
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sampel dalam penelitian ini yaitu sebanyak 74 orang. Berdasarkan uraian di atas maka peneliti 

menjadikan seluruh populasi sebanyak 74 orang menjadi sampel pada penelitian ini. 

Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

Dalam teknik analisis data dengan menggunakan SmartPLS ada tiga kriteria untuk menilai outer 

model yaitu convergent validity, discriminant validity dan composite reliability. Convergent validity 

dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item-item 

score atau component score yang diestimasi dengan Soflware PLS. Indikator dianggap mempunyai 

reliabilitas yang baik jika memiliki nilai diatas 0,7. Namun demikian pada riset tahap pengembangan 

skala, loading factor 0,5 sarnpai 0,6 rnasih dapat diterirna. Angka ini dapat kita lihat dengan merujuk 

pada tabel outer loading pada SmartPLS. Pada pengujian composite reliability ini terdapat dua tabel 

yang harus diamati yaitu nilai yang terdapat pada tabel Composite reliability dan Cronbachs Alpha 

yang nilai nya harus lebih besar dari 0,6. Untuk pengujian  Disriminant Validity dapat dilihat pada 

nilai cross loading. Nilai korelasi indikator terhadap konstruknya harus lebih besar dibandingkan 

nilai korelasi antara indikator dengan konstruk lainnya. Terdapat cara lain untuk menguji 

Disriminant Validity dengan membandingkan nilai akar dari Avrage Variance Extracted (AVE) 

setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya [17]. 

 

Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara variabel, nilai 

signifikansi dan R-square dari model penelitian. Penilaian model dengan PLS dimulai dengan 

melihat R-square untuk setiap variabel laten dependen. Perubahan nilai R-square dapat digunakan 

untuk menilai pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah 

menpunyai pengaruh yang substantif. 

Mengevaluasi model structural dengan melihat signifikansi hubungan antar konstruk/variabel. Hal 

ini dapat dilihat dari koefisien jalur (path coeficient) yang menggambarkan kekuatan-kekuatan 

hubungan antar konstruk. Tanda atau arah dalam jalur (path coefficient) harus sesuai dengan teori 

yang dihipotesiskan, signifikasinya dapat dilihat pada t test yang diperoleh dari proses bootstrapping 

(resampling method). Interpretasi nilai R2 sama dengan interpretasi R2 regresi linear, yaitu 

besarnya variability variabel endogen yang mampu dijelaskan oleh variabel eksogen. Menjawab 

permasalahan yang ada dalam penelitian ini yaitu pengaruh konstruk laten eksogen tertentu dengan 

konstruk laten endogen tertentu baik secara langsung maupun secara tidak langsung melalui variabel 

mediasi. Pengujian hipotesis pada penelitian ini, dapat dinilai dari besarnya nilai t-statistik atau t-

hitung dibandingkan dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Jika t-statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada 

alpha 5%, maka Ho ditolak dan Jika t-statistik/t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha 

diterima. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Penelitian 

Tabel 1. Perhitungan Hasil Penyebaran Kuesioner 

No. Kuesioner Jumlah Persentase% 

1 Kuesioner yang didistribusikan 47 100 

2 Kuesioner yang tidak kembali 0 0 

3 Kuesioner yang salah isi (cacat atau rusak) 0 0 

4 Kuesioner yang layak untuk olah data 47 100 

Sumber : Hasil Survey, tahun 2024 

 

Analisis Data Penelitian 

Teknik pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode SEM berbasis Partial Least 

Square (PLS) memerlukan 2 tahap untuk penilaian dari sebuah model penelitian yaitu  outer model 

dan inner model. Penilaian outer model bertujuan untuk menilai korelasi antara score item atau 

indikator dengan skor konstruknya yang menunjukkan tingkat kevalidan suatu item pernyataan. 

Pengujian outer model dilkukan berdasarkan hasil uji coba angket yang telah dilakukan untuk 

seluruh variabel penelitian. Terdapat tiga kriteria dalam penggunaan teknik analisa data untuk 

menilai outer model yaitu Convergent Validity, Discriminant Validity dan Composite Reliability. 
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Dalam tahap pengembangan korelasi 0,50 sampai 0,6 dianggap masih memadai atau masih dapat 

diterima. Dalam penelitian batasan nilai nilai convergent validity di atas 0,7. 

Pengujian Outer Model (Structural Model) Sebelum Eliminasi 

Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi 

antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut: 

Gambar 2. Outer Loadings Sebelum Eliminasi 

 
 

Pengujian Outer Model (Structural Model) Setelah Eliminasi 

Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi 

antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut : 

Gambar 3. Outer Loadings Setelah Eliminasi 

 
 

Penilaian Average Variance Extracted (AVE) 

Kriteria validity suatu konstruk atau variabel juga dapat dinilai melalui nilai Average Variance 

Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk atau variabel. Konstruk dikatakan memiliki 

validitas yang tinggi jika nilainya berada diatas 0,50. Berikut akan disajikan nilai AVE untuk 

seluruh variabel. 

Tabel 4. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

  Average Variance Extracted (AVE) 

Kinerja Pegawai (Y) 0,690 

Loyalitas Kerja (Z) 0,698 
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Lingkungan Kerja (X1) 0,649 

Pelatihan Kerja (X2) 0,744 

Berdasarkan Tabel 4. dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel di atas memenuhi 

kriteria validitas yang baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Average Variance Extracted (AVE) di 

atas 0,50 kriteria yang direkomendasikan. 

 

Penilaian Reliabilitas 

Setelah diketahui tingkat kevalitan data, maka langkah berikut adalah mengetahui tingkat keandalan 

data atau tingkat reliabel dari masing-masing konstruk atau variabel. Penilaian ini dengan melihat 

nilai composite reliability dan nilai crombach alpha. Nilai suatu konstruk dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai crombach alpha > 0,70. 

Gambar 5. Nilai Reliabelitas 

 
 

Berdasarkan output SmartPLS pada Tabel 5. di atas, telah ditemukan nilai composite reliability dan 

nilai crombach alpha masing-masing konstruk atau variabel besar dari 0,70. Dengan demikian juga 

dapat disimpulkan bahwa tingkat kehadalan data telah baik atau reliable. 

 

Pengujian Inner Model (Structural Model)  

Proses pengujian selanjutnya adalah pengujian inner model atau model struktural yang bertujuan 

untuk mengetahui hubungan antar konstruk yang telah dihipotesiskan. Model struktural dievaluasi 

dengan memperhatikan nilai R-Square untuk konstruk endogen dari pengaruh yang diterimanya dari 

konstruk eksogen.  

Gambar 4. Struktural Model Inner 
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Berdasarkan gambar diatas model struktur diatas dapat dibentuk Persamaan Model sebagai 

berikut: 

a. Model persamaan I, merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk lingkungan kerja dan 

pelatihan kerja terhadap loyalitas kerja dengan koefisien yang ada ditambah dengan tingkat error 

yang merupakan kesalahan estimasi atau yang tidak bisa dijelaskan dalam model penelitian. 

Loyalitas Kerja = 0,572 Lingkungan Kerja + 0,279 Pelatihan Kerja   

b. Model persamaan II, merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk lingkungan kerja, 

pelatihan kerja dan loyalitas kerja terhadap kinerja pegawai dengan masing-masing koefisien 

yang ada untuk masing-masing konstruk ditambah dengan error yang merupakan kesalahan 

estimasi. 

Kinerja Pegawai = 0,500 Lingkungan Kerja + 0,038 Pelatihan Kerja + 0,473 Loyalitas Kerja 

Berikutnya sebagaimana yang dijelaskan sebelumnya penilaian inner model akan dievaluasi 

melalui nilai R-Square variabel kinerja pegawai sebesar 0,913 atau sebesar 91,3%, maka kontribusi 

variabel lingkungan kerja, pelatihan kerja dan loyalitas kerja terhadap kinerja pegawai 91,3% 

sisanya 8,7% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini seperti gaya kepemimpinan, 

budaya organisasi dan kepuasan kerja. 

 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis bertujuan untuk menjawab permasalahan yang ada dalam penelitian ini yaitu 

pengaruh konstruk laten eksogen tertentu dengan konstruk laten endogen tertentu baik secara 

langsung maupun secara tidak langsung melalui variabel mediasi. Pengujian hipotesis pada 

penelitian ini, dapat dinilai dari  besarnya  nilai t-statistik atau t-hitung dibandingkan dengan t-tabel 

1,96 pada alpha 5%. Jika t-statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ho ditolak dan 

Jika t-statistik/t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima. Berikut hasil output 

SmartPLS, yang mengambarkan output estimasi untuk pengujian model structural. 

Tabel 6. Result For Inner Weights Direct Affect  

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 
Ket 

Lingkungan 

Kerja (X1) -> 

Loyalitas Kerja 

(Z) 

0,572 0,553 0,152 3,770 0,000 Signifikan 

Pelatihan Kerja 

(X2) -> 

Loyalitas Kerja 

(Z) 

0,279 0,301 0,126 2,206 0,028 Signifikan 

Lingkungan 

Kerja (X1) -> 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

0,500 0,491 0,110 4,533 0,000 Signifikan 

Pelatihan Kerja 

(X2) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0,038 0,041 0,093 0,408 0,683 
 Tidak 

Signifikan 

Loyalitas Kerja 

(Z) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0,473 0,479 0,093 5,074 0,000 Signifikan 

Lingkungan 

Kerja (X1) -> 

Loyalitas Kerja 

(Z) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0,270 0,268 0,099 2,736 0,006 Memediasi 

Pelatihan Kerja 

(X2) -> 
0,132 0,145 0,070 1,887 0,060 

Tidak 

Memediasi 
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Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 
Ket 

Loyalitas Kerja 

(Z) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

 

KESIMPULAN 

 Dari pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan 

sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap loyalitas kerja. 

2. Terdapat pengaruh yang signifikan pelatihan kerja terhadap loyalitas kerja. 

3. Terdapat pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

4. Terdapat pengaruh yang tidak signifikan pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai. 

5. Terdapat pengaruh yang signifikan loyalitas kerja terhadap kinerja pegawai. 

6. Loyalitas kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

7. Loyalitas kerja tidak memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 
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