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BAB 5 

SIMPULAN, KETERBATASAN, DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

      Atas olahan data dan pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini, dapat 

disimpulkan bahwa: 

1.   Dengan adanya faultlines pada suatu kelompok kerja akan dapat memberi 

dampak terhadap terjadinya konflik dalam kelompok kerja. Dimana 

tingkat konflik yang dirasakan akan lebih tinggi ketika terdapat faultlines 

dibandingkan ketika tidak adanya faultlines.  

2.  Dengan konflik tinggi yang dihasilkan dari adanya faultlines dalam suatu 

kelompok pada akhirnya dapat diketahui hal itu juga berdampak signifikan 

pada penurunan upaya individu dalam bekerja dibandingkan dengan ketika 

konflik rendah.  

3.  Untuk menangani dampak negatif yang ditimbulkan oleh konflik pada 

upaya individu pada penelitian ini ditemukan bahwa insentif tim dapat 

memoderasi dampak negatif konflik terhadap upaya individu ketika 

terdapat faultlines. Melalui   penyamaan tujuan anggota tiap kelompok 

melalui insentif tim, upaya individu tiap anggota akan ditingkatkan guna 

tercapainya tujuan bersama yang pada akhirnya juga dapat membantu 

tujuan perusahaan.  

 

5.2 Keterbatasan 

   Peneliti menyadari bahwa penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan. 

Beberapa keterbatasan tersebut adalah:  

1. Eksperimen terdiri dengan konflik tingkat sedang yang diberikan kepada 

partisipan mahasiswa, dimana pada dunia kerja bisa saja konflik yang 

dirasakan lebih kompleks dan dapat memiliki dampak yang berbeda. 

2. Eksperimen dilakukan secara online, sehingga dalam proses penyebaran 

google form  yang dilakukan oleh peneliti secara langsung dapat 
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menimbulkan kesempatan untuk partisipan menanyakan terkait instrumen 

kasus pada chat personal dan dapat berakibat pada jawaban partisipan.   

 

5.3 Saran 

Berdasarkan kesimpulan atas hasil penelitian ini dan segala kekurangan dari 

keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, maka peneliti mengajukan beberapa 

saran bagi penelitian selanjutnya sebagai berikut: 

1. Saran Akademis 

a. Peneliti berikutnya diharapkan dapat mengembangkan skenario 

eksperimen yang lebih kompleks untuk mengeksplorasi dan 

memeriksa apakah pola hasil yang ditemukan dalam penelitian 

digeneralisasi ke pengaturan beberapa periode atau ke lingkungan 

dengan tingkat konflik yang lebih tinggi. 

b. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan peran asisten peneliti yang 

hanya melakukan eksperimen penelitian agar informasi yang didapat 

partisipan sama rata sesuai dengan skenario tanpa campur tangan dari 

peneliti. 

2. Saran Praktis 

a. Organisasi dapat merancancang sistem lain selain sistem insentif yang 

bisa digunakan untuk menangani upaya individu yang menurun akibat 

adanya konflik karena sistem insentif juga dapat memiliki dampak 

terhadap tuntutan karyawan lebih tinggi untuk selalu mendapatkan 

insentif atas setiap upaya yang diberikan kepada perusahaan. 

b. Organisasi dapat mempertimbangkan komposisi kelompok kerja yang 

heterogen dengan menyesuaikan tanggung jawab masing-masing yang 

setidaknya tidak memicu munculnya konflik antar kelompok yang 

heterogen.  
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