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摘  要 

談判是藝術，更是科學，所以談判可以作系統性的分析與學習。在談判於國內愈

來愈受到重視時，本文探討國內大學商管學院中談判教學的困難與教學內容以幫助推

動與建立商管學院的談判教學。本文首先探討談判教學所遭遇的困難與挑戰，及談判

學習者的迷思。接者回顧過去卅年來美國大學及研究機構對談判教學及研究的發展經

過。藉著過去談判研究成果，提出建立對談判教學的觀念架構，包含對大學部及研究

所的課程設計，其次提出談判教學的基本架構與內容，最後提出對未來談判教學的建

議。 

關鍵詞：談判、談判過程、談判結構、談判策略、談判結果、談判構成因素、談判階段 

ABSTRACT 

     As the interests of teaching negotiation and conflict resolution increase rapidly in 
Taiwan, this paper examines and develops multifaceted of art and science of negotiation 
that aims at helping teaching negotiation in the school of business and management. First 
of all, the paper reviews the challenges and myths of teaching and learning of negotiation 
in the past and reviews the development of teaching materials and research methodology 
on negotiation in the U.S after the pedagogic questions on negotiation have been raised. 
Secondly, following the findings of negotiation researches, the big picture and contents of 
teaching negotiation both in undergraduate and graduate have presented. Thirdly, both on 



234                             商管科技季刊 第二卷 第三期 民國九十年 
 

 
how to bridge the gap between negotiation experience and analysis and how to evaluate 
learning outcomes have been examined. Finally, the suggestions have made for improving 
the definition and acquisition of negotiation pedagogy.  

Key words: Negotiation, Negotiation Process, Negotiation Structure, Negotiation Strategy, 
Negotiation Outcome, Components of Negotiation, Stages of Negotiation. 

 

壹、前言 

早在 1975 年，管理學者明茲伯格即
在哈佛管理評論中提出，「談判」是管理

者 十 項 最 常 從 事 的 工 作 之 一

（Mintzberg,1975）。近數年來「談判」
一詞也成為國人生活討論，媒體報導的

主要內容。造成此種對談判重視的風

潮，主要原因一方面是國內威權體制逐

漸解體，社會力量多元化的膨拜發展，

個人權益得到伸張，但隨之而來的是歧

見與衝突同時增加，如何調和彼此的立

場和需求，是必須面對的問題。另一方

面是對國際貿易依存度高的我國，為因

應國際政經環境的變化及兩岸關係的需

求，如中美經貿談判，世貿組織（WTO）
入會談判，兩岸談判等等，使得談判成

為越來越重要的對外交涉手段，成為解

決國際爭端最優先的選擇。對企業經營

者而言，也因為企業經營環境產生了如

下的變化，使得對談判需求越來越高

（Bazerman and Neal, 1992：viii）： 

(1)員工流動率的提高：現代雇主與
員工間的長期承諾已逐漸消失，員工常

將現有工作視為升遷的踏板。同時彈性

薪資的實行，在這樣的工作文化下，員

工需要主動的替自己的事業前程與收入

談判；(2)企業的合併重組：購併、合資、
精簡及策略聯盟的浪潮形成許多新的企

業組織，企業這樣的生態環境之下，良

好的談判技巧勢必不可缺乏；(3)服務業
的興起：服務業已取代製造業轉而成為

現今的經濟主體，在服務業中涉及更多

人際的接觸與互動，談判的內容比在製

造業之中來的困難，需要更為細膩的談

判技巧；(4)反覆談判的需要：當今正處
於經濟蕭條之下，公司宣告破產時常比

履行對股東或債權人的義務來的容易，

爭取銀行的貸款展延亦是常事，這時就

必須依賴反覆的談判來解決這些問題；(5)
全球化市場與競爭：過去十年來，隨著

世界市場的逐步開放，資本移動的自由

化、世界貿易的自由化以及科技發展的

日新月異，國際化的競爭趨勢已成為無

可避免的挑戰。全球化讓環境愈來愈複

雜，管理人時常必須與理念、文化背景

完全不同的他國商業對手進行談判。此

時，跨文化的談判成為國際競爭行為的

一部份。 

對管理人而言，談判知識與技巧的

學習與運用可提昇企業的經營績效： 

1. 對日常的管理工作：組織活動中衝突
不可避免，但衝突並不可怕，而在於

如何管理衝突，如何轉化為建設性的

衝突。選擇以談判方式，迅速而有效 
 



                         鍾從定：談判理論與實務－商管學院的談判教學                             235 
  
 
表一 談判研究重要文獻（1955-1979） 
 心理學、社會學 

、社會心理學 
經濟學/賽局理論 過程理論 外交、法律及管理

個案 
1955-1959  ● Stevens 

   （1958,1966） 
● Nash（1950） 
● Douglas
（1957,1962） 

  

1960-1964 ● McGrath
（1963,1966） 

● Schelling
（1960,1966） 

● Siegel/Fouraker
（1960） 

● Rapoport（1960）
● Harsanyi（1962）

● Ikle（1964）  

1965-1969 ● Serraf（1965） 
● Vidmar（1967） 

● Coddington
（1968） 

● Cross（1969） 

● Sawyer/ 
Guetzkow（1965） 
● Walton/ 
McKersie（1966） 

● Lall（1966） 

1970-1979  ● Van 
BockstacleSchien
（1971） 

● Anzieu（1973） 
● Loureau（1974） 
● Spector（1975） 
● Sellier（1965） 
● Launay（1976） 
● Serraf（1977） 
● Louche（1977） 
● Crozier/Friedberg
（1977） 

● Morphey/Stephenso
n（1977） 

● Touzard（1977） 
● Mastenbrock
（1977） 

● Adam/Reynaud
（1978） 

● Strauss（1978） 

● Bartons（1974）
● Young（1976） 
● Deutsch（1974）
● Dupont（1986）

● Zartman
（1977,1978） 

● Druckman
（1973,1977） 

● Ponssard（1977） 

● Constantin（1971）
● Nierenberg
（1973） 

● Karrass
（1970,1974） 

● Fauvet
（1973,1975） 

● Bourdoiseau
（1977） 

● Calero（1979） 

資料來源：Raymond Saner, The Expert Negotiator（Hague, the Netherlands : Kluwer Law 
International, 2000）, 22.     

 

的解決衝突，是管理人應具有的技巧。 

2. 對領導統御的執行：談判的運用能促

進組織內相互的信任、尊敬與溝通，

滿足成員的需求，進而建立彼此相互

與共的情感，達成對組織目標及願景
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的共識，執行有效的領導統御。 

3. 對團隊合作的促進：管理人可用談判
化解組織與個人乖異的行為，不理性

的抗爭，對程序與資源分配的不滿，

進而維持良好的職場氣氛，提高團隊

的工作效率。 

4. 對銷售業績的提昇：談判技巧的運用
可掌控議價的過程，在討價還價進行

與結果，不僅可達成自己的理想目

標，也能給予對方較高的滿意程度，

增進現今及日後銷售的時機與獲利。 

很明顯的我們的國家、社會、到企

業都對傑出談判人才有求才若渴的感

覺，但我們是否有培養談判人才的計劃

與訓練？天下雜誌曾發過問卷給台灣五

百大企業的業主，詢問他們最欠缺的人

才是什麼？這些老闆的回答是：最欠缺

國際視野的談判人才。 

培養一個談判人員並不容易，因為

談判並不像數學、物理或英文，有一套

現成的知識體系與架構來引導我們學

習。過去歷史上很多重要的談判，也沒

有被系統化的記錄下來。而文獻、報章

或回憶錄中，也往往只記錄最後的結

果，缺乏完整的談判過程，使得大家對

談判仍停留在經驗藝術的領域中，得靠

每個人從自己慘痛的經驗中去揣摩、去

學習。但是談判如何講授？授課內容如

何規畫？當大多數人對談判還祇停留在

對招、技巧、戰術、或只是策略的觀念，

如何將談判自經驗與藝術提昇為科學，

有系統的講授。如何進行分析？建立對

談判的思考架構？在大學與研究所的授

課內容如何區別？談判的教學應包括了

藝術，也包括了科學，是本文主要的探

討內容。 

貳、談判教學的困難與挑戰 

今天台灣各大學商管學院開設談判

課程雖較歐美大學起步雖然較晚，近來

也體認此項訓練的重要，開設談判及相

關課程的學校愈來愈多（見附錄一）。但

商管學院的談判教學設計與講授上，也

面臨下列的困難與挑戰： 

一、 因多元而分歧的談判文獻與談判情
境（Situation）所帶來的挫折感。談
判研究文獻有來自心理學、社會

學、社會心理學、經濟學、國際關

係學、勞資關係、管理及外交上的

個案等（見表一）。要減少每種研究

途徑與影響談判過程與結果的各種

變數所帶來的複雜性是非常困難的

工作。法國學者 G. O. Faure 和美國
學者 D. Druckman 曾共同做此方面
的努力，歸納出談判必要與重要的

相關變數仍超過一百個（1977）。這
帶給談判教學上很多的困難； 

二、 此種借助於其他學門的研究所建立
的談判模式，卻常忽略了管理中特

別的案例； 

三、 談判常被視為非常正式的管理流
程，只發生在組織與組織之間，如

集體協商、企業購併、採購與銷售

等。事實上談判常以非正式的型

態，在個人與個人、團體與團體、

部門與部門間進行。因此談判與衝

突解決的機制是涉及到不同的層次

分析（level of analysis），如何涵蓋
不同的層次，而不失去焦點，是形

成教學上的另一挑戰； 

四、 個人談判經驗形成在課堂上的挑戰
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與學習障礙。和其他學科不同的地

方，談判是每個人在生活中所具有

的經驗，此種經驗或可激發課堂中

的討論與交流，印證理論研究，但

也可能流於「各自表述」，進而「故

步自封」，使經驗的說服力超過於理

論或架構，將成為系統性講授的阻

力； 

五、 缺乏原創性及適合於本土商管學院
教學的談判教材。國內的談判書籍

除少數著作外（劉必榮，1989；葉
柏廷，1996），其餘大部分為翻譯書
籍。本土類的企業談判個案累積更

少（鍾從定，董璧仁， 2000a，
2000b）。且國外書籍其內容取材也
涉及到第一、第二點的困難，因此

選擇合適的教材與個案成為談判教

學另一挑戰。 

六、 最後，也就是最重要的是老師與學
生就談判教學與學習上有心態、價

值與目標的衝突。談判課程的教學

目標為何？老師與學生的目標是否

能融合？講授談判的老師是否真能

比其他的人在談判技巧上有更好的

表現？什麼是正確的教學方法？一

直是談判講授者思考的主題。 

學生從大量的媒體報導與日常交易

行為中察覺體認到談判的重要性，但學

生選課最想確認的是他們能成為談判中

的”贏家”，特別是商管學院的學生希望
自己能擁有談判的工具和技巧以成為成

功有效的談判者。學生是實用導向，他

們要的是行動準則與解決方法的談判教

學。簡言之，學生學習談判要的是答案

與解決方案，而不在於探討理論學術上

的問題。也就是他們偏愛的觀念架構是

簡單、步驟清晰類似教戰守則的觀念架 

構。 

此外，學生學習的焦點常在個人化

的目標。例如我如何能成為一個成功的

談判者？我如何在談判中獲勝？對於個

人與組織間的衝突，手段與目的間的矛

盾卻常忽略。所以學生對談判的學習態

度傾向於實用、非理論性、幫助個人成

為談判中的勝利者為導向。但講授老師

卻常有不同的利益和價值。 

首先，老師對理論和概念的發展非

常有興趣。可能由於受過的學術訓練，

使 老 師 傾 向 於 問 題 導 向

（Problem—Oriented），而不是解決方案
導向（Solution—Minded）。老師對預測
和實務運用可能較少興趣，較缺乏信

心。因為老師們敏銳的觀察到學者們對

解釋過去事件常是見解分歧，所以他們

對預測未來是非常猶疑的。 

老師與學生對證據的看法也有所不

同。老師會常問：「支持這些結論的證據

在哪裡？」相反地，學生迫不及待的想

學習管理上前人累積的智慧，和一些統

計數據。其次老師與學生在個人經驗與

價值觀上也有所不同。老師常在課堂中

反應人文價值與理想的傾向，也就是承

認組織內衝突的事實，但他們認為解決

衝突仍是以整合、解決問題的方法是最

有效的方法。但學生可能經驗的世界是

「好人吃虧」，「絕對的權力可絕對成

功」。也就是說老師可能認為整合型談判

是崇高的行為，但在現實世界中未必可

用，甚至證據顯示強硬的分配型談判方

式可能是面對環境最理性的行為。 

所以顯然地在談判的教學上老師與

學生間在心態、價值和目標就已存在的

衝突。要化解這些差異，當然是老師與
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學生共同的責任，但前者擔負的似乎更

多。 

參、談判學習者的迷思 

每一個人都希望自己是位談判好

手，但事實上大部分的人都並非是好的

談判代表—至少都未能如期望的那麼
好。每個學生在學習談判之前對那些是

成為談判好手的條件可能都已有先入為

主的觀念，但這些錯誤的迷思卻成為學

習談判的障礙： 

一、 談判好手是天生的，談判能力是藝
術，而非科學。對談判事務有的人

表現非常敏銳，有的人表現非常笨

拙。這種特質有的人認為是天生

的。縱橫於外交或商場上的談判健

將 ， 從 辜 振 甫 、 艾 科 卡 （ Lee 
Iaccoca）、魏克（Jack Welch）、到比
爾蓋茲（Bill Gates），哪一位有上過
談判的課，或受過談判的正式訓

練。而上過談判的課，受過談判訓

練的人，卻未見他在談判桌上有突

出的表現，甚至有些時候給人不自

然、模仿拙劣，不夠真誠的感覺，

因為他們缺乏天生的談判細胞。 

這種觀念是錯誤的，天生的談

判高手非常少，談判好手並非是天

生的，而是刻意製造出來的。談判

能力，就像其他的技能一樣是經過

學習與練習而來的。我們面臨的問

題是大家缺乏受到有系統的談判教

學訓練的機會，對談判大家都是邊

做邊學。雖然經驗很有幫助，但經

驗卻不是一切。 

二、 課堂上所學習到的分析工具、架
構、情境模擬，都是非常空洞的練

習，都是認知的建立，很難投射到

真實的行為上。課堂中的練習與任

何談判狀況的講授並不能反映出真

實談判情境中的衝突與壓力。最大

的效果只不過是對真實的談判做評

估，並從中發展出一套談判技巧而

已。 

事實上透過教室的學習增加對

談判的知識與了解是非常有用的，

它能增加學習者對談判議題的意識

與敏感。這種意識與敏感通常會導

致學生正確的談判行為。藉著各種

模擬情境的練習，會減少面臨相同

情境的重覆錯誤。此外研究的發現

和結果能增加談判學習者分析與評

價的能力。 

三、 談判權力是由談判者的職位決定，
以學習方式來增加談判權力的效果

是有限的。不同的職位所獲得的資

訊和資源也不同，因此擁有的權力

也不同。由學習所獲得的談判技巧

很難也很少能改變對資源的取得與

控制。所以談判權力是來自於談判

者的相對職位，而不是談判者的技

巧。 

但在一個組織中，不同的人在

相同的職位上卻有不同的表現。有

人手中有一副好牌，卻未能贏得牌

局，有人卻將手中的爛牌打成和局

或反敗為勝。當然由職位所獲得的

權力是談判的重要因素，但很多事

實顯示由技巧的運用所獲得的權力

可能比前者更有效。正確的說，正

式的權力一定要有非正式權力因素

的支持。 
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四、 談判的講授應該由實務界或受過技

巧訓練的經理人來擔任，比由學術

界的人來講授的好。學術界可能具

有對談判相關主題大量的理論訓

練，他們可能對談判文獻做了大量

的研究，但理論與實務間存在相當

大的差異。而且很多學術界的人缺

乏實務經驗。但大部分的學生對談

判的應用，與實務的興趣遠超過談

判的理論與觀念，所以學術界似乎

不能提供學生所需的東西，但來自

於實務界的人士卻可能提供。他們

的實戰經驗與智慧成為學生最需要

與最好的老師。但實務界常囿於自

己個人的經驗，也較不能容忍別人

不同經驗的陳述，缺乏較寬廣的視

野，也可能在教學方法上未能如學

術界來的有效。 

如何克服上述教學上的困難與迷

思，美國商管學院談判教學的發展可為

我們的借鏡。 

肆、美國商管學院談判教學 

歐美社會由於將談判視為處理日常

生活的一部份。談判是打破僵局，解決

問題的正常途逕。討價還價被認為是必

要的，而且是應該的。所以早在近三十

年前，美國商管學院 MBA 的課程中即開
設談判及衝突解決的課程（ Lewicki, 
1997）。至八十年代，談判成為全美各大
學商管學院或一般進修班最為熱門的課

程之一。以美國西北大學凱洛管理學院

（ J.L.Kellogg Graduate School of 
Management at Northwestern University）
所開設的企管碩士班（MBA）中，談判

課程雖為選修課，但有超過三分之二以

上的同學註冊選修（Bazerman and Neal, 
1992, Preface）。培養世界頂尖商業人才
的哈佛大學商學院，在其精心設計的課

程中將談判列為重要的課程及商學院發

展策略之一（Ewing, 1990）。1986 年美
國科羅拉多大學對全美五百多所大學所

作的調查結果顯示全美有 43個州 293所
大學開設 838 門談判課程由 636 位老師
講授此些課程。這些課程其中百分之四

十開設於商管及公共行政相關領域；百

分之三十五開設於法律、社會學、傳播

等領域，其餘的百分之廿五散佈於其他

15 種不同的領域中。商管及公共行政相
關領域課程又可細分如下： 

學      科 課程數 百分比

政府/政治學 126 15.0
商學/國貿 94 11.2
管理/組織 70 8.3 
策略/行政 35 4.1 
人力資源管理 9 1.0 
資料來源：P. Wehr, “Conflict Resolution 

Studies: What do We Know?” 
Dispute Resolution Forum. 
Washington, D.C.: National 
Institute for Dispute 
Resolution, 1986. 

八十年代的美國學界亦樹立了談判

研究發展上的里程碑。一方面是有專研

談判書籍的出版，成為談判課程的指定

用書，豐富了談判的教學內容。例如

Raiffa（1982）以理性／認知途徑的分
析，Fisher 和 Ury（1981）提出整合或原
則性談判以雙方的實質利益談判來取代

立場上的爭辯，並提出「最佳替代方案」

的觀念 (Best Alterative To a Negotiated 
Agreement, BATNA)（即所謂的哈佛談判
術）。因在六十年代的時候，談判尚未發
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展出一套完整的研究架構及教學系統，

大部份均借自於其他領域的研究，把談

判作為一門社會科學來加以探討，如勞

資關係（Walton and Mckersie, 1965； 
Douglas, 1962），早期賽局理論（Game 
Theory） , （ Luce and Raiffa, 1957; 
Rapoport, 1960; Schelling, 1960； Seigal 
and Fouraker, 1960），祇有少數談判研究
書籍在當時出版，如 Nierenberg（1973）
和 Karrass（1974）。 

八十年代中，美國學界對談判研究

另一個重要的成就就是組織發展談判研

討會。1981 年西北大學的貝瑟曼（Max 
Bazerman ）  教 授 於 美 國 管 理 學 會
（Academy of Management）1981 年的年
會中提議將談判納入組織行為的研究

中，並籌辦以談判為主題的研討會。1982
年秋天此研討會首次召開集合了來自心

理學、社會心理學、社會學、人力資源

管理、勞資關係、國際關係和法律的各

方學者及實務界人士，並將研究成果集

結成書（Bazerman and Lewick, 1983）。
以後每二年召開一次，並有極傑出的成

果發表（Lewick, Sheppard, and Bazerman, 
1986; Sheppard, Bazerman, and Lewicki, 
1990; Bazerman, Lewicki, and Sheppard, 
1991; Lewicki, Sheppard, and Bies, 1994; 
Bies, Sheppard, and Lewicki, 1995; 
Lewicki, Bies, and Sheppard 1997）。1987
年，此些人士並在美國管理學會中設立

「權力，談判，和衝突管理小組」（Power, 
Negotiation, and Conflict Management 
Interest Group），獲得美國國家爭端解決
研究院（ National Institute of Dispute 
Resolution, NIDR）的贊助支持。當時有
超過 500 位美國管理學會會員表達對此
主題的興趣（Edelman, 1989）。1988 年，
此小組設立了談判論壇（Forum）為教師

和研究者針對談判研究和教學組織討論

會和講習班。此小組於 1991 年被美國管
理 學 會 正 式 認 可 獲 得 分 組 的 地 位

（Division Status）。另一方面，在 1983
年至 87 年間，美國國家爭端解決研究院
主動提供給全美各主要商管學院經費以

研製和印發談判及衝突解決教材。The 
Manager as Negotiator and Dispute 
Resolver （ Brett, Greenhalgh, Kolb, 
Lewicki, and Sheppard, 1985），即是此計
劃下出版的。其他重要的教科書，也都

於 此 時 出 版 (Brown,1983; 
Goldberg,et.al.1986; Juergeusmeyer,1984; 
Moore,1986; Lax and Sebenius,1986; 
Pruitt and Rubin,1986; Lewicki and 
Littener,1985)。美國管理學會，美國心理
學 會 （ The American Psychological 
Association），爭端解決專業協會（The 
Society for Professional in Dispute 
Resolution），美國仲裁協會（American 
Arbitration Association）也紛紛舉辦各種
講習會。美國國家爭端解決研究院在當

時對推動全美談判的研究可說是發揮了

政策上及時性的效果。特別是針對大學

的商學院的談判研究與教學教材所做的

努力非常成功。美國學者 Edelman 在他
研究中即表示「NIDR 可自豪的宣稱它在
幫助商學院對糾紛解決教學快速和重要

的發展中所做的協助上值得肯定。剛開

始此領域祇有少數人自發性的研究，但

藉著 NIDR 結合了同好，並對這些人在
追求他們的研究目標上給予極大重要的

幫助」（Edelman, 1989 :35）。 

全美在 80 年代中期以後，不僅在商
管學院廣開談判課程，並在大學中設立

了談判研究中心（有的稱之為爭端解

決，或衝突管理研究中心）。其中著名的

有 17 所，均受到休雷基金會（Hewlett 
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Foundation）的資助 1。1984 年，休雷基
金會開始對以科際整合為導向的爭端解

決中心予以經費贊助支持。這些研究中

心，特別是西北大學和哈佛大學的談判

中心(Program on Negotiation at Harvard 
Law School, PON)，以出版書籍、個案、
和角色摹擬等方式對談判的研究和教學

做出極大的貢獻。此外，休雷基金會針

對研究談判領域的博士班學生亦設立了

獎學金。 

伍、建立談判學習的思考架構 

回顧美國商管學院對談判的教學與

發展，可幫助我們思考與設計談判的教

學與研究。首先要使學生建立對談判思

考的大架構，建立對談判分析理念。很

多人認為談判是「交換」、是「溝通」、

是「對話」、是「說服」，也有人說談判

是「雙贏」、是「討價還價」，是「共同

決策」。這些都沒錯，但祇說出了談判的

一部份，而未能窺得談判的全貌。這種

看法把談判祇定位在你來我往，唇槍舌

劍、口舌之爭的層次，或定位在故佈疑

陣、暗渡陳倉、爾虞我詐的策略層次，

藝術經驗多於科學分析。但所謂「談判」

應是層次更高的全面性思考與戰略（如

圖一）。 
 
 
 談判 

 
 
 
 

圖一 

為免於談判教學停留在經驗藝術領

域，談判的教學應包括衝突理論的介

紹，包含人際與組織間的衝突競爭、合

作、整合，賽局理論的介紹、分配或交

換的策略和戰術介紹，個人和環境因素

分析（包括認知過程，團體內部與團體

間談判，性別和文化因素等），人際間、

團體間，和多邊談判分析，及如何解開

談判僵局及過程分析。所以對談判的分

析應給予學生整體的架構與層次分析的

觀念（如圖二）。 

整個架構由三個面向組成，首先第

一個面向為層次分析。談判發生在不同

的層次有不同的分析內容：  

一、 個人層次。談判參與者是談判活動
的主體。但每個談判者對於解決問

題的方法有不同的偏好與優先順序

的選擇。因此談判過程與結果因為

談判參與者的不同而不同。因此談

判者人格特質，談判者的風格，談

判者的角色等，為此層次分析的主

要內容。兩位經理人在向上級會議

報告前如何相互支持彼此所提出的

計劃案。人際間的談判也可能發生

在兩個不同權力擁有者之間，如經

理與部屬職員，就訂立何種目標，

如何達成目標，是否加薪等問題展

開談判。 

二、 團體層次的談判。團體間就必須解
決的問題有不同的偏好或優先順序

選擇的衝突，特別是彼此間想影響

對方以決定解決的方案。常見的是

公司內部的談判，如行銷與生產部

門常為如何發展與促銷新產品展開

談判，行政部門與生產部門常為長

程發展計劃的相對的有效性展開談

判；不同部門為預算的優先順序談 

策略、溝通

口語表達 



242                             商管科技季刊 第二卷 第三期 民國九十年 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

圖二：談判的分析層次 

 

判；製造零件的 A工廠與負責組裝
的 B工廠為不同的品管標準與成本
的差異而談判。 

三、 組織層次的談判。發生在兩個不同
組織對必須解決的問題有不同的偏

好與優先順序選擇的衝突，並且當

組織試圖影響另一組織以解決此些

衝突時。最常見的例子就是工會與

資方就薪資、福利、工作條件等的

談判。公司間的合併、銷售與採購

協定、融資的取得等均是常

織層次談判。 

第二個面向為談判議題。

為個人議題或公共議題，商業

政治性議題。前者主要爭取的

益的實現，傾向以「分配」、「選

益」的觀念來交換，談判結果

面是部份與短期性。而後者主

不是自身直接利益，而是公眾

向以「排他性」、「合法性」的權

6 
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結果的影響層面可能全面且長期性。所

以導致談判因議題性質的不同而有不同

的談判目標、內容、過程與策略。商管

學院所涉及的議題大部份應為事務性、

商業性議題。圖二所列僅為例舉。 

第三個面向為談判功能性的各項問

題，包括談判前置期、談判過程、談判

結構、談判策略、談判結果。不論談判

是在何種層次，談判何種性質的議題，

每個談判均會涉及到此些功能性問題。 

在此架構下，如以大學部一學期為

課程的設計，建議包含下列內容： 

1. 談判的要件，定義，目標，特性 

2. 談判前置期（Prenegotiation） 

3. 談判的過程（The Negotiation Process） 

4. 談 判 的 結 構 （ The Structure of 
Negotiation） 

5. 談判的策略（Strategy in Negotiation） 

6. 談 判 的 結 果 （ The Outcomes of 
Negotiation） 

7. 多邊談判（Multilateral Negotiation） 

8. 不對等談判（Asymmtrical Negotiation） 

9. 談判文化與風格（Culture and Style） 

10. 談判個案（Case Study） 

如為研究所課程，則需加入談判的

研究方法： 

(1) 歷史研究途徑（Historical Approach） 

(2) 組 織 研 究 途 徑 （ Organizational 
Approach） 

(3) 賽 局 研 究 途 徑 （ Game Theory 

Approach） 

(4) 心 理 研 究 途 徑 （ Psychological 
Approach） 

(5) 內 容 分 析 研 究 途 徑 （ Content 
Analysis Approach） 

由以上分析架構，本文認為在教學

中應使學生建立以下的觀念（鍾從定 , 
2000c）： 

(1) 不應祇假設談判雙方是對等的，應
要檢視不對等權力與利益； 

(2) 要修正談判者理性行為的概念，應
要檢視個人人格、形象、政治文化、

人際與跨文化間的溝通等因素； 

(3) 談判不是祇由個人或單一行為所主
導，而應檢視官僚組織對談判的影

響； 

(4) 不應將談判視為由相關最初條件至
結果的靜態過程，而應檢視互動過

程而至影響談判的結果； 

(5) 不應將談判的環境因素忽略，而應
檢視扮演仲裁者或調停者第三者的

角色與功能； 

(6) 不應祇看到簡單的雙邊談判模式，
而應檢視扮演仲裁者或調停者的第

三者的角色與功能； 

(7) 不應祇分析雙邊談判，而應檢視更
大、更複雜的多邊談判；  

陸、談判教材的根源 
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對教材的運用方面，在商管學院中

如以認知、理性、經濟、賽局理論教學

為主的主要書籍有 Bazerman and Neale, 
(1992), Murninghan (1991), Raiffa (1982),
如以社會心理學為導向的有 Lewicki 等
(1999,2000)， Pruitt and Rubin (1986), 
Rubin, Pruitt, and Kim (1994)。國內主要
參考書籍可為劉必榮（1989，1997）、葉
柏廷（1996）、張國忠（2000），及其他
翻譯的書籍。但解決選擇適當談判教材

根本的方法是了解現今的談判研究文獻

及文獻發展的來源，以為設計談判教材

的基礎。談判的研究從此些根源發展，

對談判現今的研究的成果非常具有貢

獻。 

一、 經濟學與應用數學，特別是早期賽
局理論的觀念（Rappaport，1966；
Shubik，1964）。賽局理論對具有經
濟利益相互依存的決策者在決策行

為分析上提供了簡單的模式與典

範，在預測經濟的理性行為提供理

論與模式。Davis（1970），Young
（1975），Roth（199），Busch 和 Wen
（1995），Muthoo（1999），成功的
將此種模式應用於解釋談判行為

中。 

二、 社會心理學。在社會心理學中幾種
的研究途徑對現今的談判研究頗具

貢獻。第一類的研究途徑是衍伸賽

局理論的研究，檢視各種模式對行

為的影響。研究的努力試圖發現理

性經濟行為解決方案是否可行，當

各種的社會心理學因素存在時，如

收益、成本、互動次數、談判者間

的溝通、雙方互動的特性等。

Tedeschi（1972），Wrightsman，
O’Connor and Baker（1972），

Thompson，Peterson，Kray（1995），
對此均有突出的研究。社會心理學

第二類的研究焦點在於個人及團體

間合作與競爭的過程（Deutsch，
1973；Sherif，1966；Tyler，1986）。
此類研究試圖瞭解個人與團體間合

作與競爭關係，及影響關係的前置

因素及結果。第三類的研究集中於

態度（attitudes）的起源，結構與改
變。因為談判的過程中包含陳述及

資訊提供以試圖說服對方改變立

場。在態度改變的研究中，說服與

影響的過程可被視為描敘及解釋談

判的部份過程。此方面的研究早期

有 Hovland, Janis and Kelley
（1953）。近期則有 Fishbein 和
Azjen（1975）及 Zimbardo, Ebbesen
和 Maslach（1977）和 Learitt, 
Bahrami（1988）, Kuman（1997）。 

三、 勞資關係的研究。早期對勞資關係
領域的研究提供了對瞭解談判過程

基本的背景與架構。最著名的經典

著作則為 Walton和 McKersie的 A 
Behavioral Theory of Labor 
Negotiation（1965）。此書描述兩項
基本談判模式----分配型與整合
型，類似於所謂的競爭型和合作型

談判，或強硬式談判與解決問題型

談判。此種分類的研究一直為現今

研究談判過程的主軸。勞資關係研

究另一焦點為解決爭議的程序，特

別是調解與仲裁。勞資關係的實務

工作者對調解與仲裁的運作相當熟

悉。對第三者角色與功能的描敘最

著名的為 Elkouri和 Elkouri
（1978），Lewicki，Weiss，和 Lewin
（1992），Moore（1996）。 
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四、 政治學與國際關係。政治和行為學

家集中注意於描述、模擬或解決政

治團體或國家間的衝突，也對談判

過程概念的建立有極大的貢獻。特

別是在五十年代末期和六十年代冷

戰高峰期間，為數不少的社會科學

學者將他們的注意力轉移至日益升

高的國際緊張方面，產生對於衝突

升高，談判，和衝突管理方面的大

量研究。經典作品有 Smith（1971），
Kelman（1965），Schelling（1963），
Ikle（1964）和 Leng（1991）等。 

從以上的文獻回顧，可以發現社會

科學的訓練對今天的談判研究提供理論

上及觀念上的貢獻。此些研究途徑不是

代表了基本理論及模式的發展，如經濟

學、賽局理論、和社會心理學等，就是

對特定領域的談判過程與問題有詳細的

描述，特別是勞資關係和國際關係。在

近二十年的談判研究發展中，在概念模

式及其應用之間理論與研究的橋樑，在

社會心理學及組織行為的談判研究，因

為加強了複雜性和實務設計與談判情境

的現實性，使得內容更為豐富及實際。

同樣地在勞資關係、國際關係和其他領

域的談判研究藉著經濟和心理模式更為

精緻。 

柒、談判教學的基本架構與內容 

當然沒有任何單一的模式或研究途

徑能檢視或了解談判，且談判的教學也

不可能涵蓋所有過去的研究，因此在談

判的教學架構上，除有以上的基礎概念

外，基本上應涵蓋三種主要內容：一、「談

判類型」（Types of Negotiation）；二、「談
判 構 成 因 素 」（ Components of 
Negotiation）；三、「談判階段」（Stages of 
Negotiation）。 

一、談判類型 

談判不同的參與團體選擇不同的談

判策略而有不同類型的談判。這可能是

在描述解釋談判過程中運用最多的。基

本上依美國學者華頓(R. Walton)和麥肯
鍚(B. McKersie)的研究發展出將談判類
型分成四類： 

(一) 分 配 型 談 判 （ Distributive 
Bargaining），也就是所謂的輸—贏式
談判，或零和衝突條件下的談判。運

用效益理論與賽局理論，此類型談判

以收益/成本來評估談判議題，也就
是一方的所得是以一方的所失為代

價。分配型談判的重點是如何訂定目

標點（理想—談判想要得到的結
果），抗拒點（底線—雙方在談判尚
未破裂或形成僵局前雙方最低可接

受的結果），正面地與負面地妥協範

圍（目標與抗拒點重疊或非重疊的區

域）。這些範圍的確定可使談判者決

定什麼是他的談判目標，何時離開談

判桌，何種條件不能接受。雙方的目

標點及收益點可能不斷提出的質疑

與問題，在使用影響戰術下說服對方

揭露底線及修正目標點，或讓對方相

信達成目標的不可能性等因素而決

定。 

(二) 整 合 型 談 判 （ Integrative 
Bargaining），又稱為雙贏談判，非零
和競賽衝突或「問題解決」談判。整

合型談判是解決談判中問題最佳化
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的選擇。當談判雙方有意願找出能滿

足彼此需求的解決方案，並當此方案

對爭執議題的解決是可行的。此型談

判是與其訂出己方的理想或底限，不

如談判雙方採行「問題必須解決」的

談判態度，然後雙方共同訂定策略以

共同找出問題，尋求不同的解決方

案，訂出各種方案的優先順序，然後

對特別的解決方案發展出能滿足雙

方的聯合協議。 

整合型談判與分配型談判有非

常不同的過程，對談判者而言有非

常不同的態度和行為。為了在分配

型的談判中得勝，談判者必須扭曲

和操控資訊，使用威脅和恐嚇，雙

方信任與自我誠實的程度最低。相

反地，成功地整合型談判需要公開

事實和有用的資訊，不使用威脅和

恐嚇，提昇信任和公開的程度以便

使談判成功。Walton 和 Dutton 兩學
者曾對此兩類型的談判有非常好的

整理與比較（1969）。 

(三) 態 度 結 構 因 素 （ Attitude 
Bargaining）。此因素是對談判雙方關
係的分析。Walton 和 McKersie 指出
有四個重要的態度決定了談判者的

關係： 1. 動機方向和行動偏好； 2. 
對對方合法性的信念  3. 對對方的
信任程度  4. 彼此間友善或敵意的
感覺。這四種因素的不同，導致五種

基本的關係型態： 1. 競爭—高度衝
突狀態； 2. 圍堵—積極或適度的競
爭狀態；  3. 順應—以滿足對方需
求，實現對方目標為主要導向；  4. 
妥協—呈現暫時合作的關係狀態； 5. 
問題解決—談判各方積極的合作以
達成共同的目標。 

談 判 中 的 「 關 係 管 理 」

（managing relationship）在談判研
究中常被忽略。可能因為大部分談

判的研究者都在可控制的實驗下進

行，這種方式可模擬及理解短期的

談判，但卻不能了解或計算複雜的

長期關係。但大部分組織內的談

判—即使是團體間或組織間與組織
間層次的談判主要關切發展和維持

長期關係，如租賃、銷售、採購、

勞資關係等。所以對談判者間關係

的發展與改變，及關係因素對談判

結果的影響必須要做長期的研究。 

(四) 組 織 內 的 談 判 （ Intraorganization 
Bargaining）。主要討論有限角色與角
色的衝突。談判者常需面對他們的部

屬（追隨者）和不同角色談判者前後

不 一 的 要 求 與 壓 力 。 Walton 和
McKersie 曾提出角色衝突的本質，
和控制管理的技巧。Adams（1976），
Bacharach and Lawler（1980）和 Abell
（1975）都曾研究有限角色衝突，及
對管控影響及解決單位間爭執的機

制建立均有特殊研究。 

二、談判構成因素（Components of 
Negotiation） 

華頓與麥肯鍚兩學者的研究對談判

的分類有極大的貢獻。將談判分為分配

型及整合型兩類，對極端對立的競爭/合
作衝突解決過程的分辨在教學上是非常

有用的。但大部分的談判並不是分配

型、整合型、態度導向或組織內談判等

單一類型就可解釋清楚的，有的時候談

判過程應是此四種類型的混和，要看誰

是談判的參與者、議題是否改變、談判

參與者是否隨時間而改變等因素決定。
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因此講授者必須對談判過程要有更精緻

的描述。 

經過許多社會科學家的努力將談判

的複雜性降低至可控制的研究，發展出

談判因素模式。大部分談判研究設計中

將各種談判結果當作依賴變數，並找出

影響依賴變數的獨立變數，例如不同談

判者不同的人格是否造成不同的談判結

果？可否使用威脅戰術及此戰術對談判

結果的影響為何？很多的研究探討能影

響談判結果的獨立變數，並將此變數分

類，即稱為談判構成因素。Druckman
（1977），Harnett和 Cummings（1980），
Putnam和 Holmer（1992）對談判的構成
因素的分析講授應包含下列內容： 

(一) 目 標 結 構 因 素 （ Goal structure 
elements）。此項因素決定了談判者
間相互依賴的本質。目標結構因素主

要包含兩大部分： 1. 雙方目標相容
或依賴的程度。也就是一方目標是否

達成與另一目標的訂定有極強烈的

關係。此種關係分為：促進式依賴關

係—一方目標的達成有助於另一方
目標的達成；全面式依賴關係—一方
目標的達成也就是另一方目標的達

成；及獨立式關係也就是一方達成目

標卻未對他方造成任何影響。目標是

否相容要視談判的情境而定，是競爭

或合作，是零和或非零和，分配或整

合等不同狀態。 2. 有形或無形的目
標。有形目標是談判雙方所追求正式

的，檯面上的目標，例如包括特別利

率、價格、工資、合約、期限等。無

形的目標是指談判中的心理因素，例

如贏得自己的地位、增加或維持權

力、名聲等。找出無形的目標是在任

何談判中都非常重要；心理因素常常

影響談判的結果，但絕不會放在桌面

上做正式的討論。 

(二) 社 會 結 構 因 素 （ Social structure 
elements）。將談判視為社會複雜人
際或團體互動的過程，此過程也影響

談判的結果，團隊間的談判比兩個個

人間的談判形式更為正式與複雜。另

外當有支持者或觀眾在場的談判比

私下隱密的談判承受更大的壓力。這

種壓力造成對談判者表現出強硬，在

壓力下不屈服的期望。此外將談判本

質視為社會過程意味對談判者的行

為有一定的規範或期待。例如合理化

的規範，如理性、合乎邏輯、忠於事

實；互惠原則，包括以牙還牙、以眼

還眼、平等及公平。此些規範談判者

或支持，或有意違反藉以獲取談判力

量。 

(三) 議 題 結 構 因 素 （ Issue structure 
elements）。如果談判目標的訂定是
為了實現特別的議題，那麼這些議題

也許會造成雙贏，贏輸，或雙輸的狀

況。競爭和追求勝利所帶來的壓力會

導致認知上的扭曲，那就是擴大所看

到的差異性，縮小所看到的相同性。

結果造成深具整合性潛力的議題也

被視為分配型議題。這些認知迫使談

判過程走向輸贏形式。此種狀況下，

第三者的出現，也許能幫助處於競爭

狀態的談判者擴大視野以發現可能

的雙贏選擇。 

在談判中對特別議題的處理在

於能否將它「部分化」。如果談判者

能將議題分割，就可使談判各方都

能有所收穫。第二種議題特性是多

議題間的連結交換。議題間的包裹

交換和建立多議題協議是成功談判
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的重要因素。此外對不同的談判議

題，例如採購或行銷，就需使用不

同的說服等策略以達到特定的目

標。Fern，Monroe，and Avila（1986），
Clark（ 1984）， Jackson and Allen
（1987），Petty and Cacioppo（1990）
等即對此訊息內容結構、傳遞方式

及說服風格對談判結果的影響有深

入的研究。 

三、談判階段 

許多由談判實務者或管理顧問公司

所出版的書籍將談判視為依時間序而有

不同階段性的規劃與做法。雖然這種劃

分過於簡略，但對一般學習者，特別對

馬上要走上談判桌業界實務者而言，且

有「臨陣磨槍，不亮也光」的效果。這

些階段可劃分如下： 

(一) 準備與規劃階段。談判需有下列的準
備與規劃： 1. 雙方所面臨衝突的情
境、衝突的背景、原因、對雙方的重

要性等資訊的收集及研判； 2. 決定
自己的目標範圍、理想及底限、讓步

範圍等； 3. 評估及預測對方的目標
範圍、理想及底限等，對方可能要求

的讓步範圍，如何回應對方的要求及

如何影響改變對方的目標範圍；  4. 
組織自己的談判隊伍及分配任務，誰

來擔任主談人、觀察及紀錄等工作。

Nierenberg（1973），Cohen（1980），
Levin（1980）及 Thompson（1998）
等都有很好的敘述。 

(二) 實際談判階段。實際談判的進行也有
不同的階段發展： 

1. 談判前置期階段。此階段談判者尋求
建立談判中共同遵守的規範與程序，

例如參與談判人數、談判地點及時

間、談判議題和順序等。談判者常將

這些規範及程序問題視為預測實際談

判結果的因素。如果這些規範的討論

合作性大於分配性，則對實際的談判

階段產生正面的效果。在此一階段，

談判者也開始交換他們的提案或要

求。 

2. 說明及辯護階段。開始接觸後，談判
者即需要對自己的要求提出說明、解

釋、辯護。此階段中需有大量的資訊

及資料以支持談判者的立場。也可能

需要使用外界的專家及不同的證據。

此階段的談判者主要針對談判議題從

事教育對象、交換資訊等工作。 

3. 談判風格與策略運用階段。在談判進
行中談判者對資訊的認知、權力的運

用及時間的管理都對談判過程產生影

響。個人風格也影響談判策略的選

擇。Hamner（1980），Kilmann 和 Thomas
（1977），van de Vliert 和 Prein（1989）
均有詳細說明。 

4. 討價還價及問題解決階段。大部分談
判協議都是在最後談判階段，約是整

個談判最後的百分之十的時間內完

成。如果涉及到贏或輸的決定時，將

會導致在此階段的討價還價，如果是

雙贏，或相互滿意的協議，將會導致

在此階段創造或選擇可行的方案。 

5. 簽署及執行階段。談判的結果不僅是
契約（協議）的簽署，更是執行的開

始，所以談判的結束階段，應包含（1）
完成協議。如果有正式協議的簽署，

一種「條件允諾交換」的完成，或即

使沒有實際的協議，也就特定的問題

達成相同的結論，完成所謂「心靈上
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的契合」；（2）效率。在談判的選擇中，
所付出的時間、金錢、關係等成本是

否超過目標的達成；（3）協議的穩定
程度。對談判結果的遵守與執行，是

否有擴大合作或背叛協議的行為；（4）
與理想及底線的距離。談判目標達成

的程度，是此階段的工作之一。 

捌、結論 

如何彌補談判實務經驗與理論的差

距，是對談判教學的挑戰之一。本文認

為談判的教學應一方面增加學生對談判

理論文獻與研究的瞭解，另一方面增加

他們對談判實務觀察的敏感度。在第一

次上課時，要求學生描述自己親身介入

或曾近距離觀察過談判理論，從這些可

能涉及實質資源分配的談判，或涉及關

係或組織問題中，要求學生回答下列問

題：衝突的議題在那裡？談判的結果為

何？在談判過程中發生了什麼事？是否

有討價還價的情況？雙方如何準備談

判？有那些因素影響了談判的過程與結

果？所達成的協議是否履行？協議維持

多久？談判的過程與結果是否影響或改

變了雙方原有的關係？也許學生無法能

回答所有的問題，因為在他們過去實際

的談判中可能未曾想過這些問題。老師

藉著問題的點出，可和同學共同發展出

對談判研究分析的架構，主要分前置

期、發生期、結果期三階段，重點是每

階段的內容可由老師所提的文獻理論和

同學自身經驗共同來完成。 

理論或實務，科學或藝術。談判教

學的重點在於理論或偏重實務，以回應

受教者的需求，也就是談判教學如果只

側重於戰術、技巧，所謂「術」的方面，

以致迷失的重要的「道」，則定會形成對

談判知識上傳授的瓶頸。但西諺曾說：

「好的理論也絕對是實用的理論」

（There is nothing so practical as a good 
theory）。談判如同物理學或生物學一樣
是科學。就像物理學者以理論、定律、

和儀器，而不是以感覺或直覺，去瞭

解，預測和控制物理的世界。談判教學

與研究者也必須使用理論，定律和資訊

去分析所處的環境。談判研究上的成果

至少給談判實務者提供兩方面的協助： 

一、 建立實務者對談判過程全面性的視
野，及了解影響結果的全面性因

素。實務者如借重理論能建立對談

判各項變數關係間的知識與理解，

談判實務者將會有更好與細膩的談

判規劃和執行。 

二、 借重理論研究者與實務者兩方面的
結合，可對過去模糊不清或以自我

為中心的各項假設，得到較正確的

答案，減少實務上錯誤的發生。 

另一個彌補經驗與理論的差距就是

個案討論。以圖三架構做為單獨個案基

本的分析方向，另可做個案比較，分析

不同個案間相同與差異。 

教室裡的談判教學，當然無法涵蓋

現實世界中所有的談判運作狀況，但本

文所提出的基本架構應可為課程設計的

基礎。談判教學在國內仍是相當年輕，

所累積的經驗不足，仍待擔任此科教學

與研究的先進同仁共同投入，一起分享

與思索，規劃出適合本國商管學院的

談判課程。 

對未來商管學院的談判教學，應要 

 



250                             商管科技季刊 第二卷 第三期 民國九十年 
 

 

 
前置期             發生期                結果期 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

履行 

• 重開談判條款 
• 協議的穩定性 
• 違約的結果 
• 支持國內/國際
的 

 

其他因素 

•時間壓力 
•參與人數 
•第三者 
•公開或密秘過程 
（媒體影響） 

•追隨者 
（代表人的角色責任）

•外在事件/環境 

背景因素 

• 文化相同或差
異 

• 選項多寡 
• 談判經驗 
• 談判者間的關
係 

• 認知和意識型
態的因素 

• 討價還價方向
• 權力-倚賴 

 結構 

結果 

• 達成協議或 
僵局 

- 協議類型 

（整合型，無條

件接受，妥協）

• 對結果滿意或
及其他認知 

過程 

• 討價還價策略
• 資訊交換 
• 提案，讓步 
• 階段性 
• 停滯，轉捩點

前置條件 

• 準備 
• 議題結構： 
  複雜性， 

數目多寡 

•目標和動機 

圖三 談判的教學架構 
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 結   構 

 
 
議題、地點     環境 
談判人數 
時間等  

行 為 者 

 

 

要求/     談判  人格特質

利益/     力量    關係 

價值              

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

至下回合 
談判 

策   略 
 
 
預測     目標     因素

 
 
 
 
 
 
 過   程 

 

 

階段/       資訊    推進/

步驟/       溝通    影響/

先後順序            壓迫/

                    技巧/

 
 回饋 
 
 
 
 
 
 
 
 

結   果 
 
 
協議   協議     結果     效率
完成   穩定度   滿意度    

 
 
 
 
 
 

圖四：談判教學基本內容 
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附件一：國內各大學企管、國貿學系談判相關課程 

校名 企業管理學系 
（經營管理系） 國際企業學系 國際貿易學系 

台灣大學 × ○ × 
台北大學 ○ × × 
成功大學 組織溝通 × × 
政治大學 ○ × ○ 
中山大學 組織溝通 × × 
中正大學 組織溝通 × × 
中興大學 ○ × × 
東華大學 商業談判 × × 

暨南大學. × 人際溝通 
商務談判 × 

交通大學 商業談判 × × 
中央大學 ○ × × 
輔仁大學 ○ × ○ 

淡江大學 組織溝通 
企業談判 × ○ 

文化大學 談判學 
國際談判學 × 國際談判 

領導與溝通技巧 
東吳大學 ○ × 溝通與談判 
東海大學 管理控制與溝通 × 商業談判 
逢甲大學 協調與仲裁 × 國際貿易談判 

靜宜大學 
談判理論與實務 
談判個案分析 
人際溝通 

× 國際談判 

中原大學 談判學 
商業談判 × ○ 

世新大學 × × × 
銘傳大學 人際溝通 × ○ 
元智大學 企業溝通與談判 ○ × 

義守大學 企業溝通 
商務談判 × 國貿談判 

台灣科技大學 ○ × × 
台北科技大學 ○ × × 
雲林科技大學 說服與談判 × × 

朝陽科技大學 溝通理論與實務 
企業談判與諮商 × × 

高雄第一科技大學 × × × 
×--表示此大學無此科系 
○—表示有此科系但未開談判溝通相關課程 
資料來源：本研究由各校網站及電話查詢整理
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努力方向有下列幾個努力方向： 

1. 製作以國人為主體的談判行為模式及
以國內談判個案為內容的教學錄影

帶。 

2. 製作以電腦科技為基礎的虛擬談判軟
體，可使學生演練基本的談判技巧。 

3. 加強促進與商管學院及其他學院教授
的交流，增加談判研究的內容及擴大

談判技巧在其他領域的應用。 

4. 建立談判研究中心，彙集及累積談判
談判研究人才與資料，並為國內外談

判研究機構的交流窗口。 

註解 

1 此基金會為 William and Flora 
Hewlett 所創。資助美國 17 所大學所設
談判的研究中心如下： (1)Center for 
Dispute Resolution, University of 
California. (2)Program on Negotiation at 
Harvard Law School. (3) Dispute 
Resolution Consortium, City University of 
New York (CUNY DRC). (4)The Program 
on Conflict Resolution, University of 
Hawaii at Manoa. (5)Conflict Resolution 
Consortium, University of Colorado. 
(6)Program on Conflict Management 
Alternatives, Center for Research on 
Social Organization, University of 
Michigan. (7)Inter-University Consortium 
on Multi-Party Conflict, College of 
Architecture, Georgia Insitiute of 
Technology. (8)Disputes Processing 
Research Program, University of 

Wisconsin Law School. (9)Institute for 
Conflict Analysis and Resolution, George 
Mason University. (10)Conflict and 
Change Center, University of Minnesota. 
(11)Dispute Resolution Research Center, 
Northwestern University. (12)Consortium 
on Dispute Resolution, Mershon Center 
for Education. (13)Center for Negotiation 
and Conflict Research, Pennsylvania State 
University. (14)Center for Negotiation and 
Conflict Resolution, Rutgers-State 
University of New Jersey. (15)Stanford 
Center on Conflict and Negotiation, Law 
School, Stanford University (16)Program 
on the Analysis and Conflict Resolution, 
Syracuse University. (17)Program on 
Mediating Theory and Democratic 
Systems, Wayne State University. 
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