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werden. Nachdem die Konfliktkostenstu­

die von KPMG quasi eine Art Adlerflug 

über das Gelände der Konfliktkosten dar­

stellt und zeigte, dass es dieses Land gibt, 

rückten nun einzelne Städte ins Visier, in 

der Detailansicht mit Straßennamen und 

Häusern. 

Alle Praxisfälle wurden nach derselben 

Methode evaluiert, dem neun Kategori­

en umfassenden Circle of Conflict Modell 

von KPMG. Dieses Modell ist der Organi­

sationsentwicklung folgend in 3 Dimen­

sionen unterteilt: Person, Team und 

Organisation. Es ermöglicht somit eine 

Zuordnung der Kosten zu den jeweili­

gen Personenkreisen, wo sie maßgeblich 

im Unternehmen entstehen. Wichtig ist, 

dass in einem ersten Schritt die Konflikt­

ursache nicht untersucht wird sondern 

zunächst nur die Auswirkung des Kon­

flikts für das Unternehmen. Erst in einem 

zweiten Schritt wird dann zwischen dys­

funktionalen, d. h. schädlichen und zu 

vermeidenden Konfliktkosten und funk­

tionalen, d. h. für das Unternehmen letzt­

lich positiven, weil langfristig nützlichen, 

Konflikten unterschieden1 . 

Das Konfliktkosten-Controlling knüpft 

an das Eingangsbild vom schlafenden 

Arbeitnehmer an. Im Vordergrund steht, 

wie viel Arbeitszeit in der konkreten Kon­

fliktsituation, d. h. in einer maßgeblichen 

Messperiode, durch wie viele Personen 

aufgewendet wird und wie diese Per­

sonen typischerweise ihre Arbeitszeit 

vom Arbeitgeber vergütet bekommen. 

Konfliktkosten erhöhende Faktoren sind 

somit einerseits die Dauer des Konflikts 

bzw. der Beschäftigung mit dem Konflikt 

und anderseits die Anzahl der beteiligten 

Personen. Dies ist leicht an folgendem 

Beispiel nachvollziehbar: 

1. Wenn sich ein Mitarbeiter eine Stun­

de lang mit seinem Vorgesetzten

streitet und anschließend pünktlich

zu seinem Feierabend wutentbrannt

das Unternehmen verlässt, hat er bis

dahin gemeinsam mit seinem Vor­

gesetzten 2 Stunden Arbeitszeit für

den Konflikt aufgewendet. Nehmen

wir nun an die Stunde des vorge­

setzten kostet das Unternehmen in­

tern 100 Euro und die Stunde des

Arbeitnehmers kostet das Unterneh­

men 50 Euro, so entstehen hier zu­

nächst Konfliktkosten von 150 Euro.

2. Regt sich derselbe Vorgesetzte da­

nach 30 Minuten über das Gespräch

auf, sodass er den nachfolgenden

Termin mit seinen Führungskräften

um eine Viertelstunde später wahr­

nimmt und diese untätig auf ihn war­

ten müssen, so entstehen folgende

Kosten: Zunächst 50 Euro für die hal­

be Stunde des Vorgesetzten und an­

schließend 15 Minuten Wartezeit pro

anwesendem Meetingteilnehmer, in

diesem Fall 10 Führungskräfte, mit

einem Stundensatz von 80 Euro, d. h.

also 200 Euro Konfliktkosten. Dieses

Beispiel zeigt, dass die Viertelstunde

Warten der Führungskräfte teurer

1 vgl. lnsam/Seidel, Konfliktkosten-Controlling, Controller Magazin 2010, S. 76 ff. 














































































