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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis implementasi nilai
keadilan dan keseimbangan kerja dalam hubungan antara beban
kerja dan kinerja karyawan PT Telkom Akses Branch Samarinda.
Beban kerja merupakan salah satu faktor penting yang
memengaruhi efektivitas dan produktivitas karyawan, terutama
dalam perusahaan yang bergerak di bidang layanan
telekomunikasi dengan tuntutan pekerjaan, target operasional,
serta tanggung jawab yang dinamis. Beban kerja yang tidak
terdistribusi secara proporsional berpotensi menimbulkan
ketimpangan, kelelahan, penurunan motivasi, dan berkurangnya
kualitas kinerja karyawan. Dalam perspektif Islam, pengelolaan
beban kerja tidak hanya berkaitan dengan pencapaian target
organisasi, tetapi juga harus memperhatikan prinsip keadilan (al-
'adl), keseimbangan (tawazun), amanah, dan tanggung jawab
terhadap kesejahteraan pekerja. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran
kuesioner kepada karyawan PT Telkom Akses Branch Samarinda.
Analisis diarahkan untuk mengidentifikasi hubungan antara
beban kerja dan kinerja karyawan serta mengkaji peran nilai
keadilan dan keseimbangan kerja dalam pengelolaan sumber daya
manusia. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan
pemahaman mengenai pentingnya pembagian tugas yang adil,
kesesuaian tanggung jawab dengan kemampuan karyawan, serta
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan personal
dalam mendukung peningkatan kinerja.
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Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur strategis yang menentukan
keberhasilan dan keberlanjutan suatu organisasi. Di tengah perkembangan teknologi,
persaingan bisnis, dan perubahan kebutuhan konsumen, perusahaan dituntut untuk
memiliki karyawan yang mampu bekerja secara produktif, adaptif, dan bertanggung
jawab. Kinerja karyawan tidak hanya mencerminkan kemampuan individu dalam
menyelesaikan tugas, tetapi juga menunjukkan efektivitas organisasi dalam mengelola
sumber daya, membangun lingkungan kerja, serta mengarahkan aktivitas operasional
untuk mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia
perlu memperhatikan berbagai faktor yang dapat memengaruhi pencapaian kinerja,
termasuk pembagian pekerjaan, beban tanggung jawab, sistem penghargaan, dan
kesejahteraan karyawan. Dalam konteks manajemen modern, keberhasilan organisasi
tidak cukup hanya diukur melalui pencapaian target, tetapi juga melalui kemampuan
menciptakan hubungan kerja yang sehat, adil, dan berkelanjutan (Aflah et al., 2021; Hayati
& Caniago, 2025).

Salah satu faktor yang memiliki hubungan erat dengan kinerja karyawan adalah
beban kerja. Beban kerja dapat dipahami sebagai sejumlah tugas, tanggung jawab, dan
tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan oleh seorang karyawan dalam periode
tertentu dengan mempertimbangkan waktu, kemampuan, serta sumber daya yang
tersedia. Beban kerja yang proporsional dapat mendorong karyawan untuk
mengoptimalkan kompetensi, kedisiplinan, dan tanggung jawab dalam menyelesaikan
pekerjaan. Sebaliknya, beban kerja yang terlalu tinggi dan tidak seimbang dengan
kapasitas individu dapat menimbulkan tekanan, kelelahan, menurunkan konsentrasi,
serta meningkatkan risiko kesalahan dalam pelaksanaan pekerjaan. Dengan demikian,
perusahaan perlu memastikan bahwa pembagian tugas dilakukan berdasarkan kebutuhan
organisasi sekaligus mempertimbangkan kemampuan dan kondisi karyawan. Penelitian
Ramadhan et al. (2026) menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi dapat berhubungan
negatif dengan keseimbangan kehidupan kerja, sedangkan keseimbangan kehidupan kerja
memiliki hubungan positif dengan kinerja karyawan.

Persoalan beban kerja menjadi semakin penting pada perusahaan yang bergerak
dalam sektor telekomunikasi dan layanan infrastruktur digital. Perusahaan dalam sektor
ini menghadapi tuntutan untuk menjaga kualitas jaringan, mempercepat penanganan
gangguan, memenuhi target operasional, serta memberikan pelayanan yang responsif
kepada pelanggan. Kondisi tersebut dapat memunculkan variasi beban kerja berdasarkan
jabatan, fungsi, lokasi penugasan, dan tingkat kompleksitas pekerjaan. Karyawan yang
terlibat dalam pekerjaan teknis maupun administratif dapat menghadapi karakteristik
tuntutan yang berbeda, sehingga pengukuran beban kerja tidak seharusnya hanya
didasarkan pada jumlah tugas, tetapi juga memperhatikan tingkat kesulitan, waktu
penyelesaian, tanggung jawab, dan kebutuhan kompetensi. Penelitian mengenai analisis
beban kerja pada perusahaan telekomunikasi di Indonesia menunjukkan pentingnya
pemanfaatan data aktivitas kerja dan pendekatan pengukuran yang lebih sistematis untuk
mendukung perencanaan tenaga kerja serta pengelolaan kapasitas karyawan (Agile
machine learning-based workload analysis in a telecommunication company, 2026).

PT Telkom Akses Branch Samarinda sebagai bagian dari lingkungan industri
layanan telekomunikasi dapat dikaji dalam konteks pengelolaan beban kerja dan
pencapaian kinerja karyawan. Aktivitas perusahaan yang berkaitan dengan penyediaan,
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pengelolaan, dan pemeliharaan infrastruktur akses telekomunikasi membutuhkan
koordinasi, ketepatan waktu, kemampuan teknis, serta tanggung jawab dalam
menjalankan pekerjaan. Dalam situasi operasional yang dinamis, pembagian pekerjaan
yang tidak proporsional berpotensi menimbulkan perbedaan tekanan kerja
antarkaryawan. Sebagian karyawan mungkin menghadapi intensitas tugas yang tinggi,
sementara karyawan lain memiliki jenis pekerjaan dan tanggung jawab yang berbeda.
Perbedaan tersebut perlu dikelola melalui sistem pembagian kerja yang transparan dan
sesuai dengan kapasitas masing-masing individu. Kajian mengenai pengelolaan beban
kerja di sektor telekomunikasi menegaskan bahwa pemetaan aktivitas, jabatan, dan
kapasitas tenaga kerja merupakan aspek penting untuk membangun sistem pengelolaan
sumber daya manusia yang lebih responsif terhadap kebutuhan organisasi (Agile machine
learning-based workload analysis in a telecommunication company, 2026).

Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, beban kerja tidak dapat
dipisahkan dari prinsip keadilan organisasi. Keadilan dalam lingkungan kerja berkaitan
dengan bagaimana perusahaan mendistribusikan tugas, menentukan tanggung jawab,
memberikan penghargaan, serta memperlakukan karyawan dalam proses pengambilan
keputusan. Prinsip keadilan menuntut agar setiap karyawan memperoleh perlakuan yang
wajar berdasarkan kapasitas, kompetensi, dan tanggung jawab pekerjaannya. Pembagian
tugas yang tidak transparan atau ketidaksesuaian antara tanggung jawab dan
penghargaan dapat menimbulkan persepsi ketidakadilan yang berpengaruh terhadap
motivasi serta hubungan karyawan dengan organisasi. Oleh karena itu, keadilan bukan
sekadar persoalan kesamaan jumlah pekerjaan, melainkan juga berkaitan dengan
kesesuaian beban tugas, kesempatan, prosedur, dan pengakuan terhadap kontribusi setiap
karyawan. Penelitian Wahyuningsih et al. (2026) menunjukkan bahwa keadilan distributif,
spiritualitas kerja Islami, dan keseimbangan kehidupan kerja memiliki hubungan positif
dengan kinerja karyawan melalui keterlibatan kerja.

Nilai keadilan tersebut memiliki keterkaitan erat dengan prinsip-prinsip ajaran
Islam, khususnya konsep al-'adl yang menekankan pentingnya menempatkan sesuatu
secara proporsional dan memberikan hak kepada pihak yang berhak. Dalam konteks
hubungan kerja, prinsip keadilan dapat diwujudkan melalui pembagian tugas yang sesuai
dengan kemampuan, pemberian kompensasi secara wajar, penerapan aturan yang
konsisten, serta perlakuan yang tidak diskriminatif. Islam juga memandang pekerjaan
sebagai bentuk amanah yang harus dijalankan dengan tanggung jawab, kejujuran, dan
profesionalitas. Dengan demikian, keberhasilan organisasi tidak semestinya hanya
berorientasi pada pencapaian keuntungan atau target produktivitas, tetapi juga
memperhatikan hak dan martabat manusia yang terlibat di dalamnya. Kajian Hayati dan
Caniago (2025) memperlihatkan bahwa etika kerja Islam dapat menjadi mekanisme yang
menghubungkan kepemimpinan etis dengan kinerja karyawan, sehingga nilai-nilai Islam
relevan untuk membangun perilaku kerja yang bertanggung jawab dan berorientasi pada
kualitas pekerjaan.

Selain keadilan, keseimbangan kerja atau work-life balance merupakan aspek
penting dalam pengelolaan beban kerja. Keseimbangan kerja menggambarkan
kemampuan karyawan dalam mengelola tuntutan pekerjaan dan kehidupan personal
secara proporsional. Karyawan yang memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi cenderung mempunyai kesempatan lebih baik untuk memulihkan
kondisi fisik dan psikologis, menjaga hubungan sosial, serta mempertahankan motivasi
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dalam bekerja. Sebaliknya, tuntutan pekerjaan yang berlebihan, jam kerja yang tidak
teratur, dan tekanan penyelesaian tugas dapat mengurangi kesempatan karyawan untuk
memenuhi kebutuhan personal maupun keluarga. Kondisi tersebut dapat berdampak
pada konsentrasi, kepuasan kerja, dan keberlanjutan kinerja. Ramadhan et al. (2026)
menemukan bahwa keseimbangan kehidupan kerja berperan sebagai mediator dalam
hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa dampak
beban kerja terhadap kinerja juga perlu dipahami melalui kemampuan karyawan menjaga
keseimbangan kehidupannya.

Keseimbangan kerja juga dapat dipahami melalui perspektif Islam yang
mengajarkan prinsip tawazun, yaitu keseimbangan dalam menjalankan berbagai dimensi
kehidupan. Prinsip ini menekankan bahwa aktivitas pekerjaan perlu ditempatkan secara
proporsional bersama tanggung jawab personal, keluarga, sosial, dan spiritual. Dalam
lingkungan organisasi, nilai tawazun dapat diterapkan melalui pengaturan waktu kerja
yang wajar, pembagian tugas yang realistis, penghormatan terhadap waktu istirahat, dan
pengelolaan target yang mempertimbangkan kemampuan tenaga kerja. Keseimbangan
tersebut tidak berarti mengurangi profesionalitas atau tanggung jawab karyawan,
melainkan menciptakan kondisi yang memungkinkan pekerjaan dilaksanakan secara
optimal tanpa mengabaikan aspek kemanusiaan. Penelitian Udin et al. (2022)
menunjukkan bahwa etika kerja Islam memiliki hubungan positif dengan komitmen
afektif dan kinerja karyawan. Sementara itu, penelitian mengenai kinerja karyawan
perbankan syariah di Indonesia menunjukkan bahwa nilai-nilai Islam dapat memberikan
kontribusi terhadap kinerja ketika diwujudkan melalui praktik organisasi yang
mendukung keseimbangan kerja dan keterlibatan karyawan (Udin et al, 2022;
Organizational dynamics of employee performance in Indonesian banking, 2025).

Hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan pada dasarnya tidak selalu
menunjukkan pola yang sama dalam setiap organisasi. Beban kerja dalam tingkat tertentu
dapat menjadi dorongan bagi karyawan wuntuk meningkatkan produktivitas,
mengembangkan keterampilan, dan menyelesaikan pekerjaan secara lebih efektif. Namun,
ketika tuntutan pekerjaan melampaui kemampuan dan sumber daya yang tersedia, beban
kerja dapat berubah menjadi tekanan yang menghambat pencapaian kinerja. Penelitian
Tangpen et al. (2026) menunjukkan bahwa hubungan beban kerja dan kinerja dapat
melibatkan keterikatan kerja sebagai mekanisme perantara. Temuan tersebut
memperlihatkan bahwa pengaruh beban kerja tidak cukup dianalisis hanya berdasarkan
jumlah pekerjaan, tetapi juga perlu mempertimbangkan kondisi psikologis dan
keterlibatan karyawan dalam organisasi. Dengan demikian, perusahaan perlu
mengembangkan kebijakan pengelolaan pekerjaan yang memperhatikan keseimbangan
antara tuntutan tugas, kapasitas individu, dan dukungan organisasi (Tangpen et al., 2026;
Ramadhan et al., 2026).

Penelitian terdahulu mengenai beban kerja dan kinerja karyawan telah berkembang
dengan berbagai pendekatan. Sebagian penelitian menempatkan beban kerja sebagai
faktor yang memengaruhi kinerja secara langsung, sedangkan penelitian lainnya
memasukkan keseimbangan kehidupan kerja, keterikatan kerja, kepuasan kerja, dan
keadilan organisasi sebagai faktor yang menjelaskan hubungan tersebut. Misalnya,
Ramadhan et al. (2026) meneliti peran mediasi keseimbangan kehidupan kerja dalam
hubungan antara beban kerja dan kinerja. Tangpen et al. (2026) mengkaji keterikatan kerja
sebagai variabel mediasi, sedangkan Wahyuningsih et al. (2026) mengintegrasikan
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keadilan distributif dan spiritualitas kerja Islami dalam menjelaskan kinerja karyawan.
Berbagai penelitian tersebut memperlihatkan bahwa kinerja merupakan fenomena
multidimensional yang tidak hanya dipengaruhi oleh tuntutan pekerjaan, tetapi juga oleh
kualitas hubungan organisasi dengan karyawan, kondisi kesejahteraan, dan nilai-nilai
yang mendasari perilaku kerja. Meskipun demikian, masih terdapat ruang kajian untuk
mengintegrasikan prinsip keadilan dan keseimbangan kerja dalam pembahasan hubungan
antara beban kerja dan kinerja karyawan pada perusahaan telekomunikasi. Kajian
mengenai beban kerja di sektor telekomunikasi cenderung menekankan aspek
pengukuran aktivitas, kebutuhan tenaga kerja, dan efisiensi operasional, sedangkan
penelitian tentang etika kerja Islam dan keadilan organisasi banyak dilakukan pada
konteks lembaga pendidikan, perbankan, atau organisasi lainnya. Oleh sebab itu,
penelitian pada PT Telkom Akses Branch Samarinda dapat memberikan perspektif
kontekstual mengenai bagaimana beban kerja, keadilan dalam pembagian tugas, dan
keseimbangan kehidupan kerja dapat dipahami secara bersamaan. Penelitian ini tidak
hanya diarahkan untuk mengetahui hubungan antara beban kerja dan kinerja, tetapi juga
untuk mengkaji pentingnya nilai-nilai Islam sebagai landasan etis dalam pengelolaan
sumber daya manusia pada perusahaan yang beroperasi di sektor telekomunikasi (Agile
machine learning-based workload analysis in a telecommunication company, 2026; Hayati
& Caniago, 2025; Wahyuningsih et al., 2026).

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif
yang bertujuan untuk menganalisis hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan
serta mengkaji implementasi nilai keadilan dan keseimbangan kerja dalam lingkungan
organisasi. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian berorientasi pada pengukuran
variabel, pengujian hubungan antarvariabel, dan analisis data numerik yang diperoleh
dari responden. Penelitian asosiatif memungkinkan peneliti mengidentifikasi hubungan
antara beban kerja dengan kinerja karyawan serta memahami kontribusi aspek keadilan
dan keseimbangan kerja dalam konteks pengelolaan sumber daya manusia. Penggunaan
pendekatan ini diharapkan menghasilkan gambaran empiris mengenai faktor-faktor yang
berkaitan dengan kinerja karyawan berdasarkan persepsi dan pengalaman mereka selama
menjalankan pekerjaan di perusahaan (Creswell & Creswell, 2023; Sekaran & Bougie,
2020).

Penelitian dilaksanakan pada PT Telkom Akses Branch Samarinda dengan subjek
penelitian berupa karyawan yang terlibat dalam aktivitas operasional maupun
administratif perusahaan. Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada relevansi
karakteristik pekerjaan di sektor telekomunikasi yang memiliki tuntutan penyelesaian
tugas, target kerja, tanggung jawab operasional, dan koordinasi antarkaryawan. Populasi
penelitian mencakup seluruh karyawan yang menjadi sasaran penelitian, sedangkan
penentuan sampel dilakukan dengan teknik purposive sampling atau teknik sampling lain
yang disesuaikan dengan jumlah populasi dan ketersediaan responden. Kriteria
responden meliputi karyawan yang telah bekerja dalam periode tertentu dan memiliki
pengalaman langsung terkait pembagian tugas serta pelaksanaan pekerjaan. Penentuan
jumlah sampel perlu mempertimbangkan karakteristik populasi, kebutuhan analisis
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statistik, dan teknik pengujian hipotesis yang digunakan (Sugiyono, 2022; Hair et al,,
2022).

Data penelitian terdiri atas data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh
melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan PT Telkom Akses Branch Samarinda
untuk mendapatkan informasi mengenai persepsi mereka terhadap beban kerja, kinerja,
keadilan dalam pembagian tugas, dan keseimbangan kerja. Kuesioner disusun
menggunakan skala Likert lima tingkat, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat
setuju. Variabel beban kerja diukur melalui indikator tuntutan tugas, volume pekerjaan,
tekanan waktu, dan kesesuaian pekerjaan dengan kapasitas karyawan. Variabel kinerja
diukur melalui kualitas hasil kerja, kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu, efektivitas, dan
tanggung jawab. Sementara itu, nilai keadilan dikaji melalui keadilan distributif,
prosedural, dan interaksional, sedangkan keseimbangan kerja dikaji melalui
keseimbangan waktu, keterlibatan, serta kepuasan antara pekerjaan dan kehidupan
personal. Data sekunder diperoleh dari buku, artikel jurnal ilmiah, dokumen perusahaan
yang dapat diakses secara sah, dan literatur mengenai manajemen sumber daya manusia
serta etika kerja Islam (Hair et al., 2022; Robbins & Judge, 2022).

Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara langsung
maupun menggunakan media digital sesuai dengan kondisi dan aksesibilitas responden.
Sebelum digunakan dalam penelitian, instrumen kuesioner perlu melalui pengujian
validitas dan reliabilitas untuk memastikan bahwa setiap pernyataan mampu mengukur
konstruk penelitian secara tepat dan konsisten. Pengujian validitas dilakukan untuk
mengetahui tingkat ketepatan indikator dalam merepresentasikan variabel, sedangkan
pengujian reliabilitas digunakan untuk menilai konsistensi instrumen. Selanjutnya, data
yang terkumpul dianalisis melalui statistik deskriptif untuk menggambarkan karakteristik
responden dan kecenderungan jawaban, kemudian dilanjutkan dengan analisis statistik
inferensial untuk menguji hubungan antarvariabel. Teknik analisis dapat menggunakan
regresi linear berganda apabila model penelitian menguji pengaruh beberapa variabel
independen terhadap kinerja karyawan, dengan terlebih dahulu memperhatikan
kesesuaian model dan asumsi statistik yang diperlukan (Ghozali, 2021; Hair et al., 2022).
Dalam proses analisis, implementasi nilai keadilan dan keseimbangan kerja ditempatkan
sebagai perspektif untuk menafsirkan hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan.
Prinsip keadilan (al-'adl) digunakan untuk menilai pentingnya pembagian pekerjaan
secara proporsional, kesesuaian tanggung jawab dengan kemampuan, serta perlakuan
organisasi yang tidak diskriminatif. Sementara itu, prinsip keseimbangan (tawazun)
digunakan untuk memahami pentingnya keselarasan antara tuntutan pekerjaan, waktu
istirahat, tanggung jawab keluarga, dan kebutuhan personal karyawan. Kedua prinsip
tersebut menjadi landasan etis dalam mengevaluasi pengelolaan sumber daya manusia
yang tidak hanya berorientasi pada produktivitas, tetapi juga memperhatikan
kesejahteraan dan kemaslahatan pekerja. (Udin et al., 2022; Hayati & Caniago, 2025).

Hasil dan Pembahasan
Beban Kerja dan Pengelolaan Tanggung Jawab Karyawan PT Telkom Akses Branch
Samarinda

Beban kerja merupakan salah satu aspek penting dalam pengelolaan sumber daya
manusia karena berkaitan langsung dengan jumlah pekerjaan, tingkat kesulitan tugas,
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waktu penyelesaian, dan tanggung jawab yang harus dipenuhi oleh karyawan. Dalam
lingkungan perusahaan yang bergerak di bidang layanan telekomunikasi, beban kerja
memiliki karakteristik yang beragam karena aktivitas operasional tidak hanya
berhubungan dengan pekerjaan administratif, tetapi juga mencakup pekerjaan teknis,
pemeliharaan infrastruktur, penanganan gangguan, serta pelayanan terhadap kebutuhan
pelanggan. Kondisi tersebut membutuhkan pengaturan pekerjaan yang terstruktur agar
setiap karyawan dapat menjalankan tanggung jawab sesuai dengan kapasitas dan
kompetensinya. Beban kerja yang dikelola secara tepat dapat membantu perusahaan
menjaga efektivitas operasional sekaligus mendorong karyawan mencapai target
pekerjaan secara optimal. Sebaliknya, ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dan
kemampuan individu dapat menimbulkan tekanan kerja yang berpotensi menghambat
produktivitas dan kualitas hasil pekerjaan (Robbins & Judge, 2022; Ramadhan et al., 2026).

Dalam konteks PT Telkom Akses Branch Samarinda, pengelolaan beban kerja perlu
memperhatikan perbedaan karakteristik pekerjaan setiap bagian. Karyawan yang
menjalankan fungsi teknis kemungkinan menghadapi tuntutan pekerjaan yang berkaitan
dengan penyelesaian gangguan jaringan, pemeliharaan perangkat, dan pencapaian target
layanan. Sementara itu, karyawan yang menjalankan fungsi administratif memiliki
tanggung jawab yang berkaitan dengan pengelolaan dokumen, pelaporan, koordinasi, dan
penyelesaian tugas sesuai prosedur perusahaan. Perbedaan karakteristik tersebut
menunjukkan bahwa pengukuran beban kerja tidak cukup hanya didasarkan pada jumlah
tugas yang diberikan kepada setiap karyawan. Perusahaan juga perlu memperhitungkan
tingkat kesulitan pekerjaan, kebutuhan keterampilan, risiko pekerjaan, tekanan waktu,
dan tingkat tanggung jawab yang melekat pada masing-masing jabatan. Pendekatan
tersebut penting agar pembagian pekerjaan tidak menimbulkan ketimpangan yang dapat
memengaruhi hubungan kerja dan pencapaian tujuan organisasi (Hair et al., 2022; Robbins
& Judge, 2022).

Beban kerja yang tinggi pada dasarnya tidak selalu memberikan dampak negatif
terhadap kinerja. Dalam kondisi tertentu, tuntutan pekerjaan dapat menjadi dorongan
bagi karyawan untuk mengembangkan keterampilan, meningkatkan kedisiplinan, serta
mengoptimalkan kemampuan dalam menyelesaikan tanggung jawab. Akan tetapi,
peningkatan tuntutan kerja perlu diimbangi dengan ketersediaan sumber daya, dukungan
organisasi, kompetensi, dan waktu penyelesaian yang realistis. Ketika karyawan
memperoleh pekerjaan melebihi kapasitas yang dimiliki secara terus-menerus, kondisi
tersebut dapat menyebabkan kelelahan fisik maupun psikologis, menurunkan konsentrasi,
dan meningkatkan kemungkinan terjadinya kesalahan. Oleh sebab itu, perusahaan perlu
membangun sistem pengelolaan beban kerja yang mampu membedakan antara tuntutan
kerja yang bersifat produktif dan tekanan kerja yang berpotensi mengganggu
kesejahteraan karyawan. Hubungan antara beban kerja dan kinerja juga perlu dilihat
dengan mempertimbangkan kondisi psikologis serta keterlibatan karyawan dalam
menjalankan pekerjaan (Ramadhan et al., 2026; Tangpen et al., 2026).

Dari perspektif manajemen sumber daya manusia, pengelolaan beban kerja dapat
dilakukan melalui identifikasi tugas, analisis jabatan, penentuan standar penyelesaian
pekerjaan, serta evaluasi distribusi tanggung jawab. Analisis tersebut diperlukan untuk
mengetahui kesesuaian antara jumlah tenaga kerja, volume pekerjaan, dan target
operasional perusahaan. Apabila suatu bagian memiliki beban kerja yang lebih tinggi
dibandingkan bagian lainnya, perusahaan dapat mempertimbangkan penyesuaian
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distribusi tugas, peningkatan kapasitas tenaga kerja, atau penyediaan dukungan teknis
yang diperlukan. Evaluasi beban kerja juga sebaiknya dilakukan secara berkala karena
perubahan kebutuhan pelanggan, perkembangan teknologi, dan dinamika operasional
dapat memengaruhi intensitas pekerjaan. Dengan demikian, pengelolaan beban kerja
tidak hanya menjadi instrumen untuk meningkatkan efisiensi, tetapi juga merupakan
bagian dari upaya menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berkelanjutan
(Creswell & Creswell, 2023; Robbins & Judge, 2022).

Dalam perspektif Islam, pengelolaan beban kerja berkaitan dengan prinsip amanah
dan tanggung jawab. Setiap pekerjaan merupakan tanggung jawab yang harus
dilaksanakan secara profesional, tetapi pemberian tanggung jawab juga perlu
mempertimbangkan kemampuan dan kondisi individu yang melaksanakannya. Prinsip
tersebut sejalan dengan nilai al-'adl, yaitu keadilan dalam memberikan hak, kewajiban,
dan tanggung jawab secara proporsional. Keadilan dalam pembagian pekerjaan bukan
berarti seluruh karyawan harus memperoleh jumlah tugas yang sama, melainkan setiap
karyawan memperoleh beban kerja yang wajar berdasarkan kompetensi, kapasitas, dan
karakteristik pekerjaannya. Dengan demikian, perusahaan perlu memastikan bahwa
tuntutan pekerjaan tidak hanya berorientasi pada pencapaian target, tetapi juga
mempertimbangkan aspek kemanusiaan dan kesejahteraan tenaga kerja. Etika kerja Islam
dapat menjadi landasan dalam membangun perilaku profesional, tanggung jawab, serta
hubungan kerja yang berorientasi pada kemaslahatan bersama (Udin et al., 2022; Hayati &
Caniago, 2025).

Implementasi Nilai Keadilan dan Keseimbangan Kerja dalam Meningkatkan Kinerja
Karyawan

Nilai keadilan merupakan prinsip penting dalam menciptakan hubungan kerja yang
harmonis antara perusahaan dan karyawan. Dalam organisasi, keadilan dapat
diwujudkan melalui pembagian pekerjaan yang proporsional, prosedur pengambilan
keputusan yang transparan, pemberian penghargaan yang sesuai dengan kontribusi, serta
perlakuan yang tidak diskriminatif. Karyawan tidak hanya menilai organisasi berdasarkan
besarnya kompensasi yang diterima, tetapi juga memperhatikan bagaimana perusahaan
memberikan tugas, menetapkan target, menyampaikan keputusan, dan memperlakukan
setiap individu. Ketika karyawan merasa diperlakukan secara adil, mereka memiliki dasar
yang lebih kuat untuk membangun kepercayaan terhadap organisasi dan menjalankan
pekerjaan dengan tanggung jawab. Sebaliknya, ketidakadilan dalam pembagian beban
kerja dapat menimbulkan ketidakpuasan, konflik internal, dan penurunan motivasi. Oleh
karena itu, penerapan keadilan organisasi menjadi bagian penting dalam pengelolaan
kinerja karyawan (Wahyuningsih et al., 2026; Robbins & Judge, 2022).

Implementasi keadilan dalam pengelolaan beban kerja pada PT Telkom Akses
Branch Samarinda dapat dilihat melalui kesesuaian antara tanggung jawab pekerjaan
dengan kompetensi dan kapasitas karyawan. Perusahaan perlu memiliki mekanisme
pembagian tugas yang mempertimbangkan wuraian jabatan, kemampuan teknis,
pengalaman, serta tingkat kesulitan pekerjaan. Sebagai contoh, pemberian tugas dengan
risiko dan kompleksitas tinggi perlu disesuaikan dengan kompetensi karyawan serta
didukung oleh pelatihan dan fasilitas yang memadai. Selain itu, penetapan target
pekerjaan perlu memperhatikan kondisi operasional dan ketersediaan sumber daya.
Apabila karyawan diberikan tanggung jawab tambahan, perusahaan sebaiknya
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menyediakan kejelasan mengenai prioritas pekerjaan, batas waktu penyelesaian, dan
dukungan yang diperlukan. Pendekatan ini dapat mengurangi kemungkinan terjadinya
ketimpangan beban kerja serta membantu menciptakan hubungan organisasi yang lebih
terbuka dan profesional (Wahyuningsih et al., 2026; Hayati & Caniago, 2025).

Keadilan organisasi juga dapat dianalisis melalui tiga dimensi, yaitu keadilan
distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional. Keadilan distributif berkaitan
dengan kesesuaian pembagian tugas, penghargaan, dan hasil pekerjaan berdasarkan
kontribusi serta tanggung jawab karyawan. Keadilan prosedural berhubungan dengan
konsistensi dan transparansi prosedur yang digunakan perusahaan dalam menetapkan
kebijakan dan membagikan pekerjaan. Sementara itu, keadilan interaksional berkaitan
dengan kualitas komunikasi, penghormatan, dan perlakuan yang diberikan atasan kepada
karyawan. Ketiga dimensi tersebut saling melengkapi karena pembagian pekerjaan yang
proporsional belum tentu menciptakan persepsi keadilan apabila prosedurnya tidak
transparan atau komunikasi antara atasan dan bawahan tidak berjalan dengan baik.
Dengan demikian, implementasi keadilan perlu dilakukan secara menyeluruh dalam
aktivitas manajemen sumber daya manusia (Robbins & Judge, 2022; Wahyuningsih et al.,
2026).

Selain keadilan, keseimbangan kerja merupakan faktor yang perlu diperhatikan
dalam hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan. Keseimbangan kerja atau
work-life balance menggambarkan kemampuan individu dalam mengelola tanggung
jawab pekerjaan dan kehidupan personal secara proporsional. Karyawan membutuhkan
waktu yang memadai untuk menjalankan pekerjaan, beristirahat, memenuhi kebutuhan
keluarga, dan melaksanakan aktivitas sosial maupun spiritual. Apabila tuntutan pekerjaan
terlalu tinggi dan tidak disertai pengaturan waktu yang baik, karyawan berpotensi
mengalami kesulitan dalam memenuhi kebutuhan di luar pekerjaan. Kondisi tersebut
dapat berdampak terhadap kesehatan, konsentrasi, motivasi, dan kualitas hasil kerja. Oleh
sebab itu, keseimbangan kerja perlu dipandang sebagai bagian dari strategi perusahaan
untuk mempertahankan produktivitas jangka panjang, bukan sekadar fasilitas tambahan
bagi karyawan (Ramadhan et al., 2026; Tangpen et al., 2026).

Dalam penerapannya, keseimbangan kerja dapat didukung melalui pengaturan jam
kerja, pembagian jadwal yang terencana, kejelasan waktu istirahat, serta pengelolaan
beban pekerjaan yang realistis. Pada perusahaan yang memiliki aktivitas operasional dan
layanan teknis, pengaturan keseimbangan kerja perlu mempertimbangkan kebutuhan
layanan yang mungkin berlangsung di luar jam kerja reguler. Hal tersebut membutuhkan
sistem penjadwalan dan pembagian tanggung jawab yang jelas agar kebutuhan
operasional perusahaan tetap terpenuhi tanpa membebankan tanggung jawab secara
berlebihan kepada individu tertentu. Selain itu, perusahaan dapat memperkuat
komunikasi antara atasan dan karyawan mengenai kendala pekerjaan, kebutuhan
dukungan, dan kondisi yang memengaruhi penyelesaian tugas. Pengelolaan tersebut
diharapkan dapat meningkatkan keterlibatan karyawan sekaligus mengurangi risiko
kelelahan akibat tuntutan pekerjaan yang tidak terkelola dengan baik (Ramadhan et al.,
2026; Robbins & Judge, 2022).

Nilai keseimbangan dalam perspektif Islam dikenal melalui konsep tawazun, yaitu
menempatkan berbagai dimensi kehidupan secara proporsional. Prinsip ini mengajarkan
bahwa pekerjaan merupakan aktivitas penting dalam kehidupan manusia, tetapi tidak
boleh mengabaikan tanggung jawab lain yang juga memiliki nilai dan kepentingan. Dalam
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hubungan kerja, tawazun dapat diwujudkan melalui keseimbangan antara produktivitas,
tanggung jawab profesional, hak untuk beristirahat, dan kebutuhan kehidupan personal.
Prinsip ini juga menekankan bahwa pencapaian tujuan organisasi perlu dilakukan dengan
memperhatikan kesejahteraan manusia sebagai pelaku utama kegiatan ekonomi. Dengan
demikian, perusahaan yang mengintegrasikan nilai-nilai Islam dalam pengelolaan sumber
daya manusia tidak hanya berorientasi pada efisiensi, tetapi juga memperhatikan
keadilan, keberlanjutan, dan kemaslahatan karyawan. Etika kerja Islam memberikan
landasan moral bagi organisasi untuk mengembangkan lingkungan kerja yang
bertanggung jawab dan menghargai martabat manusia (Udin et al., 2022; Hayati &
Caniago, 2025).

Keadilan dan keseimbangan kerja memiliki keterkaitan dalam membentuk kondisi
kerja yang mendukung peningkatan kinerja. Keadilan memastikan bahwa karyawan
memperoleh pembagian tugas dan perlakuan yang proporsional, sedangkan
keseimbangan kerja memastikan bahwa tuntutan pekerjaan tidak mengabaikan kebutuhan
personal dan kesejahteraan individu. Kedua prinsip tersebut dapat membantu
menciptakan persepsi positif terhadap organisasi, meningkatkan motivasi, serta
memperkuat keterlibatan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. Dalam konteks ini,
kinerja tidak hanya dipahami sebagai kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai target,
tetapi juga sebagai hasil dari proses kerja yang memperhatikan kualitas, tanggung jawab,
kedisiplinan, dan keberlanjutan. Penelitian Wahyuningsih et al. (2026) mengenai keadilan
distributif dan spiritualitas kerja Islami serta penelitian Ramadhan et al. (2026) mengenai
keseimbangan kehidupan kerja menunjukkan pentingnya mempertimbangkan dimensi
organisasi dan kesejahteraan karyawan ketika menganalisis kinerja (Wahyuningsih et al.,
2026; Ramadhan et al., 2026).

Hubungan Beban Kerja dengan Kinerja Karyawan dalam Perspektif Etika Kerja Islam

Kinerja karyawan merupakan hasil dari pelaksanaan tugas dan tanggung jawab
yang dapat dinilai melalui kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan tanggung
jawab dalam menyelesaikan pekerjaan. Dalam perusahaan yang bergerak di bidang
layanan telekomunikasi, kinerja karyawan memiliki peran strategis karena berkaitan
dengan keberlangsungan pelayanan, keandalan infrastruktur, penyelesaian pekerjaan
teknis, dan kepuasan pelanggan. Karyawan yang memiliki kinerja baik tidak hanya
mampu menyelesaikan tugas sesuai target, tetapi juga menunjukkan kedisiplinan,
kemampuan berkoordinasi, ketelitian, dan kesediaan untuk meningkatkan kompetensi.
Oleh karena itu, penilaian kinerja perlu dilakukan secara objektif dengan menggunakan
indikator yang sesuai dengan karakteristik masing-masing jabatan. Sistem evaluasi yang
transparan juga diperlukan agar karyawan memahami standar yang diharapkan dan
mengetahui aspek yang perlu ditingkatkan dalam pelaksanaan pekerjaan (Robbins &
Judge, 2022; Hair et al., 2022).

Hubungan antara beban kerja dan kinerja dapat dijelaskan melalui kesesuaian
antara tuntutan pekerjaan dan kapasitas karyawan. Ketika pekerjaan diberikan sesuai
dengan kemampuan, kompetensi, dan waktu yang tersedia, karyawan memiliki peluang
lebih besar untuk menyelesaikan tugas secara efektif. Beban kerja yang terukur juga dapat
mendorong kedisiplinan dan meningkatkan produktivitas karena karyawan memahami
tanggung jawab serta target yang harus dicapai. Namun, beban kerja yang berlebihan
dapat mengurangi kemampuan karyawan dalam mempertahankan kualitas pekerjaan.
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Tekanan waktu, banyaknya tugas, dan tingginya kompleksitas pekerjaan dapat
menyebabkan karyawan lebih berorientasi pada kecepatan penyelesaian daripada
ketelitian hasil. Oleh sebab itu, hubungan antara beban kerja dan kinerja perlu dianalisis
secara empiris agar perusahaan dapat mengetahui tingkat beban kerja yang sesuai dengan
karakteristik pekerjaan dan kemampuan karyawan (Ramadhan et al., 2026; Tangpen et al.,
2026).

Dalam konteks PT Telkom Akses Branch Samarinda, hubungan tersebut dapat dikaji
dengan memperhatikan kondisi pekerjaan pada masing-masing bagian. Karyawan dengan
tanggung jawab teknis mungkin menghadapi tuntutan penyelesaian pekerjaan yang
berhubungan dengan kondisi jaringan dan kebutuhan pelanggan, sedangkan karyawan
administratif menghadapi tuntutan ketepatan data, pelaporan, dan koordinasi. Perbedaan
karakteristik pekerjaan tersebut memungkinkan munculnya variasi hubungan antara
beban kerja dan kinerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu menghindari penggunaan
standar pembagian tugas yang hanya mengutamakan kesamaan jumlah pekerjaan tanpa
memperhatikan tingkat kompleksitas dan risiko. Penilaian yang mempertimbangkan
karakteristik pekerjaan dapat membantu organisasi mengidentifikasi sumber tekanan
kerja sekaligus menentukan langkah perbaikan yang lebih tepat. Pendekatan berbasis
pengukuran dan pemetaan beban kerja juga penting untuk mendukung pengambilan
keputusan dalam pengelolaan tenaga kerja di sektor telekomunikasi (Robbins & Judge,
2022; Hair et al., 2022).

Dari perspektif etika kerja Islam, kinerja tidak hanya berkaitan dengan hasil
pekerjaan, tetapi juga dengan proses pelaksanaannya. Konsep itqan menekankan
pentingnya melakukan pekerjaan secara baik, teliti, dan berkualitas, sedangkan konsep
amanah berkaitan dengan kesungguhan dalam melaksanakan tanggung jawab yang
diberikan. Kedua prinsip tersebut menunjukkan bahwa kinerja yang baik harus dibangun
melalui profesionalitas dan tanggung jawab moral. Namun, tuntutan untuk bekerja secara
optimal juga perlu disertai penerapan keadilan oleh organisasi. Perusahaan tidak
seharusnya menuntut produktivitas yang tinggi tanpa memperhatikan kemampuan, hak,
dan kesejahteraan karyawan. Dengan demikian, etika kerja Islam dapat menjadi landasan
untuk menyeimbangkan kepentingan organisasi dengan kepentingan tenaga Kkerja,
sehingga produktivitas tidak dicapai melalui eksploitasi atau pembebanan tanggung
jawab yang tidak proporsional (Udin et al., 2022; Hayati & Caniago, 2025).

Implementasi nilai keadilan dalam hubungan antara beban kerja dan kinerja dapat
memperkuat kepercayaan karyawan terhadap organisasi. Apabila pembagian tugas
dilakukan secara transparan dan didasarkan pada kompetensi, karyawan akan lebih
mudah memahami alasan pemberian tanggung jawab serta standar yang harus dipenuhi.
Kejelasan tersebut dapat mengurangi persepsi ketidakadilan dan membantu membangun
hubungan kerja yang lebih positif. Selain itu, penghargaan terhadap hasil pekerjaan perlu
diberikan berdasarkan kontribusi dan tanggung jawab secara objektif. Karyawan yang
memiliki tanggung jawab lebih besar atau menghadapi tingkat kesulitan pekerjaan yang
lebih tinggi perlu memperoleh pengakuan yang sesuai dengan kebijakan perusahaan.
Keadilan semacam ini dapat mendukung terbentuknya motivasi kerja dan komitmen
organisasi, yang selanjutnya berpotensi memberikan kontribusi terhadap peningkatan
kinerja (Wahyuningsih et al., 2026; Hayati & Caniago, 2025).

Sementara itu, keseimbangan kerja memiliki peran penting dalam menjaga
kemampuan karyawan untuk mempertahankan kinerja secara konsisten. Karyawan yang
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memperoleh kesempatan istirahat dan memiliki pengaturan waktu yang baik cenderung
mempunyai kondisi yang lebih mendukung untuk melaksanakan pekerjaan secara
optimal. Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan personal juga dapat membantu
mengurangi tekanan yang muncul akibat tuntutan pekerjaan. Dalam jangka panjang,
kondisi tersebut penting bagi perusahaan karena kinerja yang berkelanjutan tidak hanya
bergantung pada kemampuan karyawan memenubhi target dalam jangka pendek, tetapi
juga pada kemampuan organisasi mempertahankan kesehatan, motivasi, dan keterlibatan
tenaga kerja. Hasil penelitian Ramadhan et al. (2026) dan Tangpen et al. (2026)
memberikan dasar konseptual bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan keterikatan
kerja perlu diperhatikan dalam memahami hubungan antara beban kerja dan kinerja
karyawan (Ramadhan et al., 2026; Tangpen et al., 2026).

Berdasarkan perspektif tersebut, hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan
dapat dipahami melalui integrasi tiga aspek utama, yaitu tuntutan pekerjaan, keadilan
organisasi, dan keseimbangan kerja. Beban kerja menjelaskan besarnya tuntutan yang
harus dipenuhi oleh karyawan, keadilan organisasi menjelaskan bagaimana tuntutan
tersebut dibagikan dan dikelola secara proporsional, sedangkan keseimbangan kerja
menjelaskan bagaimana karyawan dapat memenuhi tanggung jawab profesional tanpa
mengabaikan kehidupan personal. Integrasi ketiga aspek tersebut memberikan
pemahaman bahwa peningkatan kinerja tidak cukup dilakukan melalui penambahan
target dan pengawasan pekerjaan, tetapi perlu didukung oleh kebijakan organisasi yang
adil dan memperhatikan kesejahteraan karyawan. Dalam perspektif Islam, pendekatan
tersebut sejalan dengan prinsip al-'adl, tawazun, dan amanah yang menempatkan
produktivitas serta kemaslahatan manusia sebagai bagian yang saling berkaitan (Udin et
al,, 2022; Wahyuningsih et al., 2026, Ramadhan et al., 2026).

Secara keseluruhan, pembahasan ini menegaskan bahwa pengelolaan beban kerja
pada PT Telkom Akses Branch Samarinda perlu diarahkan pada penciptaan sistem kerja
yang produktif sekaligus berkeadilan. Perusahaan perlu memperhatikan kesesuaian
antara tuntutan pekerjaan dan kapasitas karyawan, menerapkan prosedur pembagian
tugas yang transparan, serta membangun kebijakan yang mendukung keseimbangan
kehidupan kerja. Penerapan nilai keadilan dan keseimbangan kerja tidak dimaksudkan
untuk mengurangi tanggung jawab profesional karyawan, melainkan memastikan bahwa
setiap tanggung jawab dapat dijalankan secara wajar dan berkelanjutan. Dengan
mengintegrasikan prinsip-prinsip etika kerja Islam, perusahaan diharapkan mampu
membangun lingkungan kerja yang menghargai hak karyawan, meningkatkan kualitas
pekerjaan, dan mendukung pencapaian tujuan organisasi. Pembahasan empiris mengenai
hubungan tersebut selanjutnya perlu diperkuat melalui hasil kuesioner dan pengujian
statistik agar dapat diketahui secara objektif bagaimana beban kerja berkaitan dengan
kinerja karyawan serta bagaimana nilai keadilan dan keseimbangan kerja diterapkan
dalam praktik organisasi.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan mengenai implementasi nilai keadilan dan
keseimbangan kerja dalam hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan PT Telkom
Akses Branch Samarinda, dapat disimpulkan bahwa beban kerja merupakan salah satu
aspek penting dalam pengelolaan sumber daya manusia yang perlu disesuaikan dengan
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kemampuan, kompetensi, dan tanggung jawab masing-masing karyawan. Pembagian
beban kerja yang proporsional dapat mendukung efektivitas penyelesaian tugas,
meningkatkan produktivitas, serta menjaga kualitas hasil pekerjaan. Sebaliknya, beban
kerja yang tidak sesuai dengan kapasitas karyawan berpotensi menimbulkan tekanan,
kelelahan, dan penurunan kinerja. Oleh karena itu, pengelolaan beban kerja perlu
dilakukan melalui pemetaan pekerjaan, penetapan target yang realistis, serta evaluasi
tanggung jawab secara berkala. Implementasi nilai keadilan (al-'adl) dan keseimbangan
kerja (tawazun) memiliki peran penting dalam membangun lingkungan kerja yang
produktif dan berkelanjutan. Nilai keadilan dapat diwujudkan melalui pembagian tugas
yang transparan, kesesuaian tanggung jawab dengan kompetensi, pemberian
penghargaan berdasarkan kontribusi, serta perlakuan yang tidak diskriminatif. Sementara
itu, keseimbangan kerja dapat diterapkan melalui pengaturan waktu kerja yang
proporsional, pemberian kesempatan istirahat, dan perhatian terhadap keseimbangan
antara pekerjaan dengan kehidupan personal karyawan. Kedua nilai tersebut
mencerminkan prinsip etika kerja Islam yang menempatkan tanggung jawab profesional
dan kesejahteraan manusia sebagai dua aspek yang harus berjalan secara seimbang.
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