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ABSTRACT

The purpose of the research is to study and analyze the communication, the competence of cooperative committees, the culture, and the commitment of the organizations which are applied at the cooperatives, and its influence on the cooperative committees innovation. The research implemented through descriptive and explanatory survey method towards 303 cooperative committees. The data obtained were processed using path analysis. The study states that the competence of the management contributes the greatest influence on cooperative management innovation. The second, the third and the fourth contributors are organizational culture, organizational commitment, and organizational communication, respectively. Eventually, the cooperative management innovations will affect the performance of the cooperative management.
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1. Pendahuluan

Pemberlakuan pasar bebas meniscayakan masalah serius bagi pelaku usaha lokal, khususnya UMKM. Daya tawar individual mereka rendah dalam mengakses fasilitas dan memengaruhi regulasi. Namun tidak demikian kalau bersatu, bukan hanya meningkatkan daya tawar tetapi juga menciptakan kerjasama (cooperation). 
Koperasi dengan dasar filosopis kerjasama (cooperation) bisa dijadikan strategi bersaing untuk UMKM, dengan terciptanya skala ekonomi baru, namun di sisi lain koperasi pun kompatibel dengan persaingan (competition).
Koperasi merupakan organisasi ekonomi yang berazaskan kekeluargaan dengan mengutamakan rasa persaudaraan, solidaritas dan persaudaraan diantara para anggotanya. Koperasi hadir ditengah-tengah masyarakat dengan mengemban tugas dan tujuan untuk mewujudkan kesejahteraan anggota pada khususnya dan masyarakat pada umumnya. Koperasi merupakan suatu badan usaha bersama yang berjuang dalam bidang ekonomi dengan menempuh jalan yang tepat dan mantap dengan tujuan membebaskan para anggotanya dari kesulitan-kesulitan ekonomi yang diderita mereka. Pasal 33 Ayat 1 UUD 1945 yang berbunyi  “Perekonomian disusun sebagai usaha bersama berdasarkan azas kekeluargaan”. Bentuk badan usaha yang sesuai dengan bunyi dari pasal tersebut adalah koperasi. Pada tahun 1967, terbit Undang-undang Nomor 12 tahun 1967 tentang pokok-pokok perkoperasian yang menjadi landasan bagi pengembangan perekonomian rakyat melalui koperasi. Pada pasal 3 dikemukakan pengertian koperasi  yang menyatakan “Koperasi Indonesia adalah organisasi ekonomi rakyat yang berwatak sosial beranggotakan orang-orang atau badan-badan hukum. Koperasi yang merupakan tata susunan ekonomi sebagai usaha bersama berdasar atas azas kekeluargaan”, tanpa menjelaskan tujuan koperasi secara jelas.
Berikut, adalah kondisi koperasi Se Bandung Raya, mencakup dua kabupaten (Kabupaten Bandung, KBB) dan dua kota (Kota Bandung, Kota Cimahi).

Tabel 1
Kondisi Koperasi se Bandung Raya (2012-2014)
	No
	Kab./Kota
	Jumlah Koperasi

	
	
	2012
	2013
	2014

	
	
	T
	Ak
	TA
	T
	Ak
	TA
	T
	Ak
	TA

	1
	Kota Bandung
	2452
	1880
	572
	2446
	1874
	572
	2452
	1880
	572

	2
	Kab Bandung
	1470
	766
	704
	1477
	999
	478
	1624
	902
	722

	3
	KBB
	608
	327
	281
	608
	327
	281
	608
	327
	281

	4
	Kota Cimahi
	364
	226
	138
	363
	225
	138
	370
	233
	137

	JumlahTotal koperasi se Bandung Raya
	4894
	3199
	1695
	4894
	3425
	1469
	5054
	3342
	1712


Sumber : Data diolah dari Diskumkm. Prov. Jabar. 2015.
Ket:  T = total;  Ak = Aktif;  dan TA = Tidak Aktif.

Dari informasi media, salah satu penyebab tidak aktifnya atau gulung tikarnya koperasi antara lain karena kekurangan modal, sehingga membutuhkan bantuan pemerintah. Menurut hemat peneliti kekurangan modal bukan alasan kuat, karena pada hakikatnya koperasi harus mandiri. Sebuah koperasi dibentuk dan didirikan berdasarkan kekuatan dan komitmen bersama dari para anggotanya, permodalan bersumber dari anggota. Tumbuh dan berkembangnya koperasi dimulai dari sesuatu yang kecil, kemudian menjadi besar karena partisipasi serta ketekunan para anggota menyimpan dan memutar dana yang ada secara produktif.  Dengan demikian, lemahnya kinerja koperasi sebagian besar berada di internal koperasi sendiri. Karena jika koperasi dikelola dengan benar, modal sekecil apa pun tidak akan hilang. 

Tabel 2
Prasurvey Kinerja Pengurus Koperasi Se Bandung Raya

	No
	Dimensi
	Frekuensi
	Kriteria

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	1
	Usaha Koperasi
Skala usaha koperasi yang berasal dari inovasi pengurus sehingga menghasilkan peningkatan ekonomi anggota
	15
	11
	5
	3
	6
	Baik

	2
	Layanan Anggota
upaya peningkatan pengurus dalam memberikan pelayanan terhadap anggota, sehingga meningkatkan partisipasi anggota terhadap koperasinya
	11
	12
	5
	4
	8
	Cukup Baik

	3
	Kemitraan Koperasi
Tingkat kerjasama/net working dengan pihak lain sehingga terjadi simbiosis mutualisme bagi kepentingan bersama
	6
	8
	14
	10
	2
	Cukup Baik

	Rata-Rata Keseluruhan
	Cukup Baik















Sumber : Studi Pendahuluan, 2015.

Dalam hal ini bahwasanya kinerja yang dimaksudkan adalah hasil capaian atau efektivitas daripada kinerja pengurus koperasi yang berdampak terhadap kesejahteraan anggota, memang kinerjanya adalah individu tetapi didalam organisasi koperasi hasilnya untuk kesejahteraan bersama.
Perpaduan berbagai aspek inovasi tersebut pada gilirannya membentuk arena inovasi. Inovasi dibedakan dengan kreativitas, dimana kreativitas merupakan pemikiran-pemikiran baru, sedangkan menurut Humphrey, (1997) dalam Gana, (2003), Inovasi adalah melakukan    sesuatu yang baru tersebut atau mengalihkan gagasan-gagasan baru dimaksud bagi keberhasilan bisnis. Berikut ini adalah data hasil survey mengenai inovasi dari para pegurus Koperasi se Bandung Raya yang di uji kepada 40 pengurus koperasi yang tersebar di beberapa wilayah se Bandung Raya.


Tabel 3
Prasurvey mengenai Inovasi Pengurus Koperasi Bandung Raya
	No
	Dimensi
	Frekuensi
	Kriteria

	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	

	1
	Inovasi Produk
	7
	7
	14
	10
	2
	Cukup Baik

	2
	Inovasi Pelayanan
	12
	11
	5
	4
	8
	Cukup Baik

	3
	Inovasi Pemasaran
	5
	4
	18
	6
	7
	Cukup Baik

	4
	Inovasi organisasi
	7
	6
	15
	10
	2
	Cukup Baik


Sumber : Studi Pendahuluan, 2015.

Berdasarkan fenomena yang telah dipaparkan di atas peneliti  tertarik untuk meneliti komunikasi, kompetensi pengurus koperasi, budaya organisasi dan komitmen organisasi yang terjadi pada pengurus koperasi se Bandung Raya yang berdampak terhadap peningkatkan kinerja pengurus koperasi melalui inovasi


2. Kajian Pustaka

2.1 Hubungan Komunikasi dengan Kompetensi pengurus.
 
Ada empat fungsi utama dalam menjalankan kelompok maupun organisasi, menurut Robbins (2006:392): 1) Komunikasi berfungsi sebagai pengendali (kontrol, pengawasan); 2. Komunikasi berfungsi sebagai alat memotivasi; 3) Komunikasi berfungsi sebagai pengungkapan emosional) dan 4) Komunikasi berfungsi untuk menyampaikan informasi.
Green (1999) menyatakan bahwa skill dan komunikasi akan berubah dari organisasi satu dengan organisasi lainnya. Gaya komunikasi merefleksikan nilai-nilai organisasi, dimana gaya yang agresif dan dominan akan mendukung nilai-nilai organisasi.
Komunikasi berfungsi mengendalikan perilaku anggota dengan beberapa acara. Setiap organisasi mempunyai hirarki wewenang dan garis panduan formal yang harus dipatuhi oleh karyawan. Misalnya saja ketika diminta terlebih dahulu mengkomunikasikan setiap keluhan yang berkaitan dengan pekerjaan kepada atasan langsungnya, sesuai sesuai dengan uraian tugasnya, atau sesuai dengan kebijakan perusahaan, komunikasi itu menjalankan suatu fungsi kontrol. Komunikasi memberi motivasi, membantu perkembangan kemampuan  dengan menjelaskan kepada karyawan apa yang harus dilakukan, bagaimana seberapa baik mereka bekerja, dan apa yang dapat dikerjakan untuk memperbaiki kinerja yang dibawah standar. Bagi karyawan, kelompok kerja merupakan sumber pertama untuk interaksi sosial. Komunikasi yang terjadi dalam kelompok itu merupakan mekanisme fundametal yang mana anggota menunjukkan kekecewaan dan rasa puas mereka.

2.2	Hubungan Komunikasi dengan Budaya Organisasi

Budaya   berkaitan   dengan   makna   bersama,   nilai,   sikap   dan keyakinan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa jantung dari suatu organisasi adalah sikap, keyakinan, kebiasaan dan harapan dari seluruh individu anggota organisasi mulai dari pucuk pimpinan sampai ke  front lines, sehingga tidak ada aktifitas yang dapat melepaskan diri dari budaya organisasi. William M. Mercer dalam Dessler (2004): budaya organisasi menggambarkan ekspresi kombinasi pengaruh dari keyakinan dasar organisasi, nilai-nilai  harapan  dan  pola  tindakan  tertentu.  
Setiap organisasi memiliki karakter masing-masing yang dapat dilihat dari perilaku anggota dan iklim yang berlaku di dalamnya, termasuk penggunaan sistem komunikasi dan budaya organisasi. Budaya yang menjadi karakter organisasi yaitu budaya yang mampu mengikat seluruh warganya seperti yang dikemukakan Moeljono (2006:98)  sebagai berikut:
Budaya yang seperti apa yang mampu merekat. Budaya yang mampu menjadi perekat adalah budaya yang menjadi milik bersama (sharedtogether) dari seluruh organisasi perusahaan. Berdasarkan kutipan di atas, peneliti berpendapat bahwa antara budaya organisasi dan komunikasi memiliki hubungan yang kuat.  Dalam hal ini, nilai dan nilai-nilai yang diyakini paling baik untuk diterapkan dalam organisasi bersangkutan harus diinformasikan ke seluruh warga melalui komunikasi organisasi yang terus menerus. Hubungan di antara keduanya terdapat dukungan timbal balik, karena budaya organisasi memerlukan dukungan komunikasi organisasi, dan komunikasi organisasi yang baik akan mencerminkan budaya organisasi.

2.3	Hubungan Komunikasi dengan Komitmen Organisasi

Karyawan memiliki kebutuhan dan keinginan informasi untuk mengetahui tugas tugasnya dan mengerti seluruh tujuan dan strategi perusahaan. Keterbukaan dan kejujuran kebijakan komunikasi harus dibangun oleh pimpinan dan harus diterima oleh setiap bawahan. Komunikasi dari manajemen karyawan, karyawan ke pihak manajemen harus jujur dan dibangun berdasar kepercayaan jika digunakan untuk membangun semangat kerja, produktivitas dan kemajuan perusahaan serta komitmen organisasional. Komunikasi merupakan faktor penting bagi organisasi, karena tanpa adanya komunikasi kegiatan organisasi tidak akan berjalan dengan baik. Reon Ladlow dan Ferguson Parton (1992,1996) berasumsi bahwa melalui komunikasi diharapkan dapat membawa hasil pertukaran informasi dan saling pengertian di antara orang–orang yang terlibat dalam kegiatan tersebut. Komunikasi antar pribadi yang terjadi antara pimpinan dan karyawan yang baik akan dapat berdampak pada komitmen organisasi yang maksimal. Hubungan antara komunikasi dengan komitmen organisasi diperkuat oleh hasil penelitan Endang Setyaningdyah (2013), yang menyatakan bahwa adanya keterkaitan antara komitmen dengan kompetensi pekerja.

2.4.	Pengaruh Komunikasi terhadap Inovasi
Tujuan utama dari komunikasi dengan karyawan adalah mengidentifikasi, menciptakan dan menjalin hubungan timbal balik yang menguntungkan antara pimpinan dengan karyawan. Komunikasi yang efektif ditentukan oleh pihak–pihak yang terlibat di dalamnya, yaitu pimpinan dan karyawan. Pimpinan harus dapat memfasilitasi kondisi komunikasi organisasi yang efektif yang meliputi: a. keterbukaan (openness), b. empati (empathy), c. kepositifan (positiveness), d. dukungan (supportiveness), dan e. kesetaraan (equality) (Muhammad, 2007:172), sehingga pimpinan perusahaan akan berusaha untuk mencoba, mengubah kebutuhan serta keinginan karyawan-karyawan, melalui proses inovasi yang disampaikan melalui komunikasi organisasi. Karyawan dari suatu organisasi sebagaimana lazimnya, tentu saja memilki sekumpulan keinginan yang diharapkannya dapat terpenuhi di tempat ia bekerja. Kebutuhan dan keinginan karyawan merupakan kekuatan pendorong bagi mereka untuk melaksanakan kegiatan-kegiatan di dalam perusahaan, sikap, tabiat, kebiasaan, kepentingan dan tuntutan bukan hanya merupakan milik seorang karyawan saja, tetapi milik mereka bersama dengan karyawan yang lain. Hal ini menyebabkan karyawan-karyawan menunjukan tanggapan yang sama terhadap sesuatu yang terjadi di luar dan di sekitar mereka. Bahkan tingkah laku dan perbuatan mereka dipengaruhi hal-hal tersebut. Dalam setiap perusahaan pasti terjadi komunikasi terutama komunikasi organisasi yang melibatkan dua orang. Komunikasi ini terjalin agar tercipta pemahaman yang sama antara dua orang tersebut sehingga, dapat bekerja sama dengan baik, yang diharapkan dapat meningkatkan inovasi atau perubahan-perubahan untuk meningkatkan nilai perusahan.

2.5	Hubungan Kompetensi pengurus dengan Budaya Organisasi

	Menurut Veitzal Rivai (2004:277) kemampuan seseorang merujuk kesuatu kapasitas individu untuk 	mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan dan seluruh kemampuan seorang individu pada hakekatnya tersusun dalam dua perangkat faktor,yaitu:

Kemampuan Intelektual
	Kemampuan intelektual seseorang berhubungan dengan tingkat IQ atau menyangkut kecerdasan dalam hal pengetahuan. Selain berhubungan dengan IQ (IntellegenceQuotient) juga berhubungan dengan EQ (Emotional Quotient) atau kecerdasan emosional. Ada tujuh dimensi yang dapat membentuk kemampuan intelektual yaitu: 
a) Kecerdasan numeric, kemampuan berhitung dengan cepat dan tepat; 
b) Pemahaman  verbal,	kemampuan memahami apa yang dibaca dan didengar serta menghubungkan kata satu dengan yang lain; 
c) Kecepatan konseptual, yaitu kemampuan mengenali kemiripan dan beda visual dengan cepat dan tepat; 
d) Penalaran induktif, yaitu kemampuan mengenali suatu urutan logis dalam suatu masalah dan kemudian memecahkan masalah tersebut;
e) Penalaran deduktif, yaitu kemampuan menggunakan  logika dan  menilai implikasi dari suatu  argument;
f) Visualisasi ruang, yaitu kemampuan membayangkan bagaimana suatu objek akan tampak seandainya posisinya dalam ruang diubah; 
g) Ingatan, yaitu kemampuan untuk menahan dan mengenangk embali pengalaman masa lalu.

Kemampuan Fisik.
Kemampuan fisik memiliki makna penting khusus untuk melakukan pekerjaan yang kurang menuntut keterampilan. Misalnya pekerjaan yang menuntut stamina, kecekatan tangan, atau bakat. Kompetensi yang diperlukan seseorang dalam suatu pekerjaan dapat diukur berdasarkan lima sifat/karakteristik dan bisa dilihat dari pikiran, sikap, dan perilaku. Menurut Vathanophas  dan Thaingam (2007:49) karakteristik	    mendasar yang dimiliki kompetensi yaitu: pengetahuan, keterampilan, perangai/sifat, dan konsepdiri. Masing-masing karakteristik kompetensi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

Pengetahuan, adalah informasi yang dimiliki seseorang dalam bidang yang spesifik;
Keterampilan, merupakan kemampuan untuk melakukan tugas fisik atau mental;
Perangai atau sifat, yaitu karakteristik fisik dan tanggapan yang konsisten untuk informasi atau situasi; 
Konsepsi diri, mencakup sikap,nilai atau image diri dari seseorang.
Spencer dan Spencer seperti yang dikutip oleh Dharma (op.cit., 19) mengartikan kompetensi sebagai “an underlying characteristic’s of an Underlying characteristic’s mengandung makna bahwa kompetensi merupakan bagian kepribadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Causally related berarti kompetensi adalah sesuatu yang menyebabkan atau memprediksi perilaku dan kinerja. Sedangkan  criterion-referenced mengandung makna bahwa kompetensi sebenarnya memprediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik, diukur dari kriteria atau standar yang digunakan.  Pendapat lain dikemukakan oleh Muins (2000:40) bahwa standar kompetensi merupakan ukuran atas kemampuan untuk memahami dan berkomunikasi dengan berbagai macam kultur dan erat kaitannya dengan profesionalisme. Ini berarti, standar kompetensi merujuk pada suatu keadaan di mana seseorang dapat dipercaya berdasarkan kemampuannya. Bagi organisasi, standar kompetensi merupakan suatu konsep keandalan dari suatu organisasi atau individu yang diperoleh melalui dunia profesi yang dimilikinya. 
Sebagai sistem makna bersama kaitan antara budaya organisasi berfungsi pembentuk dan penuntun perilaku, membantu menciptakan rasa memiliki, menciptakan identitas atau jati diri, memacu komitmen kolektif terhadap organisasi, mempromosikan stabilitas sistem sosial, serta menumbuhkan sikap dan mengontrol perilaku. Dengan demikian, budaya organisasi berperan sebagai variabel situasional yang menyediakan dukungan, kesempatan dan sumber pemodelan bagi partisipan organisasi untuk berperan, berperilaku dan atau berkinerja dalam organisasi.

2.6	Hubungan Kompetensi dengan Komitmen Organisasi

Menurut Steers (2000), komitmen organisasi sangat ditentukan oleh kekuatan relatif dari identifikasi individu untuk terlibat dalam organisasi tertentu. Pendekatan Porter dan Steers ini adalah pendekatan attitudinal atau afektif, yang menekankan pentingnya kongruensi antara nilai-nilai dan tujuan pribadi karyawan dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi. Oleh karena itu, semakin organisasi mampu menimbulkan keyakinan dalam diri karyawan, bahwa apa yang menjadi nilai dan tujuan pribadinya adalah sama dengan nilai dan tujuan organisasi, maka akan semakin tinggi komitmen karyawan tersebut pada organisasi tempat ia bekerja. Menurut Kuntjoro (2002), seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam pekerjaannya dan ada loyalitas serta afeksi positif terhadap organisasi. Selain itu tampil tingkah laku berusaha kearah tujuan organisasi dan keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi dalam jangka waktu lama. Menurut Hatch (2005), keberhasilan suatu pemimpin ditentukan oleh kompetensi manajerial dalam  mentransformasikan  diri  sesuai  tuntutan  perubahan  dan  memperkuat  budaya yang mendukung tujuan organisasi. Bila hal ini dapat tercipta, maka dapat  dipastikan  komitmen organisasi karyawan akan meningkat dan dapat  mempengaruhi kinerja karyawan  yang  pada  akhirnya  akan  sangat  menentukan berkembangnya suatu organisasi.

2.7	Pengaruh Kompetensi pengurus terhadap Inovasi

Kondisi lingkungan bisnis menunjukkan adanya trend peningkatan teknologi dan terjadinya perubahan social. Sumber daya manusia perlu memahami kecenderungan organisasi multicultural dan keberagaman kultural. Keadaan tersebut membuat kompetensi sumber daya manusia semakin penting baik bagi eksekutif, manajer maupun karyawan. Menurut spencer dan spencer (1993:343), menyebutkan bahwa salah satu kompetensi yang harus dimiliki oleh seorang pegawai adalah inovasi. Hal ini didukung oleh Michael zwell (2005:25), yang menyatakan bahwa kompetensi yang berhubungan dengan kinerja yang baik adalah salah satunya adalah manajer memiliki inovasi yang tinggi sehingga karyawan akan mencontoh pimpinan tersebut dan dengan sendirinya karyawan akan terbiasa dengan melakukan inovasi atau terobosan guna menunjang tujuan dari perusahaan.

2.8	Hubungan Budaya Organisasi dengan Komitmen Organisasi.

Budaya organisasi merupakan persepsi anggota organisasi tentang norma organisasi yang berkaitan dengan aktivitas kerja organisasi yang bersangkutan, dimana  budaya organisasi mempersepsikan perilaku individu masing-masing anggota organisasi akan dipengaruhi oleh persepsi dan perilaku anggota lain dalam sistem organisasi tersebut. Ketika pihak manajemen organisasi memandang bahwa kualitas merupakan suatu hal yang mesti dilakukan dalam aktivitas kerja organisasi, maka persepsi dan perilaku anggota organisasi akan didorong oleh values kualitas dalam aktivitas kerja mereka.
Menurut Cushway dan Lodge (GE : 2000), budaya organisasi dibangun dari kepercayaan yang dipegang teguh secara mendalam tentang bagaimana organisasi seharusnya dijalankan atau beroperasi. Budaya organisasi merupakan sistem nilai organisasi dan akan mempengaruhi cara pekerjaan dilakukan dan cara para karyawan berperilaku. Budaya organisasi dapat dikatakan juga sebagai persepsi bersama yang dianut oleh anggota organisasi. Sedangkan menurut Steers (Kunjoro : 2000), komitmen organisasi adalah rasa kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi, keterlibatan, dan sikap loyalitas karyawan terhadap organisasinya. Menurut Porter (Kuntjoro : 2000), komitmen organisasi karyawan ditandai dengan adanya penerimaan nilai-nilai dari organisasi. Robbins (1996 : 294) juga berpendapat bahwa fungsi dari budaya organisasi untuk meningkatkan komitmen karyawan itu sendiri. Pendapat para tokoh itu didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Ritchie (2000), yang menyatakan bahwa budaya organisasi memang memiliki dampak positif terhadap sikap dari para karyawan. Budaya organisasi yang kuat akan dapat meningkatkan komitmen organisasi.
Budaya kerja akan memfasilitasi lahirnya komitmen kerja terhadap sesuatu yang lebih besar daripada kepentingan individu. Budaya kerja dapat mendorong/ mengarahkan seseorang untuk mengerjakan tugasnya dengan lebih baik, sehingga kinerja dosen juga dapat meningkat.

2.9   Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Inovasi
Karyawan tidak selalu berhasil menciptakan produk-baru unggulan yang menguntungkan perusahaan. Suasana kerja, hubungan antar-karyawan dan antar-bawahan dengan atasan, hierarki, formalitas, serta aturan baku, keseluruhannya menjadi bagian dari budaya organisasi yang turut membentuk perilaku karyawan perusahaan.Berbagai penelitian ilmiah telah menunjukkan bahwa budaya organisasi mampu meningkatkan kemampuan perusahaan dalam berkreasi dan menghasilkan produk baru. Namun, seperti halnya dua sisi mata uang, budaya organisasi juga dapat menjadi penghambat bagi organisasi dalam berinovasi. Sebuah studi dari Naranjo-Valencia, Jimenez-Jimenez, dan Sanz-Valle (2011), yang meneliti 471 perusahaan di Spanyol, menunjukkan bahwa budaya organisasi merupakan penentu keberhasilan strategi inovasi. Naranjo-Valencia dan kawan-kawan mengelompokkan perusahaan-perusahaan tersebut ke dalam dua dari empat tipe budaya, yaitu Adhocracy, perusahaan yang mengedepankan fleksibilitas serta berfokus pada hubungan kerjasama dengan pihak eksternal perusahaan, dan perusahan dengan tipe budaya Hierarchy, yakni perusahaan yang senantiasa mengupayakan kestabilan dan berorientasi pada penataan internal perusahaan. Hasil penelitian mereka membuktikan bahwa budaya adhocracy mendukung terbentuknya perubahan dan inovasi di perusahaan. Sementara Budaya Hierarchy, sebaliknya, secara tidak langsung menghambat partisipasi karyawan dalam berinovasi melalui aturan baku, struktur, dan sistem di perusahaan.

2.10	Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Inovasi
Kinerja akan lebih meningkat apabila pemimpin memberikan dukungan kepada bawahan. Menurut Bethel (1995), pemimpin dapat mendukung dan mendorong bawahan dengan tiga cara, yaitu ; (1) dukungan emosi, (2) dukungan fisik (3) dukungan spiritual. Dalam organisasi, dukungan berinovasi sangat berpengaruh terhadap kinerja (Howell Avolio, 1993). Dukungan berinovasi akan lebih tinggi bila dilandasi komitmen organisasi yang kuat, baik pemimpin maupun bawahan. Untuk menghasilkan landasan dalam membangun iklim inovasi, kita membutuhkan kesiapan dan penyampaian pesanan secara konstan dan mendukung prospek inovator dalam menanggung risiko (Quinn, 1990). Mathieu dan Zajac (1990) menunjukkan bukti tentang hubungan antara komitmen organisasi dengan sejumlah peran perilaku yang penting termasuk kinerja, absensi, kebiasaaan terlambat, turnover. Bagaimanapun juga komitmen merupakan faktor penting dalam menjelaskan perilaku yang tidak formal seperti imbalan atau hukuman yang diberikan oleh organisasi. Mc. Caul et, al (1985), menyatakan bahwa komitmen organisasi mempengaruhi berbagai perilaku penting terhadap fungsi organisasi yang efektif. Sesorang yang commited terhadap organisasi kemungkinan berkeinginan tetap tinggal, melakukan usaha lebih keras, dan menunjukkan kinerja yang baik.

2.11	Pengaruh Inovasi dengan Kinerja. 
lnovasi merupakan cara untuk terus membangun dan mengembangkan organisasi yang dapat dicapai melalui introduksi teknologi baru, aplikasi baru dalam bentuk produk-produk dan pelayanan-pelayanan, pengembangan pasar baru dan memperkenalkan bentuk- bentuk baru organisasi perpaduan berbagai aspek inovasi tersebut pada gilirannya membentuk arena inovasi (Leonard, 1995). Inovasi dibedakan dengan kreativitas, dimana kreativitas merupakan pemikiran-pemikiran baru, sedangkan inovasi adalah melakukan sesuatu yang baru tersebut atau mengalihkan gagasan-gagasan baru dimaksud bagi keberhasilan bisnis (Humphrey, 1997 dalam Gana 2003). Stata (1989) menyatakan bahwa istilah inovasi berkaitan erat dengan teknologi yang berfungsi membuka wawasan perusahaan tentang suatu produk baru atau meningkatkan design dan manufaktur dari produk (layanan) yang sudah dimiliki perusahaan. Lebih lanjut ia juga mengemukakan bahwa inovasi dalam hal produk maupun proses sangat bergantung pada penciptaan teknologi. Damanpour (1996) membedakan inovasi teknis dan administratif. lnovasi teknis itu berkait dengan aktivitas - aktivitas kegiatan dasar yang berkaitan dengan produk/ proses sedangkan inovasi administratif berkaitan dengan struktur organisasi dan proses administrasi dari sebuah organisasi. Hal tersebut juga didukung oleh Han, et al (1998) yang mengemukakan bahwa inovasi tidak hanya terpaku pada masalah teknis, namun juga terkait dengan aspek administratif organisasi. Sebagaimana dikemukakan Drucker (2002), dalam bisnis, sebagian besar gagasan inovatif muncul lewat analisis metodologis peluang-peluang yang ada, baik yang terdapat didalam maupun diluar perusahaan. Peluang-peluang tersebut dapat berupa peristiwa-peristiwa yang tidak diharapkan (unexcpected occurrences), keganjilan dari berbagai rupa (incongruities of various kinds), kebutuhan proses, perubahan industri atau pasar, perubahan demografis , perubahan presepsi (change in perception) dan adanya pengetahuan baru. Munculnya inovasi pada dasarnya adalah untuk memenuhi permintaan pasar sehingga produk inovasi merupakan salah satu yang dapat digunakan sebagai keunggulan kompetitif bagi perusahaan. Han, et al (1998) mengatakan bahwa inovasi secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. 
Berdasarkan kajian pustaka tersebut, kerangka teori penelitian ini adalah sebagai berikut.
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Gambar 1 : Kerangka Teori


3. Metode Penelitian

Penelitian ini bersifat deskriptif dan verifikatif. Penelitian deskriptif adalah penelitian yang bertujuan untuk memperoleh deskripsi tentang ciri-ciri variabel komunikasi, kompetensi pengurus koperasi, budaya organisasi, komitmen organisasi dan inovasi serta kinerja pengurus koperasi. Sifat penelitian verifikatif adalah penelitian yang ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan, dimana dalam penelitian ini akan menguji pengaruh Komunikasi, kompetensi pengurus koperasi, budaya organisasi dan Komitmen organisasi terhadap inovasi pengurus serta implikasinya pada kinerja pengurus koperasi.
Mengingat penelitian ini adalah deskriptif dan verifikatif, maka metode penelitian yang digunakan descriptive survey dan metode explanatory survey. Unit analisis adalah pengurus koperasi se Bandung Raya yang telah melaksanakan RAT (Rapat Anggota Tahunan) sebanyak kurang lebih 303 pengurus koperasi.

Teknik Pengumpulan Data
Untuk meneliti pengaruh Komunikasi, kompetensi pengurus koperasi, dan budaya organisasi serta Komitmen Organisasi terhadap inovasi pengurus serta implikasi pada kinerja pengurus koperasi,  diperlukan data primer. Untuk mendapatkan data primer tersebut digunakan teknik pengumpulan data sebagai berikut :
Wawancara, yaitu cara pengumpulan data dengan mengadakan komunikasi baik secara langsung (tatap muka) ataupun tidak langsung melalui media komunikasi dengan pihak-pihak yang berkompeten.
Observasi, yaitu teknik pengumpulan data dengan mengamati langsung pada subjek penelitian untuk memperoleh data yang representatif dan dapat dipertanggungjawabkan kebenarannya.
Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan tertulis untuk dijawab oleh responden. 

Populasi dan Sampel
Ukuran populasi penelitian ini adalah 1254 pengurus koperasi yang tersebar di Bandung Raya. Sampel ditentukan secara Proportional Cluster Stratisfied Random Sampling dengan cara sebagai berikut.

	N
	=
	N

	
	
	1 + Ne2

	N
	=
	1254

	
	
	1 + 1254 (0,05)2

	N
	=
	303

	
	
	


Tabel 3 Proporsi Sample Penelitian berdasarkan wilayah
	Wilayah
	Jumlah
	Proporsi
	Sample

	Kota Bandung
	498
	40
	121

	Kab Bandung
	300
	24
	73

	Kab  Bandung Barat
	276
	22
	67

	Kota Cimahi
	180
	14
	42

	Total
	1254
	100
	303


Sumber : Data diolah

4. Hasil dan Pembahasan 
Analisis Verifikatif

Hasil  analisis  jalur  variabel Komunikasi organisasi, Kompetensi pengurus, Budaya Organisasi, Komitmen organisasi, terhadap Inovasi pengurus, dapat dijelas pada gambar di bawah ini :
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Pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung Variabel bebas terhadap variabel terikat 
	Variabel
	Pengaruh Langsung
	Pengaruh Tidak Langsung
	Total Pengaruh

	
	
	X1
	X2
	X3
	X4
	Total
	

	Komunikasi
	8,09%
	
	1.76%
	1.66%
	1.51%
	4,93%
	13,03%

	Kompetensi
	17,81%
	1.76%
	
	3.72%
	3.26%
	8.74%
	26,55%

	Budaya Organisasi
	9,99%
	1.66%
	3.72%
	
	2.32%
	7.70%
	17,69%

	Komitmen
	9,12%
	1.51%
	3.26%
	2.32%
	
	7.10%
	16,22%

	Total Pengaruh X  terhadap Y
	73,48%

	Total Pengaruh Y terhadap Z
	81,1%


Sumber : Hasil perhitungan

4.1 Pengaruh Komunikasi organisasi terhadap Inovasi pengurus di Koperasi se Bandung Raya 
Variabel Komunikasi organisasi memberikan kontribusi yang paling rendah terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya yaitu sebesar 8,09%. Sementara pengaruh tidak langsungnya yang melalui kompetensi pengurus (X2) 1,76%, melalui budaya organisasi (X3) 1,66%, melalui komitmen organisai (X4) 1,51% sehingga total pengaruh langsung dan tidak langsung variabel komunikasi organisasi terhadap inovasi koperasi sebesar  13,03%. Hal ini berarti bahwa faktor komunikasi bukan merupakan aspek penentu inovasi, tetapi tetap berpengaruh khususnya bagi kelancaran komunikasi untuk pencapaian tujuan koperasi se Bandung Raya. 
Angka  kontribusi variabel komunikasi terhadap inovasi pengurus koperasi tidak terlepas dari kondisi analisis deskiptif tentang komunikasi yang berada pada rentang 3,01– 3,70 dengan kriteria Cukup Baik Menuju Baik. Dan indikator yang membentuk komunikasi berada pada kriteria paling tinggi terutama pada pernyataan: Kemampuan dalam membantu  mengatasi masalah pekerjaan dengan nilai rata-rata sebesar 3,98. (Baik).
Hal ini mengandung arti bahwa komunikasi organisasi yang terjadi di koperasi se Bandung Raya sudah berjalan dengan baik sehingga pengaruhnya terhadap keberadaan peningkatan inovasi pengurus koperasi termasuk yang tidak terlalu dominan yaitu hanya 8,09%, dan sisanya sebesar 91,01% dipengaruhi oleh variabel lain.
 Komunikasi yang efektif ditentukan oleh pihak–pihak yang terlibat di dalamnya, yaitu pimpinan dan karyawan. Pimpinan harus dapat memfasilitasi kondisi komunikasi organisasi yang efektif yang meliputi: a. keterbukaan (openness), b. empati (empathy), c. kepositifan (positiveness), d. dukungan (supportiveness), dan e. kesetaraan (equality) (Muhammad, 2007 : 172), sehingga pimpinan Koperasi se Bandung Raya akan berusaha untuk mencoba, mengubah kebutuhan serta keinginan anggota, melalui proses inovasi yang disampaikan melalui komunikasi organisasi. 
Walaupun variable komunikasi biasanya  berpengaruh terhadap peningkatan inovasi namun pada kasus penelitian ini sesuai dengan hasil yang diperoleh di lapangan pengaruhnya sangat rendah. Penyebab rendahnya variable komunikasi terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya, menurut hasil wawancara dengan expert adalah bahwa saat ini hubungan anggota dengan anggota, anggota dengan pengurus, pengurus dan staf/karyawan koperasi di koperasi se Bandung Raya sudah terjalin dengan baik. Mereka berangkat dari kepentingan masing-masing individu tetapi mempunyai tujuan bersama yang diikat oleh organisasi koperasi.

4.2. Pengaruh Kompetensi terhadap Inovasi pengurus di Koperasi se Bandung Raya.
Variabel Kompetensi pengurus koperasi memberikan kontribusi yang paling dominan terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya yaitu sebesar 17,81%. Sementara pengaruh tidak langsungnya yang melalui komunikasi organisasi (X1) 1,76%, melalui budaya organisasi (X3) 3,72%, melalui komitmen organisai (X4) 3,26% sehingga total pengaruh langsung dan tidak langsung variabel kompetensi pengurus terhadap inovasi pengurus koperasi sebesar  26,55%. Dalam penelitian ini memberikan gambaran bahwa kompetensi pengurus koperasi merupakan faktor yang paling utama dalam membentuk inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya, hal ini sejalan dengan hasil penelitian bahwa setiap pengurus harus memiliki pemahaman, pengetahuan, motivasi, sikap dan karakter yang baik mengenai koperasi.
Dominannya angka  kontribusi variabel kompetensi pengurus koperasi terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya tidak terlepas dari kondisi analisis deskiptif tentang kompetensi yang berada rentang 2,92 – 3,44 dengan kriteria Cukup Baik Menuju Baik. Dan indikator yang membentuk kompetensi berada pada kriteria paling tinggi terutama pada pernyataan: Tingkat  pengetahuan yang dapat menghasilkan output kerja pribadi dengan nilai rata-rata sebesar 3.611 (Baik).
Hal ini mengandung arti bahwa kompetensi pengurus se Bandung Raya sudah berjalan dengan baik sehingga pengaruhnya terhadap keberadaan peningkatan inovasi pengurus koperasi termasuk  sangat dominan yaitu 17,81%, dan sisanya sebesar 82,09% dipengaruhi oleh variabel lain.
Kondisi lingkungan bisnis menunjukkan adanya trend peningkatan teknologi dan terjadinya perubahan struktur sosial. Sumber daya koperasi perlu memahami kecenderungan organisasi multicultural dan keberagaman kultural. Keadaan tersebut membuat kompetensi sumber daya manusia koperasi semakin penting baik bagi pengurus, manajer maupun karyawan. Menurut spencer dan spencer (1993-343) menyebutkan bahwa salah satu kompetensi yang harus dimiliki oleh seorang pegawai adalah inovasi. Hal ini didukung oleh Michael zwell (2005:25) yang menyatakan bahwa kompetensi yang berhubungan dengan kinerja yang baik adalah salah satunya adalah manajer dalam hal ini pengelola koperasi memiliki inovasi yang tinggi sehingga karyawan/frontline staf akan mencontoh pimpinan tersebut dan dengan sendirinya karyawan akan terbiasa dengan melakukan inovasi-inovasi atau terobosan-terobosan guna menunjang tujuan dari koperasi. Menurut hasil wawancara dengan expert judgement bahwa ketidakberhasilan pengelolaan koperasi saat ini adalah akibat daripada salah urus, atau mis manajemen. Hal ini menurutnya diakibatkan pemahaman, pengetahuan, motivasi serta komitmen dari para pengurus koperasi yang sangat rendah menjadi pemicu ketidakberhasilan tersebut. Kompetensi pengurus koperasi menjadi sangat pokok menjadi persyaratan bagi peningkatan kinerja koperasi melalui berbagai inovasi pengurus.
Demikian juga bagi organisasi koperasi bahwasanya kompetensi pengurus akan sangat berpengaruh terhadap keluaran-keluaran inovasi yang dihasilkan. Pengurus koperasi harus mempunyai wawasan yang luas tentang fungsi dan peran sebagai individu pengurus koperasi yang mempunyai hak dan kewajiban meningkatkan kesejahteraan anggota koperasi.

4.3 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Inovasi pengurus Koperasi se Bandung Raya 
Variabel Budaya Organisasi memberikan kontribusi pengaruh terbesar kedua setelah kompetensi pengurus. Budaya organisasi merupakan aspek yang terpenting dalam membentuk inovasi pengurus di Koperasi se Bandung Raya, yaitu sebesar 9,99%. Sementara pengaruh tidak langsungnya yang melalui komunikasi organisasi (X1) 1,66%, melalui kompetensi pengurus (X2) 3,72%, melalui komitmen organisai (X4) 2,32% sehingga total pengaruh langsung dan tidak langsung variabel kompetensi pengurus terhadap inovasi pengurus koperasi sebesar  17,69%. 
Dominannya angka  kontribusi variabel budaya organisasi terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya tidak terlepas dari kondisi analisis deskiptif tentang budaya organisasi yang berada pada rentang 2,81 – 3,69 dengan kriteria Cukup Baik Menuju Baik. Dan indikator yang membentuk budaya organisasi berada pada kriteria paling tinggi terutama pada pernyataan: Peningkatkan mutu pengurus. dengan nilai rata-rata sebesar 3.934 (Baik).
Hal ini mengandung arti bahwa budaya organisasi di koperasi se Bandung Raya sudah berjalan dengan baik sehingga pengaruhnya terhadap keberadaan peningkatan inovasi pengurus koperasi termasuk  terbesar kedua yaitu sebesar 9,99%, dan sisanya sebesar 90,01% dipengaruhi oleh variabel lain.
Suasana kerja di koperasi se Bandung Raya, hubungan antar-karyawan dan antar-bawahan dengan atasan, hierarki, formalitas, serta aturan baku, keseluruhannya menjadi bagian dari budaya organisasi yang turut membentuk perilaku pengurus maupun anggota. 
Berbagai penelitian ilmiah telah menunjukkan bahwa budaya organisasi mampu meningkatkan kemampuan perusahaan dalam berkreasi dan menghasilkan produk baru. Namun, seperti halnya dua sisi mata uang, budaya organisasi juga dapat menjadi penghambat bagi organisasi dalam berinovasi. Sebuah studi dari Naranjo-Valencia, Jimenez-Jimenez, dan Sanz-Valle (2011), yang meneliti 471 perusahaan di Spanyol, menunjukkan bahwa budaya organisasi merupakan penentu keberhasilan strategi inovasi. Naranjo-Valencia dan kawan-kawan mengelompokkan perusahaan-perusahaan tersebut ke dalam dua dari empat tipe budaya, yaitu Adhocracy, perusahaan yang mengedepankan fleksibilitas serta berfokus pada hubungan kerjasama dengan pihak eksternal perusahaan, dan perusahan dengan tipe budaya Hierarchy, yakni perusahaan yang senantiasa mengupayakan kestabilan dan berorientasi pada penataan internal perusahaan. Hasil penelitian mereka membuktikan bahwa budaya adhocracy mendukung terbentuknya perubahan dan inovasi di perusahaan. Sementara Budaya Hierarchy, sebaliknya, justru secara tidak langsung menghambat partisipasi karyawan dalam berinovasi melalui aturan baku, struktur, dan sistem di perusahaan.  Demikian juga di koperasi se Bandung Raya diharapkan budaya adhocracy dikembangkan terus  untuk bisa memberikan kenyamanan dalam lingkungan koperasi dengan sehingga memberikan motivasi pengurus dan anggota melakukan terobosan inovasi dalam semua bidang, tetapi tetap dalam kerangka jatidiri koperasi. Menurut hasil wawancara dengan expert judgement bahwa inovasi  pengurus koperasi se Bandung raya tidak terlepas daripada suasana internal di lingkungan koperasi itu sendiiri, figur daripada pengurus merupakan nakhoda bagi keberhasilan koperasi untuk mencapai tujuan. Suasana internal manajemen koperasi akan berpengaruh terhadap motivasi pengurus untuk bekerja dengan semangat yang tinggi dan tanpa pamrih. Budaya organisasi merupakan kebutuhan yang komplek yang harus memberikan suasana kenyamanan semua komponen penggerak koperasi sehingga inovasi akan begitu saja keluar dari setiap gerakan yang dilakukan pengurus.

4.4. Pengaruh Komitmen organisasi terhadap Inovasi pengurus Koperasi se Bandung Raya 
Variabel Komitmen organisasi memberikan kontribusi pengaruh terbesar ketiga setelah budaya organisasi terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya, yaitu sebesar 9,12%. Sementara pengaruh tidak langsungnya yang melalui komunikasi organisasi (X1) 1,51%, melalui kompetensi pengurus (X2) 3,26%, melalui budaya organisai (X3) 2,32% sehingga total pengaruh langsung dan tidak langsung variabel komitmen organisasi terhadap inovasi pengurus koperasi sebesar  16,22%. Artinya bahwa variabel komitmen organisasi berpengaruh terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya. 
Dominannya angka  kontribusi variabel komitmen organisasi terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya tidak terlepas dari kondisi analisis deskiptif tentang komitmen organisasi yang berada pada rentang 3,25 – 3,65 dengan kriteria Cukup Baik Menuju Baik. Dan indikator yang membentuk komitmen organisasi berada pada kriteria paling tinggi terutama pada pernyataan: Menciptakan perespektif jangka panjang secara progresif dan visioner dalam pencapaian tujuan koperasi. dengan nilai rata-rata sebesar 3.845 (Baik).
Mengandung arti bahwa komitmen organisasi di koperasi se Bandung Raya sudah berjalan dengan baik sehingga pengaruhnya terhadap keberadaan peningkatan inovasi pengurus koperasi termasuk  terbesar ketiga setelah budaya organisasi yaitu sebesar 9,12%, dan sisanya sebesar 90,88% dipengaruhi oleh variabel lain.
Dalam organisasi, dukungan berinovasi berpengaruh terhadap kinerja (Howell Avolio, 1993). Dukungan berinovasi akan lebih tinggi bila dilandasi komitmen organisasi yang kuat, baik pemimpin maupun bawahan. Untuk menghasilkan landasan dalam membangun iklim inovasi, kita membutuhkan kesiapan dan penyampaian pesanan secara konstan dan mendukung prospek inovator dalam menanggung risiko (Quinn, 1990). Mathieu dan Zajac (1990) menunjukkan bukti tentang hubungan antara komitmen organisasi dengan sejumlah peran perilaku yang penting termasuk kinerja, absensi, kebiasaaan terlambat, turnover. 
Demikian juga di organisasi koperasi se Bandung Raya, bagaimanapun juga komitmen organisasi pengurus koperasi merupakan faktor penting dalam menjelaskan perilaku yang tidak formal seperti imbalan atau hukuman yang diberikan oleh koperasi. Mc. Caul et, al (1985), menyatakan bahwa komitmen organisasi mempengaruhi berbagai perilaku penting terhadap fungsi organisasi yang efektif. Pengurus koperasi se Bandung Raya yang commited terhadap organisasi kemungkinan berkeinginan tetap tinggal, melakukan usaha lebih keras, dan menunjukkan kinerja yang baik bagi kepentingan kesejahteraan anggota. Menurut hasil wawancara dengan expert judgement bahwa  didalam pengelolaan koperasi perlunya komitmen bersama yang berasal dari komitmen peribadi untuk menjadikan koperasi lembaga yang dapat menolong diri sendiri (self help), dengan mengembangkat komitmen untuk mengembangkan partisipasi anggota melalui inovasi usaha/produk, inovasi layanan, inovasi marketing dan inovasi organisasi. 

4.5. Pengaruh Komunikasi organisasi, Kompetensi pengurus, Budaya Organisasi dan Komitmen organisasi terhadap Inovasi pengurus di Koperasi se Bandung Raya 
Hasil perhitungan Koefisien determinasi (R kuadrat) yang dinyatakan dalam persentase mengambarkan  besarnya  kontribusi semua variabel bebas yaitu Komunikasi organisasi (X1), Kompetensi pengurus (X2), Budaya Organisasi (X3) dan Komitmen organisasi (X4) dalam menentukan variasi  Inovasi (Y) adalah sebesar  73,5%.   Sedangkan faktor lain yang tidak diteliti dan turut mempengaruhi Inovasi ditunjukan oleh nilai PyЄ = 0,265 atau sebesar 26,5%. Hal ini berarti bahwa masih terdapat variabel lainnya yang mempengaruhi inovasi selain variabel Komunikasi organisasi (X1), Kompetensi pengurus (X2), Budaya Organisasi (X3) dan Komitmen organisasi (X4).
Dari data deskriptif diatas menunjukan bahwa berjalanya budaya inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor Komunikasi organisasi (X1), Kompetensi pengurus (X2), Budaya Organisasi (X3) dan Komitmen organisasi (X4) dalam menentukan variasi  Inovasi (Y) yaitu sebesar  73,5%. Faktor-faktor tersebut sangat besar pengaruhnya sehingga menjadi penentu maju dan tidaknya koperasi se Bandung Raya. Adapun sisa dari faktor yang berpengaruh tersebut tentusaja dipengaruhi oleh faktor lain, misalnya kepemimpinan, kewirakoperasian dll.
Rogers dalam academia.edu, (2016) merevisi kembali teorinya tentang keputusan inovasi yaitu: Knowledge (pengetahuan), Persuasion (persuasi), Decision (keputusan), Implementation (pelaksanaan), dan Confirmation (konfirmasi).
· Tahap pengetahuan.
Dalam tahap ini, seseorang belum memiliki informasi mengenai inovasi baru. Untuk itu informasi mengenai inovasi tersebut harus disampaikan melalui berbagai saluran komunikasi yang ada, bisa melalui media elekt ronik, media cetak, maupun komunikasi interpersonal diantara masyarakat. Tahapan ini juga dipengaruhi oleh beberapa karakteristik dalam pengambilan keputusan, yaitu: (1). Karakteristik sosial-ekonomi, (2) Nilai-nilai pribadi dan (3) Pola komunikasi.
· Tahap persuasi.
Pada tahap ini individu tertarik pada inovasi dan aktif mencari informasi/detail mengenai inovasi. Tahap kedua ini terjadi lebih banyak dalam tingkat pemikiran calon pengguna. Inovasi yang dimaksud berkaitan dengan karakteristik inovasi itu sendiri, seperti: (1) Kelebihan inovasi, (2) Tingkat keserasian, (3) Kompleksitas, (4) Dapat dicoba dan (5) Dapat dilihat.
· Tahap pengambilan keputusan.
Pada tahap ini individu mengambil konsep inovasi dan menimbang keuntungan/kerugian dari menggunakan inovasi dan memutuskan apakah akan mengadopsi atau menolak inovasi.
· Tahap implementasi.
Pada tahap ini mempekerjakan individu untuk inovasi yang berbeda-beda tergantung pada situasi. Selama tahap ini individu menentukan kegunaan dari inovasi dan dapat mencari informasi lebih lanjut tentang itu.
· Tahap konfirmasi.
Setelah sebuah keputusan dibuat, seseorang kemudian akan mencari pembenaran atas keputusan mereka. Tidak menutup kemungkinan seseorang kemudian mengubah keputusan yang tadinya menolak jadi menerima inovasi setelah melakukan evaluasi.

4.6. Pengaruh Inovasi terhadap Kinerja Pengurus Koperasi Se Bandung Raya 
Inovasi memberikan pengaruh yang sangat besar  terhadap kinerja yaitu sebesar 81,1%, namun demikian masih terdapat variabel lain yang mempengaruhi kinerja sebesar 18,9%. Dengan kata lain bahwa kinerja pengurus koperasi se Bandung Raya sangat dipengaruhi oleh inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya. 
Telah disampaikan terdahulu pada hasil penelitian kinerja pengurus koperasi akan terdiri dari satu usaha koperasi, bagaimana pengurus koperasi bisa mengupayakan usaha koperasi dengan benar dan sehat sesuai dengan jatidiri koperasi, dua layanan anggota yaitu bagaimana pengurus koperasi dapat memberikan kenyamanan serta keamanan layanan bagi anggota sehingga anggota lebih partisipatip dan rasa memiliki koperasi lebih besar tiga kemitraan koperasi dimana pengurus terus berusaha menjalin kemitraan koperasi dengan pihak manapun untuk kepentingan kesejahteraan anggota. 
Hal ini akan tercapai bila pengurus mempunyai pandangan-pandangan kedepan/visioner untuk membuat terobosan-terobosan baru/inovation apakah berbentuk produk, layanan, marketing ataupun layanan organisasi yang terus mengikuti perkembangan zaman.
lnovasi merupakan cara untuk terus membangun dan mengembangkan organisasi yang dapat dicapai melalui introduksi teknologi baru, aplikasi baru dalam bentuk produk-produk dan pelayanan-pelayanan, pengembangan pasar baru dan memperkenalkan bentuk- bentuk baru organisasi perpaduan berbagai aspek inovasi tersebut pada gilirannya membentuk arena inovasi (Leonard, 1995). Inovasi dibedakan dengan kreativitas, dimana kreativitas merupakan pemikiran -pemikiran baru, sedangkan inovasi adalah melakukan sesuatu yang baru tersebut atau mengalihkan gagasan-gagasan baru dimaksud bagi keberhasilan bisnis (Humphrey, 1997 dalam Gana 2003). Stata (1989) menyatakan bahwa istilah inovasi berkaitan erat dengan teknologi yang berfungsi membuka wawasan perusahaan tentang suatu produk baru atau meningkatkan design dan manufaktur dari produk (layanan) yang sudah dimiliki perusahaan. Lebih lanjut ia juga mengemukakan bahwa inovasi dalam hal produk maupun proses sangat bergantung pada penciptaan teknologi. Damanpour (1996) membedakan inovasi teknis dan administratif (technical and administrative innovation). lnovasi teknis itu berkait dengan aktivitas - aktivitas kegiatan dasar yang berkaitan dengan produk / proses sedangkan inovasi administratif berkaitan dengan struktur organisasi dan proses administrasi dari sebuah organisasi. Hal tersebut juga didukung oleh Han, et al (1998) yang mengemukakan bahwa inovasi tidak hanya terpaku pada masalah teknis, namun juga terkait dengan aspek administratif organisasi. Sebagaimana dikemukakan Drucker (2002), dalam bisnis, sebagian besar gagasan inovatif muncul lewat analisis metodologis peluang - peluang yang ada, baik yang terdapat didalam maupun diluar perusahaan. Peluang - peluang tersebut dapat berupa peristiwa-peristiwa yang tidak diharapkan (unexcpected occurrences), keganjilan dari berbagai rupa (incongruities of various kinds), kebutuhan proses (process needs), perubahan industri atau pasar (change in an industry or market), perubahan demografis (demographic change), perubahan presepsi (change in perception) dan adanya pengetahuan baru. Munculnya inovasi / produk inovasi pada dasarnya adalah untuk memenuhi permintaan pasar sehingga produk inovasi merupakan salah satu yang dapat digunakan sebagai keunggulan kompetitif bagi perusahaan. Han, et al (1998) mengatakan bahwa inovasi secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap kinerja. 
Ketika hal tersebut diimplementasikan dalam kerangka organisasi koperasi se Bandung Raya tentunya berkaitan dengan pengurus koperasi yang harus terus mengembangkan ;
a) Inovasi produk, yaitu bagaimana pengurus koperasi bisa mengembangkan inovasi produk untuk kepentingan kemajuan koperasi, apakah dari hasil pemikiran sendiri ataupun kombinasi/mix dari pemikiran orang lain yang dimodifikasi oleh pengurus melalui pengurus, manajer atau staf lainnya.
b) Inovasi layanan, yaitu bagaimana pengurus bisa terus meningkatkan pelayanan terhadap anggota dengan memanfaatkan tekhnologi informasi, sehingga memberikan kenyamanan bagi anggota untuk tetap bergabung dengan koperasi dan memberikan partisipasi yang lebih meningkat dari waktu ke waktu.
c) Inovasi marketing, yaitu bagaimana pengurus bisa memberikan solusi maupun membuka pasar baru dengan menjalin kemitraan dengan pihak-pihak lain, sehingga apapun produk yang dihasilkan oleh anggota bisa diterima di pasar.
d) Inovasi organisasi, yaitu bagaimana pengurus dapat secara fleksibel mengembangkan inovasi organisasi bagi kemajuan koperasi sehingga berdampak terhadap kesejahteraan anggota tetapi tidak keluar dari jatidiri koperasi.

5. Kesimpulan 

1. Variabel Komunikasi organisasi memberikan kontribusi yang paling rendah terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya. Hal ini berarti bahwa faktor komunikasi bukan merupakan aspek penentu inovasi, tetapi tetap berpengaruh khususnya bagi kelancaran komunikasi untuk pencapaian tujuan koperasi se Bandung Raya. Sejalan dengan pernyataan expert judgement Mustopa Jamaludin bahwa saat ini hubungan anggota dengan anggota, anggota dengan pengurus, pengurus dan staf/karyawan koperasi di koperasi se Bandung Raya sudah terjalin dengan baik. Mereka berangkat dari kepentingan masing-masing individu tetapi mempunyai tujuan bersama yang diikat oleh organisasi koperasi.
2. Variabel Kompetensi pengurus koperasi memberikan kontribusi yang paling dominan terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya Dalam penelitian ini memberikan gambaran bahwa kompetensi pengurus koperasi merupakan faktor yang paling utama dalam membentuk inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya, hal ini sejalan dengan hasil penelitian bahwa setiap pengurus harus memiliki pemahaman, pengetahuan, motivasi, sikap dan karakter yang baik mengenai koperasi. Variabel Budaya Organisasi memberikan kontribusi pengaruh terbesar kedua setelah kompetensi pengurus. Sesuai dengan pemahaman expert judgement bahwa ketidakberhasilan pengelolaan koperasi saat ini adalah akibat daripada salah urus, atau mis manajemen. Hal ini menurutnya diakibatkan pemahaman, pengetahuan, motivasi serta komitmen dari para pengurus koperasi yang sangat rendah menjadi pemicu ketidakberhasilan tersebut. Kompetensi pengurus koperasi menjadi sangat pokok menjadi persyaratan bagi peningkatan kinerja koperasi melalui berbagai inovasi pengurus.
3. Budaya organisasi merupakan aspek yang terpenting dalam membentuk inovasi pengurus di Koperasi se Bandung Raya. Dalam penelitian ini memberikan gambaran bahwa budaya organisasi merupakan faktor yang berpengaruh kedua setelah kompetensi pengurus dalam membentuk inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya, hal ini sejalan dengan hasil penelitian bahwa setiap pengurus harus memiliki pemahaman, pengetahuan, motivasi, sikap dan karakter yang baik mengenai koperasi.  Pendapat expert judgement bahwa inovasi  pengurus koperasi se Bandung raya tidak terlepas daripada suasana internal di lingkungan koperasi itu sendiiri, figur daripada pengurus merupakan nakhoda bagi keberhasilan koperasi untuk mencapai tujuan. Suasana internal manajemen koperasi akan berpengaruh terhadap motivasi pengurus untuk bekerja dengan semangat yang tinggi dan tanpa pamrih. Budaya organisasi merupakan kebutuhan yang komplek yang harus memberikan suasana kenyamanan semua komponen penggerak koperasi sehingga inovasi akan begitu saja keluar dari setiap gerakan yang dilakukan pengurus.
4. Variabel Komitmen organisasi memberikan kontribusi pengaruh terbesar ketiga setelah budaya organisasi terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya. Artinya bahwa variabel komitmen organisasi berpengaruh terhadap inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya. Sesuai pendapat expert judgement bahwa  didalam pengelolaan koperasi perlunya komitmen bersama yang berasal dari komitmen peribadi untuk menjadikan koperasi lembaga yang dapat menolong diri sendiri (self help), dengan mengembangkat komitmen untuk mengembangkan partisipasi anggota melalui inovasi usaha/produk, inovasi layanan, inovasi marketing dan inovasi organisasi.  
5. Secara simultan Komunikasi, Kompetensi, Budaya Organisasi dan Komitmen berpengaruh terhadap Inovasi di Koperasi se Bandung Raya. Variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini yang mempengaruhi inovasi adalah lingkungan kerja, kompensasi, budaya organisasi, komunikasi dan lain sebagainya. Tentu saja secara simultan komunikasi organisasi, komitmen pengurus, budaya organisasi dan komitmen organisasi sangat berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya.
6. Secara simultan pengaruh inovasi pengurus terhadap kinerja pengurus koperasi berpengaruh secara signifikan. Inovasi memberikan pengaruh yang sangat besar  terhadap kinerja, namun demikian masih terdapat variabel lain yang mempengaruhi kinerja. Dengan kata lain bahwa kinerja pengurus koperasi se Bandung Raya sangat dipengaruhi oleh inovasi pengurus koperasi se Bandung Raya. Dan para expert juga sepakat bahwa variabel inovasi merupakan variabel intervening bagi variabel kinerja pengurus koperasi se Bandung Raya. 
7. 
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