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Abstract: This study aims to examine the relationship between job stress and 
supportive work environment with work-life balance among members of the 
Sat. Samapta Polres Kudus. This topic is considered important due to the 

high-pressure nature of police work, unpredictable working hours, and mental 
demands that may disrupt the balance between work and personal life. The 
research employed a quantitative approach with a survey method, involving 
84 police officers as respondents. Data were collected using three psychological 
scales: job stress scale, supportive work environment scale, and work-life 
balance scale. Data analysis utilized multiple linear regression and Pearson 
correlation. The results indicated no significant relationship between job stress 
or supportive work environment and work-life balance (p > 0.05). Thus, both 
major and minor hypotheses were rejected. Despite the non-significant results, 
this study underscores the need for a multidimensional organizational 
approach to support the psychological well-being of police personnel through 
comprehensive interventions. 
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PENDAHULUAN 
Dalam kehidupan sehari-hari, kehadiran orang lain sangat penting bagi 

kelangsungan hidup manusia, sehingga peran anggota kepolisian menjadi krusial. Menjadi 

seorang polisi berarti memikul tanggung jawab besar untuk mengabdi pada bangsa dan 
negara. Polisi dituntut untuk mengutamakan kepentingan negara di atas kepentingan 

pribadi. Banyaknya beban pekerjaan yang harus dijalankan oleh polisi menimbulkan risiko 
tinggi, seperti kurangnya waktu tidur, minimnya waktu bersama keluarga, hari libur yang 

tetap digunakan untuk bertugas, bahkan harus jauh dari keluarga yang bisa mengancam 
keselamatan jiwa [1]. 

Kepolisian Republik Indonesia merupakan salah satu institusi yang sangat 

bergantung pada sumber daya manusia. Peran SDM sangat vital dalam mendorong 
pertumbuhan dan keberhasilan institusi, sehingga seleksi menjadi anggota kepolisian 

melibatkan tahapan tes fisik, psikis, hingga intelegensi, sebagaimana diatur dalam 
peraturan resmi [2]. Berdasarkan Undang-Undang No. 2 Tahun 2002, fungsi kepolisian 

meliputi pemeliharaan keamanan dan ketertiban masyarakat, penegakan hukum, serta 
pelayanan kepada masyarakat. Personel kepolisian adalah aset penting dalam menjaga 
stabilitas negara dan kesejahteraan rakyat. 

http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
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Namun demikian, untuk mencapai kinerja optimal, keseimbangan antara tuntutan 

pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi aspek penting dalam profesi ini [3]. Tantangan 
work-life balance dalam konteks kepolisian tergolong kompleks karena polisi sering kali 

harus siap bekerja pada waktu yang tidak terduga dan menghadapi kondisi kerja yang 
berisiko tinggi [4]. 

Griffin dan Sun menyatakan bahwa konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

pada polisi sering diperparah oleh tingkat stres kerja yang tinggi serta kurangnya dukungan 
dari atasan [5]. Kurtz juga menyoroti bahwa aspek gender dan tanggung jawab keluarga 

memperkuat tekanan psikologis yang dirasakan polisi wanita [6]. Garbarino et al. 
menemukan adanya kaitan antara stres kerja dan gangguan kesehatan mental dalam unit 

kepolisian khusus [7], dan Burke serta Mikkelsen menambahkan bahwa stres kronis 
berdampak pada sikap kerja dan performa polisi secara keseluruhan [8]. 

Greenhaus dan Allen menjelaskan bahwa keseimbangan kerja-keluarga menuntut 

upaya berkelanjutan dari individu dan organisasi guna mengurangi konflik peran dan 
meningkatkan kualitas hidup [9]. Hal senada dikemukakan Frone, yang menyatakan 

bahwa work-life balance bukan sekadar memisahkan peran kerja dan pribadi, tetapi juga 

tentang pengelolaan tuntutan ganda secara efektif [10]. Menurut Guest, persepsi terhadap 

work-life balance sangat subjektif, dipengaruhi oleh ekspektasi individu, budaya organisasi, 

dan nilai sosial [11]. 

Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menimbulkan 
berbagai gangguan medis, psikologis, dan perilaku, termasuk stres [1]. Di sisi lain, 
keseimbangan yang baik akan meningkatkan semangat kerja, tanggung jawab personal, 

dan kepuasan kerja [12]. Work-life balance mencerminkan kemampuan seseorang dalam 

menyeimbangkan tuntutan kerja dan kebutuhan personal, termasuk keluarga [13]. 

Pandangan ini juga diperkuat oleh konsep bahwa work-life balance mencakup keterlibatan 

individu dalam berbagai peran, waktu, komitmen, dan perhatian [14][15]. 

Dalam konteks kepolisian, keseimbangan ini menjadi semakin penting karena 
kompleksitas tugas dan peran yang mereka jalani. Anggota polisi yang memiliki work-life 

balance cenderung menunjukkan performa kerja yang lebih baik dan berkontribusi positif 

pada pencapaian tujuan organisasi [16]. Dengan demikian, organisasi kepolisian perlu 
memastikan bahwa anggota mereka mendapatkan dukungan lingkungan kerja yang 

memadai. 
Wawancara yang dilakukan dengan tiga anggota Sat. Samapta Polres Kudus 

menunjukkan beban kerja yang tinggi dan minimnya dukungan lingkungan kerja telah 
menimbulkan stres dan ketidakseimbangan dalam kehidupan pribadi mereka. AA (25 

tahun), AJ (23 tahun), dan NN (24 tahun) sama-sama menyatakan kesulitan dalam 
mengatur waktu antara tugas dan keluarga, serta kurangnya dukungan emosional maupun 
struktural dari organisasi. 

Studi teoritis oleh Greenhaus dan Beutell menjelaskan bahwa stres kerja dan work-

life balance memiliki hubungan yang erat. Ketika individu mengalami stres kerja yang 

tinggi, maka konflik peran pun meningkat [17]. Penelitian lain juga mendukung bahwa 
tingginya tingkat stres kerja mengganggu alokasi energi dan waktu yang dibutuhkan untuk 

kehidupan pribadi [18]. Sebaliknya, organisasi yang memberikan dukungan untuk 
menciptakan keseimbangan, misalnya melalui jadwal kerja fleksibel atau program 

konseling, akan mendorong kinerja dan kesejahteraan pegawai [19][20]. 
Selain stres kerja, supportive work environment turut mempengaruhi work-life balance. 

Matos dan Galinsky menunjukkan bahwa dukungan dari atasan dan kolega memainkan 
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peran penting dalam menciptakan suasana kerja yang mendukung keseimbangan hidup 

[21]. Dukungan ini mengurangi konflik peran dan membuat karyawan lebih mampu 
mengatur energi serta waktu mereka [22]. Penelitian oleh Uddin dan Sultan membuktikan 
bahwa lingkungan kerja yang suportif berperan penting dalam meningkatkan 

keseimbangan kerja-kehidupan, terutama bagi pekerja wanita [23], dan Choi serta Kim 
menekankan bahwa fleksibilitas dan dukungan sosial sangat penting dalam menurunkan 

burnout serta meningkatkan efektivitas organisasi [24]. 
Namun demikian, kajian tentang hubungan antara stres kerja dan lingkungan kerja 

yang suportif terhadap work-life balance dalam konteks satuan polisi seperti Sat. Samapta 

masih sangat terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengisi kekosongan 

tersebut, dengan judul: “Hubungan antara Stress Kerja dan Supportive Work Environment 
dengan Work Life Balance pada Sat Samapta Polres Kudus.” 

 

LANDASAN TEORI 
Work-life balance merupakan suatu kondisi di mana individu mampu menjalankan 

peran dalam pekerjaan dan kehidupan pribadinya secara seimbang dan memuaskan. 

Greenhaus dan Allen menyatakan bahwa work-life balance adalah sejauh mana seseorang 

terlibat secara setara dalam dua domain tersebut dan merasa puas dengan perannya di 

masing-masing [25]. Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat 
menyebabkan konflik peran, stres, serta menurunnya kualitas hidup secara keseluruhan. 
Work-life balance mencerminkan keberhasilan individu dalam mengatur waktu, energi, dan 

perhatian antara tuntutan profesional dan kebutuhan personal. 
Untuk memahami konsep work-life balance secara lebih komprehensif, Fisher, Bulger, 

dan Smith mengemukakan empat aspek utama, yaitu: Work Interference With Personal Life 

(WIPL), yaitu sejauh mana pekerjaan mengganggu kehidupan pribadi; Personal Life 

Interference With Work (PLIW), yaitu pengaruh kehidupan pribadi terhadap kinerja kerja; 

Personal Life Enhancement Of Work (PLEW), yaitu kontribusi positif dari kehidupan pribadi 

terhadap pekerjaan; dan Work Enhancement Of Personal Life (WEPL), yaitu dampak positif 

pekerjaan terhadap kehidupan pribadi [26]. 

Sementara itu, stres kerja dipahami sebagai kondisi psikologis dan fisiologis akibat 
ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan individu untuk 

menghadapinya [27]. Robbins dan Judge membagi stres kerja menjadi tiga aspek, yaitu 
aspek fisiologis (seperti kelelahan fisik, sakit kepala, gangguan tidur), aspek psikologis 
(seperti kecemasan, depresi, dan iritabilitas), dan aspek perilaku (seperti agresivitas, isolasi 

sosial, dan penurunan produktivitas) [28]. Stres kerja yang berkepanjangan dapat 
berdampak buruk pada kesehatan mental maupun fisik, serta berkontribusi terhadap 

ketidakseimbangan kehidupan kerja dan pribadi. 
Di sisi lain, supportive work environment didefinisikan sebagai lingkungan kerja yang 

ditandai dengan adanya dukungan dari atasan maupun rekan kerja, komunikasi yang 
terbuka, serta kondisi kerja yang adil dan inklusif [29]. Lingkungan kerja yang suportif 
dapat membantu individu mengelola tekanan kerja, menumbuhkan rasa aman, dan 

meningkatkan kepuasan kerja. Kundu dan Lata mengidentifikasi empat aspek dari 
supportive work environment, yaitu: Perceived Climate (persepsi terhadap suasana 

organisasi), Supervisory Relationship (hubungan dengan atasan), Peer Group Interaction 

(interaksi antar rekan kerja), dan Perceived Organizational Support (dukungan organisasi 

secara umum) [30]. 
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Teori utama yang mendasari penelitian ini adalah Work-Family Conflict and 

Enrichment Theory yang dikembangkan oleh Greenhaus dan Beutell. Teori ini menjelaskan 

bahwa hubungan antara peran kerja dan peran keluarga dapat bersifat konflik maupun 

saling memperkuat. Konflik kerja-keluarga muncul ketika tuntutan kedua domain tersebut 
saling bertentangan, dan dibedakan menjadi tiga tipe: time-based conflict, strain-based conflict, 

dan behavior-based conflict [31]. Sebaliknya, work-family enrichment terjadi ketika pengalaman 

positif dari satu domain memperkaya kinerja atau kualitas hidup dalam domain lain, baik 
secara instrumental (misalnya keterampilan manajemen waktu) maupun afektif (misalnya 

emosi positif dari keberhasilan di tempat kerja) [31]. Teori ini relevan untuk memahami 
bagaimana stres kerja dan lingkungan kerja dapat memengaruhi kemampuan individu 

dalam menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi. 
 

METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode korelasional 

untuk menguji hubungan antara stres kerja dan supportive work environment dengan work-life 

balance pada anggota Sat Samapta Polres Kudus. Pendekatan kuantitatif dipilih karena 

memungkinkan peneliti untuk mengukur kekuatan hubungan antar variabel dan menarik 
kesimpulan berdasarkan data numerik yang dianalisis secara statistik [32]. Penelitian ini 

bersifat inferensial, dengan tujuan menguji hipotesis dan menentukan signifikansi 
hubungan antara variabel bebas dan terikat berdasarkan probabilitas kesalahan tertentu 

[33]. 
Tahapan penelitian dimulai dari studi pendahuluan untuk mengidentifikasi 

permasalahan lapangan, menyusun instrumen pengukuran berdasarkan aspek-aspek 
teoretis, melakukan uji coba instrumen (try out), serta uji validitas dan reliabilitas untuk 

memastikan kualitas alat ukur. Setelah itu dilakukan pengumpulan data melalui 
penyebaran kuesioner daring kepada subjek penelitian, dilanjutkan dengan analisis data 
menggunakan perangkat lunak statistik [34]. 

Instrumen pengukuran disusun berdasarkan aspek teoritis dari masing-masing 
konstruk. Skala work-life balance merujuk pada aspek yang dikemukakan oleh Fisher, 

Bulger, dan Smith (2009) yaitu WIPL, PLIW, PLEW, dan WEPL [35]. Skala stres kerja 
mengacu pada aspek fisiologis, psikologis, dan perilaku menurut Robbins dan Judge [36], 

sedangkan skala supportive work environment mengacu pada aspek perceived climate, supervisory 

relationship, peer group interaction, dan perceived organizational support sebagaimana 

dikemukakan oleh Kundu dan Lata [37]. Masing-masing skala menggunakan model Likert 

4 poin dengan item favorable dan unfavorable yang disusun berimbang. Validitas dan 

reliabilitas instrumen diuji melalui SPSS 26.0. Item dengan corrected item-total correlation < 

0,300 dihapus dari skala akhir, dan hasil uji reliabilitas menunjukkan nilai alpha Cronbach 

di atas 0,80 untuk ketiga skala, menandakan bahwa seluruh instrumen memenuhi kriteria 

reliabilitas yang baik [38]. 
Populasi penelitian ini adalah seluruh anggota aktif Sat Samapta Polres Kudus. 

Sampel terdiri dari 84 responden yang diperoleh dengan teknik quota sampling hingga kuota 

terpenuhi. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner online yang disebarkan melalui 

media sosial seperti WhatsApp, Telegram, dan Instagram [39]. Analisis data dilakukan 

menggunakan uji regresi linear berganda dan korelasi Pearson untuk menguji hipotesis 

mayor dan minor, dengan bantuan SPSS versi 26 [40]. Sebelum pengujian hipotesis, 
dilakukan uji asumsi klasik seperti uji normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov dan 
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uji linearitas dengan uji Deviation from Linearity. Hasil pengujian asumsi menunjukkan 

bahwa seluruh data berdistribusi normal dan memenuhi syarat linearitas sehingga analisis 
parametrik dapat digunakan [41]. 

Pelaksanaan penelitian berlangsung pada 4 Maret hingga 12 Juni 2025. Penelitian ini 
juga mencakup seleksi item berdasarkan koefisien validitas dan reliabilitas untuk 
memastikan kualitas data. Peneliti menyadari pentingnya penyusunan alat ukur berbasis 

teori dan data uji coba lapangan, sehingga item-item yang digunakan dalam penelitian 
akhir merupakan hasil seleksi dari proses try out yang telah dilakukan terhadap 85 

responden [42]. 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Penelitian ini dilakukan untuk menguji hubungan antara stres kerja dan supportive 

work environment terhadap work-life balance pada anggota Sat. Samapta Polres Kudus. Data 

dikumpulkan dari 84 responden melalui kuesioner daring dan dianalisis menggunakan 
SPSS 26.0. Karakteristik responden menunjukkan dominasi usia produktif (20–24 tahun) 

sebesar 64,3%, dengan mayoritas berjenis kelamin laki-laki (96,4%) dan memiliki masa 
dinas antara 1–3 tahun (51,2%) [43]. 

 

Tabel 1.  
Karakteristik Usia Responden 

Usia Frekuensi Persentase 

20–24 tahun 54 64.3% 

25–30 tahun 22 26.2% 

>30 tahun 8 9.5% 

Total 84 100% 

 
Setelah dilakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap ketiga skala, ditemukan 

bahwa seluruh instrumen memiliki reliabilitas sangat baik dengan Cronbach’s Alpha masing-

masing di atas 0.80. Skala work-life balance terdiri dari 15 item valid, stres kerja 39 item, dan 

supportive work environment 35 item [44]. 
Uji normalitas menunjukkan bahwa semua variabel berdistribusi normal dengan 

nilai signifikansi > 0.05, memenuhi asumsi untuk analisis parametrik. Selanjutnya, uji 
linearitas juga menunjukkan hubungan linear antar variabel bebas dan variabel terikat, 
dengan signifikansi Deviation from Linearity sebesar 0.315 (untuk stres kerja) dan 0.162 

(untuk supportive work environment), keduanya > 0.05 [45]. 

Pada pengujian hipotesis mayor menggunakan regresi linear berganda, hasil 

menunjukkan tidak terdapat hubungan yang signifikan antara stres kerja dan supportive 

work environment secara simultan terhadap work-life balance (R² = 0.023, p = 0.557) [46]. 

 

Tabel 2.  
Hasil Uji Hipotesis Mayor 

Model R R² F Sig. (p) 

1 0.151 0.023 0.592 0.557 

 

Sementara itu, uji hipotesis minor pertama untuk hubungan antara stres kerja dan 
work-life balance menunjukkan koefisien korelasi 0.112 dengan p = 0.210 (> 0.05), yang 
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berarti tidak signifikan. Artinya, tidak ditemukan hubungan negatif antara stres kerja dan 

work-life balance sebagaimana diasumsikan sebelumnya [47]. 

 

Tabel 3.  
Hasil Korelasi Stres Kerja dengan Work Life Balance 

Variabel R R² Sig. (p) 

Stres Kerja – WLB 0.112 0.013 0.210 

 

Uji hipotesis minor kedua yang menguji hubungan antara supportive work environment 

dan work-life balance juga menunjukkan hasil yang tidak signifikan (R = 0.106, p = 0.237). 

Hal ini menunjukkan bahwa supportive work environment tidak berpengaruh secara langsung 

terhadap peningkatan work-life balance pada populasi yang diteliti [48]. 

 

Tabel 4.  
Hasil Korelasi Supportive Work Environment dengan Work Life Balance 

Variabel R R² Sig. (p) 

Supportive Work Env – WLB 0.106 0.011 0.237 

 

Hasil-hasil ini memperlihatkan bahwa, meskipun secara teoritis stres kerja dan 
lingkungan kerja yang mendukung memengaruhi work-life balance [49][50], dalam konteks 

penelitian ini tidak ditemukan korelasi yang signifikan. Hal ini mungkin disebabkan oleh 
faktor eksternal lain seperti ketahanan pribadi, fleksibilitas individu, atau peran budaya 

organisasi yang tidak diteliti dalam studi ini [51]. 
Selain itu, karakteristik unik satuan tugas seperti Sat. Samapta yang menghadapi 

beban kerja dinamis, tugas mendadak, dan tekanan operasional tinggi membuat persepsi 
terhadap stres dan dukungan organisasi menjadi sangat bervariasi. Studi sebelumnya 
menyatakan bahwa keberhasilan implementasi work-life balance juga ditentukan oleh 

keterlibatan aktif organisasi dalam menyediakan dukungan struktural dan psikososial [52]. 
Dengan demikian, meskipun hasil statistik menunjukkan tidak adanya hubungan 

signifikan, secara konseptual penting untuk tetap memperhatikan kedua faktor tersebut 
dalam pengelolaan sumber daya manusia di tubuh kepolisian. Penelitian lanjutan dengan 

desain longitudinal atau pendekatan campuran mungkin diperlukan untuk memahami 
dinamika psikologis yang lebih mendalam. 
 

KESIMPULAN  
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap 84 anggota Sat. Samapta 

Polres Kudus, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara 

stres kerja dan supportive work environment terhadap work-life balance, baik secara 
simultan maupun parsial. Hasil ini bertentangan dengan teori-teori sebelumnya yang 

menyatakan bahwa stres kerja yang tinggi secara umum berdampak negatif terhadap 
keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi, serta bahwa lingkungan kerja yang suportif 

mendukung terbentuknya work-life balance yang lebih baik. 
Secara reflektif, temuan ini mengindikasikan bahwa faktor-faktor lain di luar stres 

kerja dan supportive work environment dapat memengaruhi persepsi dan realitas 

keseimbangan hidup kerja pada personel kepolisian. Kemungkinan lain adalah adanya 



 

 

 

 
Kusuma & Dhania  

 

 

SENTRI: Jurnal Riset Ilmiah |   812 

 

bentuk adaptasi psikologis atau mekanisme coping khusus yang dimiliki oleh aparat 

keamanan dalam menghadapi tekanan kerja tinggi. 
Rekomendasi dari penelitian ini adalah agar institusi kepolisian, khususnya satuan 

operasional seperti Sat. Samapta, lebih memperhatikan penyediaan dukungan struktural 

maupun psikososial secara menyeluruh. Penelitian selanjutnya disarankan untuk 
menggunakan pendekatan campuran (mixed methods) dan memasukkan variabel-variabel 

lain seperti coping mechanism, keterlibatan keluarga, atau budaya organisasi guna 
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai work-life balance dalam 

konteks pekerjaan berisiko tinggi. 
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