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Du^f"4^f/^,, kfu.lrd"
legala puji bagi Allah Subhananhu Watahla, Zat yang mengajari manusia dengan

perantaraan kalam. Dia{ah yang memberikan kekuatan kepada pikiran dan rasa untuk
mengungkapkan kata-kata. Dan semoga Allah senantiasa menuntun ungkapan kata(termasuk kata yang ada didalam jurnal Educare ini) semoga senantiasa bermakna dan
terbebas dari kesia-siaan.

Subcomandante Marcos (1995), penyair dan pemberontak dari sebuah negara di Amerika
Latin, dalam tulisannya yang inspiratif menyatakan "Penguasa menggunikan kata untuk
rnenata imperiurn diam. Kita menggunakan kata untuk memperbaiki airi tita. Kata adalah
senjata". Bagi dosen, selaku tenaga pengajar di perguruan tinggi, kata adalah media untuk
membentuk makna, melalui pembicaraan maupun tulisan. liamun kenyataanya kata sebagai
senjata dalam bentuk tulisan, belumlah menjadi senjata andalan yang efekiif bagi seorang
dosen. Hal ini Ciperkuat hasil penelitian Dirjen Dikti, yang menunjukan masih sed-ikit dosen
yang. r{in dan mampu menulis apalagi dipublikasikan. Barangkali motto atau ungkapan yang
sudah mentradisi di perguruan tinggi di AS yaitu "PUBUSH oi- pERISH" teibitkan atauminggirlah, nampaknya layak dipertimbangkan untuk ditradisikan secara bertahap diperguruan tinggi Indonesia, agar dosen "dipaksa', mampu menulis bagi peningkatan
profesionalisme pengaMiannya.

Menulis dengan baik dan benar ternyata bukanlah hal mudah. Keticiakmudahan ini
disebabkan belum dimilikinya tradisi menulis yang meiembaga, sehingga tanpa adanya
"paksaan dan keberanian menulis", terutama menulis di media cetak dan Juinal Ilmiah
rasanya sulit diwujudkan. Meski diinsyafi menulis adalah salah satu seniata psnting ya;rg
harus dimiiikioleh seorang penga;ar terlebih pegajar di perguruan Tinggi.

Kami berpendapat mempublikasikan karya tulis, bagi kepentingan banyak pihak adalah
lebih baik bagi seorang dosen, daripada Cipaksa "mundur". Kami berharap Educare adalah
"jembatan" bagi para dosen FKIP khususnya dan pengajar UNI-A lainnya untuk melewati
"keterbatasan" yang dimilikinya dalam memoublikasi karya ilmiah, menuju pencerahan. Kami
mempersilahkan manfaatkan space yang ada di Educare bagi kepentingan bersama, tidak
hanya sebagai pembaca !
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KON FLIK ORC,AN I5A5I DAN N E6O5IA5I
B. ANNANTHA 5RITUMINI

Abstt'ak
Pertentangan atau konflik dapat merupakan masalah yang serius
dalam setiap organisasi. upaya pengelolaan konflik hanya mungkin
untuk dilakukan apabiia kita mengetahui secara pasti dimana letak
"korlflik' tersebut, karena hanya dengan mengetahui letak konflik
secara pastilah, kita dapat nenerapkan strategi yang paiing
memungkinkan untuk mengatasi konflik dimaksud.

Kata kunci : Konflik organisasi dan negosiasi
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A, Definisi Konflik
Ada begitu banyak definisikonflik, dan dalam pembahsan ini

Stheven P. Robbin mendefinsikan
konflik sebagai suatu proses yang
mulai bila suatu pihak bahwa pihaklain telah mempengaruhi secaranegatif, atau akan segera
mempengaruhi secara negatif, sesuatuyang menjadi perhatian pihak
pertama. Definisi diatas menjelaskan
bahwa sustu titik pada setiap kegiatan
yang tengah berlangsung bila suatu
interarsi "bersilangan" dapat menjadi
suatu konflik antar pihak.

Definisi ini mencakup rentang
yang luas dari konflik yang dialamiorang dalam organisasi ketidak
cocokan tujuan, perbedaan dalam
penafsiran fakta, ketidak sepakatan
yang didasarkan pada pengharapan

perilaku dan semacamnya. Dan
akhirnya definisi tersebut mencakup
bidang yang luwes artinya mulai dari
konflik
kekerasan sampai dengan konflik yangpaling halus berupa ketidak
sepahaman dan ketidak sepakatan.Jika kita melilrat bahwa
kecelakaan yang melibatkan konflik
adalah banyak disebabkan oleh kata-
kata yang kurang baik, simbol-simbol
aktivitas dari oposisi. Akan tetapi
manifestasi akan konflik adalah hanya
sedikit dari proses konfiik yang
sebenarnya, proses konflik dimulai dari
sumber-sumber konflik berupa, tidak
sejalan dengan tujuan, perbedaan
nilai, dan kondisi lainnya yang timbul
dari bagian kepada bagian lainnya
sehingga dapat di kategorikan sebagai
konflik manajemen
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Gambar 1 : The Conflict process

Konflik Persepsi dan Emosi,
merupakan konflik yang timbul akibat
adanya persepsi yang salah yang
disebabkan perbedaan pengalaman
dan adanya emosi dan perbedaan
kepentingan. Manipestasi konflik,
merupakan konflik persepsi dan emosi
yang kadang merupakan manifestasi
dari emosi mereka dalam kebiasaanatau style dalam pengambilan
keputusan dari cara pemecahan konflik
itu sendiri. Keluaran dari konflik itu
sendii'i ciapat dikategorikan sebagai
dua bagiarr yaitu konflik dengan hasil
positif dan konflik dengan hasil
negatif, konflik positif dapat
menghasilkan keputusan-keputusan
dan kodisi kerja yang baik, dan saling
pengertian, sedangkan konflik negatif
adalah mengakibatkan adanya
pemberhentian pegawai, timbul gejala
politik yang kurang baik, atau konflik
dan terjadi stress pada banyak
pegawai.

B. Konflik Fungsional lawan
Disfungsional

Pandangan interaksional tidak
berpendapat bahwa semua konflik
adalah baik. Mereka lebih suka
menyatakan bahwa, beberapa konflik

mendukung tujuan kelompok dan
memperbaiki kinerjanya; inilah ragam
konflik fungsional yaitu konflik yang
konstruktif. Disamping itu, ada juga
konflik yang merintangi kinerja
keiompok; ini adalah ragam konflik
yang disfungsionar atau destruktif.

Batas antara konflik fiingsional dan
konflik disfungsional tidak jelas atau
tidak tegas. Tidak ada satu tingkat
konflik yang tidak dapat disetujui atau
dapat disetujui sebagai suatu yang
mutlak, karena semuanya ini
tergantung pada kondisi. Sedangkan
konflik dalam wacana ini adalah
melakukan keterlibatan semua fihak
secara positif yang menciptakan
wahana kemajuan kelompok satu
dengan kelompok lainnya, namun
diwaktu lainnya konflik ini bisa terjadi
sebagai konflik,disfungsional.

Kriteria yang dapat dibedakan
dalam melihat bahwa disuatu
organisasi terjadi adanya konflik
apakah itu konflik fungsional atau
disfungsional adalah nngkat Kinerja
Organisasi itu. Karena itulah konflik ini
bukan terjadi untuk kepentingan
individu, tetapi harus dilihat sebagai
konflik kelompok dalam suatu
organisasi dalam pencapaian tujuan
organisasi. Sehingga persepsi individu
dalam melihat konflik itu sendiri

ronplik Organisasi dan Negorsasi ( B. Anantha 5ritumini, Dra ,M,5i ) 53



haruslah dilihat sebagai suatu hal yang
positif, disatu pihak ada individu
melakukan suatu tindakan yang
bersifat fungsional bagi kelornpoknya,
namun secara individu hal itu dilihat
sebagai tindakan disfungsional, karena
hal itu tidak memuaskan dirinya secara
individu, namun jika hasil akhirnya
adalah untuk kinerja kelompok, maka

TINGKAT KONFLIK

tindakan itu sebagai tindakan konflik
fungsional.

Sehingga ksdang-kadang
manajemen sutau organisasi
menciptakan konflik disfungsional,
namun pada akhirnya akan
bermanfaat bagi organisasi yang
kemudian di akui sebagai konfl:k
fungsional

1. Konflik di dalam diri sendiri
Konflik ini dapat terjadi apabila
terjadi pertentangan di dalam diri
seseorang sebagai akibat dari
perbedaan/kesenjangan antara
kemauan dan kemampuannya.
Secara umum konflik dalam diri
sendiri dapat terladi sebagai akibat
dari Konflik Afektif yaitu konflikyang terjadi ketikaketidakmampuan emosional
sebagai akibat dari tidak

ANTAR

tercapainya sasaran yang telah
menyebabkan stres, menurunnya
produKivitas atau menurunnya
kepuasan pribadi. Atau, dapat pula
Konflik Kognitif yaitu konflik yangtidak menyenangkan secara
intelektual, dimana seseorang
memiliki kemampuan secaraintelektual, tetapi karena
keterbatasan sumberdaya, waktu,dsb. menyebabkan ia harus
menerima kegagalan.

2. Konflik antar pribadi
Konflik antar pribadi terjadi apabila
2 orang individu tidak setuju atas

Secara umum kita mengenal 6 (enam)
Tingkatan Konflik, yaitu :

DI DALAM I

ANTAR KELOMPOK

DI DALAM

DIDALAM DIRISENDIRI

ANTAR PRIBADI

Educare, Vol 3, No 2, Oktober 2OO5 - Desember 2oO5 54
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suatu permasalahan, rencana kerja
atau tujuan. Konflik ini dapat
berasal dari perbedaan persepsi,
orientasi, atau kedudukan.

3. Konflik di dalam kelomook
Konflik di dalam kelompok dapatterjadi dalam bentuk Konflik
Substantif, yaitu konflik yang sama
dengan Konflik Kognitif pada diri
sendiri, dimana konflik berasal dari
ketidaksetujuan intelektual, dima na
keputusan kelompok tidak sejalandengan keinginan satu-dua
individu dalam kelompok tersebut
yang meyakini bahwa "caranya,,
jauh lebih bai( lebih efisien atau
lebih praktis. Konflik Ci dalam
kelompok juga dapat berasal dari
Konflik Afektit dimana terdapat
respon emosional atas situasi yang
terjadi di dalam kelompok. Contoh
sederhana adalah bagaimana
beberapa anggota kelompok
memiliki keinginan yang tertentu,
sementara kelompok telah pula
menrutuskan sesuatu yang lain.

4. Konflik antar kelompok
Konflik antar kelompok ini terjadi di
antara kelompok-kelompok yang
ada dalam organisasi, misalnya
antara satu direktorat dengan

55

direktorat yang lain, atau
dapatpula terjadi antar kelompok
fungsi, seperti fungsi perencanaan
dengan fungsi keuangan atau
pengawasan intern dan lain
sebagainya.

5. Konflik di dalam organisasi
Konflik di dalam organisasi dapat
diindikasikan apabila situasi konflik
telah menjarah ke dalam seluruh
fungsi di dalam organisasi. Konflik
ini dapat berupa Konflik Veftikal,
seperti konflik antara manajer
dengan stafnya, atau Konflik
Horisontal, yaitu konflik antara
sesama pegavrai di dalam
organisasi pada level yang sama,di dalam atau antar direktorat.
Sedangkan Konflik Diagonal atau
Konflik Lini-Stai' pada umumnya
terjadi sebagai akibat distorsi pada
pengalokasian sumber daya di
dalam organisasi.

6. Konflik antar organisasi
Konflik antai- organisasi biasanya
terjadi antara organisasi-organisasi
yang memiliki keterlibatan sangat
erat dalam menjalankan suatu
bisnis, seperti antara perusahaandengan para pesaingnya,
perusahaan pemasok atau
perusahaan pelanggannya
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C. Jenjang Konflik

ctJ!)

DIKENAU DIRASAKAN DITUNJUKKAN AT
0R64I'JTSAS/

INDIVIDU

PEMECAHAN

JENJANG KONFLIK

LINGKUNGAN

TERPENDAM

Pada dasarnya hakikat dari konflik
dapat berubah setiap saat. Ketikasuatu kelompok tidak dapat
menyelesaikan keseluruhan tugas atau
tujuan yang telah mereka tetapkan
sebelumnya, rnereka mengalami suatu
kondisi "frustrasi". Kondisi inipun dapatkita kategorikan sebagai suatu
"konflik".

Untuk lebih mengetahui secaralebih dalam hal-hal yang dapatmenyebabkan munculnya suatu
konflik, berikut disampaikan tingkat
konflik, dimana tingkatan ini dipat
dialami oleh semua orang dengan
tidak mempedulikan jenjang konfl ik-itusendiri. Adapun tingkat konfliktersebut terbagi dalam 5 (lima)
tingkat, yaitu :

1. Konflik terpendam
Setiap individu atau kelompok sangatmungkin memiliki kekuatan a[au
potensi konflik yang berasal

atau potensi Konflik yang berasal
dari "perbedaan" yang ada pada
individu atau kelompok tersebut,
kompetisi untuk memperoleh
sumber daya yang terbatas,
perjuangan untuk memperoleh
otoritas, atau bahkan perbedaan
tujuan hidup atau bekerja.Perbedaan-perbedaan ini
merupakan basis dari berbagai
"ketidaksetujuan" individu atlu
kelompok dan memicu konflik.

2. Dikenali
Dalam tingkatan berikutnya,
setelah menyadari akan beberapa
"potensi" yang dapat memicukonfli( kita mulai mengenali
beberapa hal yang dapat
menyebabkan konflik itu benar-
benar terjadi.

3. Dirasakan
Apabila masing-masing pihak telah
mulai mengenali potensi konflik
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serta tendensi terjadinYa suatu
konflik, maka masing-masing
individu atau kelompok sudah
mulai merasakan bagaimana
"konflik" itu saat ini benar-benar
mulai terjadi. Beberapa contoh dari
kondisi ini adalah keengganan atau
bahkan penolakan seseorang atas
suatu tugas yang diberikan oleh
atasan atau rekan sekerja, dlsb.

4. Ditunjukkan
Kondisi ini terjadi ketika kondisi
"konflik" tengah berlangsung,
dimana konfrontasi mulai terlihat
dengan lebih "nyata"., rasa
"frustrasi" telah ditampakkan oleh
individri-individu yang terkena
"dampak" konflik. Kondisi ini
sangat membutuhkan pengelolaan
segera, agar tidak menjadi perilaku
yang destruktif.

5. Akibat konflik
Pada akhirnya konflik akan
berakhir juga, baik sebagai hasll
pengelolaan konflik yang efektif,
ataupun dengan berlalunya waktu.
Dengan pemecahan konflik yang
baik, seseorang dapat lebih
"bijaksana" dan memasukkan
pengalaman atas "konflik" ke
dalam bank emosi yang mereka
miliki.

Namun demikian, tidak semua
konflik berakibat buruk atau
menurunkan kinerja, baik individu
maupun organisasi (disfungsional).
Pada kondisi teftentu konflik justru
banyak diciptakan untuk meningkatkan
kinerja organisasi. Pengaruh konflik
terhadap kinerja ini dapat kita tihat
pada garnbar berikut

K
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PENGARUH KONFLIK TERHADAP KINERJA

KONFLIK OPTIMAL
TINGKATAN KONFLIK

RENDAH

Sumber : Charles W.L. Hill & Gareth R. Jones (1995)

TINGGI



D. Strategi mengatasi Konflik
Dari berbagai metode yang

dikemukakan cleh para ahli untuk
mengatasi konflik, metoda yang paling
umum dipergunakan adalah metodeyang dikemukakan oleh Thomas

a. Tingkat asertif atau ketegasansetiap pihak dalammemperjuangkan pendapat
pribadinya, serta

b. Tingkat kemauan untuk
bekerjasama dari setiap piohak
yang terlibat dalam upayanya
mencapai kondisi yang paling
memuaskan.
Dari kedua dimensi ini, dapat kita

hasilkan 5 (lima) macam kondisi,
yaitu:
1. Kompetisi, dimana tingkat

ketegasan sangat tinggi tetapi
kerjasama sangat kurang.

2. Kolaborasi, yaitu kondisi dimana
tingkat ketegasan sangat tinggidan tingkat kerjasama sangat
tinggi pula.

(1976) yang menjelaskan tentano
pendekatan pemecahan mode ataupui
gaya konflik. Metode ini mengkaji asal
muasal konflik dari dua dimensi utamakonflik, yaitu

DIMENSI DARI KONFLIK & ORIENTASI PEMECAHANNYA

KOMPETISI

KOMPROMI

HINDAR

TIDAK ADA KERJASAMA

TINGKATAN KERJASAMA

KOLABORASI

AKCMODASI

KERJASAMA SANGAT ERAT

3. Hindar, dimana baik tingkat
ketagasan dan tingkat kerjasama
berada pada titik terendah.

4. Akomodasi, yaitu kondisi dimana
tingkat ketegasan sangat rendah,
tetapi tingkat kerjasama berada
pada titik tertinggi

5. Kompromi, yaitu kombinasi yang
seimbang (setengah-setengah)
antara Ungkat ketegasan dan
tingkat kerjasama.
Adapun kapan menggunakan
kelima model di atas sangatlah
tergantung kepada situasi yang

dihadapi, Sebagai contoh, Thomas

mengemukakan sbb.

S
A
N
G
A
T

K
U
R
A
N

tJ

T
I

N

G
K
A
T
A
N
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Model KonfliK Situasi Yan Memun nKompetisi

k-

1 labi rsrkondApa sa at me desanng daruk, &rat awatIM2 em butuhkan tekanan (sepeti d llpemotongan biaya, )3. nme kanentuSangat bag kelanjutan danisas norgan ha yakita hta uyang aasalperm hannya
ntukU ah kamengatasi pipih memanyang dag hanya patdekati na incara

Kolaborasi integratif,1 kUntu m usisolendapatkan ya ebiterl hng labiapa
akeciu k itrnempiha ki pen sadapat bayang ik bitangat

digabungkan

k-

2. labi tuApa kitarjuan adal ah r" dari kihabelaj tnlap
3 U kntu amend n i-nnila ilaipatka nda apositif hakpih pr yanImilme iki krifperspe berbed a na kitadeng

kUntu em dan n itmkom enpatka d ri ha laik npi d n anenga jal
elam nkuka konsensus

Untuk memberikan kesempatan pihak lain ..tenan g,, dan"dingin" dahulu, guna memperoleh perspektif yan6 jaun
lebih baik

Hindar 1

2

3

a m lahasaApabil SAnya ngat rasementasepele, lahmasa
lahmasa nlai n lebi h nya I ;ihmaspenti cuku baI kp nya
labi ktidaApa mada nfaa at dya kitang pat dah nperole

konflinpenyelesaia k tersebut

4 aBit tnapihak atasidapat ko vnflimeng butterse d nenga
uh hebi ba ik aridja kitapada

Bia konfl k berasa da ri a lahan aiAkomodasi

2. Bila masalah tersebut sangat menentukan dan vitar bagipihak lain, sementara maialah yang sama tidak berartiapa-apa bagi kita dan kita masih membutuhkan kerjaiamapihak lain tersebut3. untuk meminimalisir kerugian kita apabila kita telah kalah
- dalam kompetisi yang ketat dengan pihak lain4. Apabila keserarasan dan stabiritas menjadi ukuran yang

terpenting pada saat itu
kepada para bawahan kita

mereka lakukan
patan
telah

Untuk memberikan kesem
r dari kesalahan

aBit1 mkita kita daaenyadari apad lahsapihak ndayang
uperl memse9era diki tnperba

Kompromi

2. Apabila pihak lain memiliki kekuatan
d n ada

yang sama besaran kita sementara itu

1 ilb adanApa lah atujua la d na tikitaseg nya kda da tpa
emm ksirnaa nlka ba ik a nsa kita mau nketeg ke SAapu marlkita

a



E. Pemecahan
Negosiasi.

Pikirkanlah
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itu peluang yang adapun

keterampilan kh usus dan pengetahuan
yang lebih banyak diperoleh melalui
pengalaman daripada pendidikan

formal. Seorang negosiator yang
memeliki pelatihan formal di dalamproses negosiasi dan dalam
menerapkan strategi dan taktik
negosiasi bisa dianggap sebagai
pemimpin yang mempunyai inisiatif,
nnempeftahankan kontrol, dan seorang
motivator yang baik. Keterampilan
bernegosiasi yang baik tidak saja akan
membuat anda keluar sebagai
pemenang akan tetapi juga membuat
lawan andapun demikian, sehingga
hasil akhir adalah kedua belah pihak
berada dalam situasi sama-sama
menguntungkan (win-win solution)

Kemampuan dan keterampilan
anda sebagai negosiator harus jugameliputi kemampuan sebagai
komunikator yang handal, dalam
mengarahkan kepada tercapainyakesepakatan yang saling
menguntungkan keduabelah pihak.

F. Situasi yang Memepengaruhidalam Keberhasilan datam
Melakukan Negosiasi

Sebelum melakukan negosiasi
hendaklah seorang negosiator
memperslapkan beberapa hal yang
akan menjadi acuan dalam melakukan
suatu negosiasi antara lain sebagai
berikut :

3. Untuk mencapai penyelesaian sementara4. Untu
yang

Sebagai

dengan kita, sementara
berimbang

Konflik melalui

kembali kejadian

k mendapatkan solusi i-ang memuaskan pihak-pihak
terkait dalam kondisi waktu yang sangat mendesak
jaga-jaga bila mode kolaborasi atau kompetisi

tidak berhasil

kemarin, rnungkin ancja tidak setujudengan orang lain tentang
penyelesaian project team, kemudian
cobalah anda lebih mendekatkan lagi
dengan cara bagaimana jika hal ini
dapat diselesaikan melalui makan
malam, dan ini bisa dinegosiasikan.
Negosiasi dapat berjalan jika dua atau
lebih konflik dapat dipecahkan dan
disesuaikan dengan berbagai tujuan
yang telah didefinisikan sebelumnya,
Disadari atu tidak sebenarnya kita
selalu melakukan negosiasi setiap
harinya, misalnya dengan pasangan
kita, anak-anak kita, teman-teman
kita, para pedagang lokal, lebih-lebih
dalam melakukan bisnis. Dalam
negosiasi selalu ada dua pihak yang
berlawanan - pihak pembeli dan pihak
penjual atau petugas penjual.

Negosiasi bertujuan ganda artinyakedua belah pihak melakukan
negosiasi untuk mencapai kesepakatan
yang adil eian masuk akal sehinggadapat memuaskan masing-masing
pihak. Negosiasi yang berhasil dapat
menghasilkan kesepakatan yang saling
menguntungkan bagi kepentingan
kedua belah piha!<. Kedua belah
pihak tidak merasa sebagai pihak yang
kalah total atau pihak yang menangtotal. Negosiasi memerlukan seni
karena negosiasi merupakan suatu



1. Waktu yang tepat.
Tetaokan waktu pertemuan dan
usahakan waktu tersebut
mendekati deadline karena konsesi
kesepakatan terjadi menjelang
deadline.

2. Tempat yang Tepat.
tempat yang terbaik untuk
melakukan negosiasi adalah
tempat yang netral aftinya
disepakati oleh kedua belah pihak.

3. Pengaturan Tempat Duduk dan
sarana Fisik.
Anggota tim negosiasi lawan
cenderung mengambil tempat
duduk yang berlawanan di meja
konfrensi dan cenderung untuk
duduk saling berhadapan.

4. Menciptakan Suasana yang Positif
dan Santai.
Jangan memasuki ruang negosiasi
dengan beban dipundak anda,
berusahalah untuk tetap tenangdan sopan dalam keadaan
bagaimanapun, buatlah negosiasilancar dengan menyetujui
masalah-masalah kecil.

5. Menetapkan Agenda.
Agenda mengontrol apa yang akan
dan tidak akan dibicarakan dan
urutan rangkaian diskusi, mulai
membicarakan masalah yang
mudah dan hindari konfrontasi.

6. Merumuskan Tawaran/ Posisi
Pembuka.
Biasanya negosiasi merupakan
rangkaian tawar menawar baliK
pada kesempatan ini pihak
pertama biasanya mengajukan
penawaran, kemudian lawanlah
yang akan menjawab dengan
mengajukan tawaran balik, proses
mengajukan tawaran balik, proses

ini akan berlangsung seperti
bermain ping-pong,

7. Mengahadapi Konflik.
Konflik merupakan bagian
kehidupan yang pasti selalu ada,
harus disadari bahwa dalam suatu
negosiasi mungkin terjadi
perselisihan diantara kedua belah
pihak.

8. Berkomunikasi Secara Efektif.
Untuk menyatakan perhatian anda
bicarakanlah atau singgunglah
posisi lawan anda sesering
mungkin, setiap orang akan
merasa puas kalau mengetahui
bahwa mereka didengarkan dan
posisi mereka dipahami.

9. Meningkatkan Keterampilan
Mendengar.
Tingkatkan efektifitas anda dalam
sesi negosiasi dengan menjacii
pendengar yang baik, apa yang
dikatakan lawan anda harus
disimak dengan baik, ingatlah
bahwa anda mempunyai dua
telinga dan satu mulut, sehingga
anda harus mendengar duakali
lipat dari pada berbicara.

10. Peringatan.
Siapkan semua kebutuhan sebelum
pergi kepertemuan hal ini untuk
menghindari gangguan yang tidak
perlu, buatlah catatan ataut notulen
yang penting selarna diskusi.

11. Mencari Kesepakatan dengan Lebih
Cepat.
Mempersiapkan pilihan yang akan
diambil bisa menjadi kunci sukses
agar negosiasi dapat berlangsung
lebih lancar dan menghindari
terjadinya deadlock.
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