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Griindung
1981

Mitarbeiter
70

Umsatz 2006:
6,2 Mio.

Contag: Fuhren mit Hand, Herz und Hirn.

L~Spall muss lberall dabei sein, sonst
bringt das doch nichts”.

Wenn Herr Contag das sagt, glaubt
man ihm, weil er die Ungeduld mit
einer Haltung der Zufriedenheit, die
sich mit dem Notwendigen, weil nicht
veranderbaren, arrangiert, verkorpert.
Der Raum, in dem wir sitzen, strahlt

noch zu steigern, sondern hier
geht insbesondere auch darum,
trotz hoher Leistungserwartungen
den Teamgeist nicht an ebenso
erwartbare Konkurrenzgefiihle wie
Neid oder Versagensangste zu
verlieren. Vielleicht ist es gerade
diese spielerische Leichtigkeit,

wie das ganze Haus eine ungewohnte
Mischung von Transparenz, Klarheit
und Durchsichtigkeit sowie Warme, ja
Freude aus.

Neben dem mit einer Karotten-Trau-
benschale gedeckten Besprechungs-
tisch ist ein kleines Rednerpult auf-
gebaut, an dem, wie wir spater erfahren,
sich jeden Montag die Ver-
triebsmitarbeiter gegenseitig Vortrage
Uber Verbesserungsmoglichkeiten hal-
ten. Auch hier geht es um Veranderung,
um nach vorne Drangen und um Spal}
am Verbesserungsspiel.

Hier geht es nicht nur darum, den
enormen Kundenzuwachs von durch-
schnittlich 100 Neukunden im Jahr

die so faszinierend ist, weil sie
nicht wie im Spiel der Kinder nur
auf dem Privileg der
Zwanglosigkeit beruht, sondern
weil sie aus einem hoch
komplexen und intelligent durch-
dachtem System von Aner-
kennung, Informationsweitergabe,
Zeitmanagement, gutem Arbeits-
klima und klarer Fihrung resultiert.

.Bei uns wirkt alles nur so
entspannt, weil unser System gut
funktioniert”, meint Herr Drescher
auf unsere Frage, wie man denn
einerseits mit gutem Erfolg bei
Kunden mit ,Speed”, also extrem
kurzen Lieferzeiten werben kann,
andererseits eine  Atmosphare
erzeugt, die auch ein wenig an
eine Erholungsstatte erinnert.
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Da gibt es einen Raum, wo sich
Mitarbeiter massieren lassen kdnnen,
da gibt es ein Beach-Volleyballfeld,
das gerne genutzt wird, da gibt es
Raume, die fir ungestorte Kun-
dengesprache oder private Telefo-
nate genutzt werden konnen und
sollen.

Ansonsten herrscht Offenheit und
Durchsichtigkeit, die nicht der Kon-
trolle der Mitarbeiter dient, sondern,
das macht Herr Contag sehr Kklar,
dem Erhalt der Mdglichkeit der Infor-
mationsweitergabe. ,Ich weil} ja gar
nicht mehr im Detail, was meine
Leute machen, deshalb muss ich
mich immer wieder erkundigen. Wer
nach vorne drangt, wer etwas ver-
andern will, bekommt bei CONTAG

jede erdenkliche Unterstitzung.
Auch die Entwicklungschancen
und Karrieremoglichkeiten stellen
sich hier ungewohnlich dar.

Wenn jemand Talente zeigt,
werden diese durch Gesprache,
durch Bonussysteme, durch
Fortbildung und durch Befér-
derungen und Karrierewege
geférdert, die in anderen Unter-
nehmen ungewohnlich waren. Frau
Martini beispielsweise, heute
Personalleiterin, hat bei CONTAG
als Buchhalterin angefangen, ein
vor vier Jahren noch einfacher
Produktionsmitarbeiter ist heute
Assistent der Geschaftsleitung und
Produktionsleiter.

Wirkmechanismen
des Erfolgs

Sehen wir uns die Wirkmecha-
nismen des Contagsystems an.

Uns interessiert bei CONTAG wie
bei den anderen Beispielen in
diesem Buch, wie Stolz,
Begeisterung Arbeitsfreude und
Selbstvertrauen  einerseits  her-
gestellt werden und andererseits
als Teil der Unternehmenskultur
dauerhaft erhalten werden, indem
durch geschaftliche, personliche
und Ooffentliche Erfolge immer
wieder Anlasse gegeben werden,
sich weiterzuentwickeln, stolz zu
sein und sich zu freuen. Wie
funktioniert ein solches ideales
Perpetuum Mobile.

Wenn wir uns an die Erfolgs-
prinzipien erinnern, die wir in der
Einleitung vorgestellt haben, fallt
auf, dass bei CONTAG alle
verschrankt  miteinander ange-
wendet werden.

1. Kohéarenzprinzip
Gesundheit nach Antonovsky

Der Koharenzsinn, das Geflihl eines
gesunderhaltenden Vertrauens
entsteht dann, wenn man viele
Gelegenheiten hat, sich die Welt um
sich herum verstehbar zu machen,
also wenn man das Gefiihl hat,
alles ist nach einem in sich
stimmigen System organisiert, wenn
man das Gefuhl hat, dass auch bei
Auftreten von Problemen Ldsungen
gefunden werden kdénnen und vor
allen Dingen, wenn man das Gefuihl
hat, dass das, was man tut sinnvoll
ist, mit dem eigenen Wertesystem
in Ubereinstimmung ist und man
deshalb mit dem ganzen Herzen zur
Sache gehen kann. Hand, Hirn und
Herz streben in die gleiche
Richtung, das macht stolz und das
macht Spaf’ und erhalt gesund. Aus
der empirischen
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Umsetzung von Antonovskys Ko-
harenzmodell in Unternehmen
wissen wir, dass das Gefuhl des
Arbeitsstolzes (Sinnhaftigkeit) und
Selbstvertrauen (man findet L6-
sungen bei Problemen) aus vier-
zehn moglichen Gesundheitspoten-
zialen im Unternehmen entstehen
kénnen.

Auf die Frage, welche der vierzehn
Gesundheitspotenziale bei
CONTAG die Hauptrolle spielen bei
der nachhaltigen Entwicklung von
Arbeitsstolz  und  Selbstvertrauen
bekamen wir folgende fuinf genannt:

Anerkennung

Ein angemessenes, leistungsorien-
tiertes Bezahlungs- und Pramien-
system, das fur alle Mitarbeiter
durchschaubar ist wird verbunden
mit einer Vielzahl von symbolischen
Anerkennungsritualen.

Arbeitsklima

Durch die vielen Freizeitangebote,
das Einbeziehen von Familien-
angehorigen, das Engagement von
Frau Contag fir die Gesundheit der
Mitarbeiter, Sportveranstaltungen
und Ausflige wird auch unter den
Mitarbeitern eine familienahnliche
Beziehungskultur geschaffen. Ver-
bunden mit dem unbedingten Primat
der gegenseitigen Unterstitzung,
einem fairen Feedback- und einem
Anerkennungssystem entwickelt
sich ein Klima von Teamgeist, der
Konkurrenz nur als sportliche Ka-
tegorie kennt.

Der wirtschaftliche Erfolg hédngt von
der Qualifikation, Leistungsbereit-
schaft und Motivation der Mitar-
beiter ab. Familienfreundliche Ar-
beitsbedingungen sind dafiir Vor-
aussetzung und werden vom
Unternehmen CONTAG forciert.
Das Gewinnen von qualifizierten
Fachkréften, geringere Fehlzeiten,
eine geringere Fluktuation und
insbesondere eine erho6hte und
flexible Leistungsbereitschaft sind
der Lohn.

(Beispiel Eltern-Kind-Arbeitszimmer:
Wenn Mitarbeiter in die verzwickte
Lage kommen, das Kind mit in den
Betrieb nehmen zu miissen, weil
z.B. der Kindergarten wegen
Krankheit geschlossen bleibt, die
Tagesmutter eine Autopanne hat
oder in der Schule der Unterricht

ausféllt, so steht in diesen Notfallen
ein eigenes Arbeitszimmer zur
Verfiigung, das  sowohl  mit
Biirotechnik als auch mit Spielzeug
und einem Tisch fiir Hausaufgaben
ausgestattet ist. In dringenden
Féllen kann auch ein interner
eingerichtet

Betreuungsdienst
werden. In der Betriebskantine
kénnen selbstversténdlich die Eltern
zusammen mit lhren  Kindern
speisen, damit die Kinder auch
nach der Schule eine warme
Mahlzeit erhalten kénnen.)

Entwicklungschancen

Begonnen wird die Karriere bei
CONTAG mit einer Besonderheit:
Von vielen hundert Bewerbern um
einen der dort begehrten
Arbeitsplatze werden nach einer sehr
detaillierten Auswahlprozedur fiinf
der Kandidaten zu einem ,Arbeitstag”
eingeladen.

Herr Drescher, der heutige
Marketingchef, berichtet von seiner
eigenen Einstellung: ,Es gab ein
erstes Gesprach bei Fr. Martini, und
weil das offensichtlich gut verlief eine
2. Gesprachsrunde mit Herrn Contag
und Fr. Martini. Ich wurde dann zu
einem ganzen Assessmenttag ein-
geladen.

Zuerst gab es verschiedene Fragen
zu Leiterplatten, Vertrieb und Kunden
zu beantworten. Dann kam plétzlich
Herr Contag auf mich zu, driickte mir
eine Videokamera in die Hand und
sagte: ,So, jetzt drehen Sie mal einen
Imagefilm uber unser Unternehmen!
Das habe ich nach einer kurzen
Schrecksekunde auch getan in dem
ich als erstes Herrn Contag
interviewte.*
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Offensichtlich ist der Film gut
geworden, denn Herr Drescher
bekam den Job, was ihn bei
dreihundert Bewerbern schon Stolz
empfinden lieR. Als dann Herr
Contag ihm die frohe Botschaft noch
mit den Worten: ,lch mdchte
Jahrzehnte mit lhnen zusammen-
arbeiten“ (Uberbrachte, wurde ihm
bereits damals ein Grundprinzip von
CONTAG Klar: Die zentrale Frage bei
CONTAG lautet immer : Passen
Firma und Bewerber, Firma und
Mitarbeiter zusammen.

Und dieses Zusammenpassen
bestent zu 80% aus sozialen
Kompetenzen des Bewerbers und
den sozialen Erwartungen der Firma.
s,1echnisches Wissen, Vertriebs-
wissen, Produktionswissen, all das
kann man lernen, nur Charaktere
kann man nicht verandern® Herr
Contag ist die Umsetzung dieser
Erkenntnis insbesondere bei Bewer-
bungen, aber auch bei den sehr
ausgepragten Fortbildungsangeboten
fur die Mitarbeiter sehr wichtig. Auch
fur sich selbst sieht er in seiner
rasant wachsenden Firma grofRen
Weiterbildungsbedarf:  ,Ich  gehe
immer mal wieder durch meine
Abteilungen und lass mich schulen
und informieren.”

Mitarbeiterfiihrung

Ohne Hierarchie geht es nicht!
Diese Grundaussage durchzieht alle
Gesprache. Teamgeist, Kollegialitat,
Begeisterung, Hochstleistungen in
Qualitat und Fertigungsschnelligkeit,
all diese offensichtlich von allen
Mitarbeitern gerne in Anspruch
genommenen und

Wir setzen Vertrauen in unsere
Mitarbeiter und schaffen Raum fiir
ihre erfolgreiche Arbeit. Offene
Tiren sind eine  Selbstver-
sténdlichkeit, genauso wie eine
offene und vertrauensvolle Kommu-
nikation. Alle Vorgesetzten sind
Jederzeit ansprechbar und Wissen
und Erfahrungen werden téaglich

bereichsiibergreifend ausgetauscht.
Im Fokus ist immer eine hohe
Identifikation der Mitarbeiter mit
ihrem  Arbeitgeber sowie ein
partnerschaftliches Fordern und

Férdern  von  Leistung  und
Flexibilitit. Gemeinschaftliche Akti-
vitédten bis in den privaten Bereich
gehdéren zu unserer motivierenden
Unternehmenskultur. Ob Betriebs-
sport, Grillabende, Reisen oder
andere grole und kleine Events,
die Familien der Mitarbeiter ge-
héren  selbstversténdlich  immer
dazu.

hergestellten Qualitaten
CONTAGS kommen zu der dort
imponierenden  Entfaltung vor
dem Hintergrund eines klar
definierten und  strukturierten
Fihrungs- und Entschei-
dungsprimats der Geschafts-
leitung. Verantwortungen sind
klar geregelt und Aufstiegs-
moglichkeiten enorm. ,Hier wird
mit Herz gefiuhrt®, sagt Herr
Drescher. Mit Herz, Hand und
Hirn, konnte man hinzufligen,
wenn man sieht, wie hier ein
intelligentes  Produktionssystem
mit einer Fehlerkultur einhergeht,
die nicht nach Schuldigen,
sondern nach dauerhafter durch
tagliches Lernen und sich
gegenseitig informieren getra-
genen Verbesserung sucht und
dies darGber hinaus mit viel
Spall, Kollegialitdt und Sinn
verbinden kann.

Hier herrscht in der Tat das
Koharenzprinzip, das alle Aktivi-
taten in Richtung der Steigerung
von Arbeitsstolz und Selbstver-
trauen ausrichtet.
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2. Koharenzprinzip
Wirtschaftlicher Erfolg nach
Collins

Bei Collins haben wir gesehen, dass
ein bestimmter Fihrungstyp, der
Level 5 Fuhrer zusammen mit dem
Igelprinzip ein System permanenter
Verbesserung schaffen kann.

Collins nennt das Prinzip Koharenz-
prinzip nach dem Koharenzgesetz
aus der Physik, das am besten mit
einem Schwungrad verdeutlicht wer-
den kann. Mit vereinten Kraften wird
das Rad in Bewegung gesetzt, und je
schneller es sich dreht, desto starker
entsteht eine Eigendynamik, die
unabhangig von der aulleren Ener-
giezufuhr starker wird. Collins wahlt
dieses Prinzip aus der Physik, weil in
der Wirtschaft anders als in der
strengen Welt der Naturgesetze tat-
sachlich nach diesem Prinzip eine Art
Perpetuum Mobile entstehen kann.

Der Level 5 Fihrer zeichnet sich von
anderen  Fuhrungstypen dadurch
aus, dass sein ganzes Bestreben
auch darauf ausgerichtet ist, dass
das von ihm ins Leben gerufene
System auch ohne ihn funktionieren
wird. Er weil3 trotzdem um seine
eigene wichtige Bedeutung, er weil}
aber auch, dass Charisma und zu
starke Heldenverehrung dazu fithren
kann, dass das ganze System
abhangig ist von einer einzigen
Person und, wenn diese Person nicht
mehr da ist, auch gefahrdet ist.

Das Igelprinzip, das Collins bei allen
von ihm als groRartig bezeichneten
Unternehmen gefunden hat, besteht
aus drei immer wiederkehrenden
Fragen, die in Meetings und
Informationsveranstaltungen

gestellt und beantwortet werden:

1) Was ftreibt unsere Leidenschaft
an?

2) Worin sind wir die Besten?

3) Wo kommt das Geld her?

Wir wollen der BMW unter den
Leiteplattenherstellern werden.“ Mit

diesen Worten verdeutlicht Herr
Drescher, wie es mdglich ist, trotz
steigender  Kundenanzahl und
damit auch steigendem Zeitdruck
den Qualitats- und Zeitstandard zu
halten.

Nach und nach weniger, aber dafir
héherwertige Auftrage zu
akquirieren sei das Gebot der
Stunde. Dazu gehort das Wissen,
bei welchen Kunden die
einzigartige Kombination von
héchsten Qualitatsstandards und
konkurrenzlos  schneller Liefer-
disziplin den Ausschlag fir die
Auftragserteilung gibt. Die Kombi-
nation von hochsten Qualitats-
standards in verschiedenen Zerti-
fizierungen  dokumentiert, aber
auch in der taglichen

Arbeit umgesetzt, ein Vertriebs-
system, das mit hohen Pramien und
einer ausgekligelten Zusammen-
stellung hochst unterschiedlicher
Mitarbeitercharaktere fir jeden po-
tentiellen Kunden den richtigen®
Ansprechpartner bietet, sowie eine
Mitarbeiterfihrung, die die person-
liche Entwicklung eines jeden

Mitarbeiters geschaftlich genauso
hoch schatzt wie aktuelle Gewinne,
weil in der Entwicklung der Mitar-
beiter bereits der zukilnftige Ge-
schaftserfolg gesehen wird.
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3. Respektvolle Kommunikation
unter Ausnutzung der Drei I's

Wir haben oben gesehen, dass
respektvolle Kommunikation zwi-
schen Filhrungskraften und Mitar-
beitern die Voraussetzung dafir
darstellt, dass die Gesundheits- und
Erfolgspotenziale  eines  Unter-
nehmens tatsachlich auch beim
Mitarbeiter ankommen und von ihm
genutzt werden kdnnen.

Ein besonders schicker und effek-
tiver Transportweg fiihrt Uber die
drei I's: ldentitat, also die Unter-
nehmenskultur, schafft ein positives
Image in der Offentlichkeit und
dieses wiederum eine hohe
Identifikation bei den Mitarbeitern,

was wiederum die Unter-
nehmenskultur und Identitat starkt.
Fir das Zusammenspiel der drei I's
(Identitat, Image, Identifikation)
lassen sich leicht Beispiele finden.

Beim Betreten der Firma kann man
auf einem grofRen Plasmabildschirm
in der Empfangshalle den Film einer
Berliner TV-Gesellschaft uUber die
Einweihung des neuen Firmenge-
b&udes ansehen.

Der regierende Burgermeister und
sein Wirtschaftssenator waren sehr
gern gesehene Gaste und viele
Mitarbeiter, die sich bei der Feier im
Fernsehen wieder erkannten wurden
auch von Nachbarn, Freunden und
manchmal auch unbekannten Pas-
santen auf ihren ,tollen Arbeitsplatz*

angesprochen. Das macht stolz und
motiviert zu noch mehr Leistungen,
die dann wiederum die Chance

bieten, nochmals gewdlrdigt zu
werden. Herr Drescher und Herr
Contag sind sich offenbar Uber die
heilsame Wirkung des Zusammen-
spiels von Iden-

titdt des Unternehmens Contag,
Image in der Offentlichkeit und
Identifikation der Mitarbeiter sehr
bewusst.

Betrachten wir uns hierzu die Dar-
stellung der Firmengeschichte und
die Darstellung der Unternehmens-
kultur in den Worten der Firma:
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Die Geschichte der CONTAG AG

Das Unternehmen wurde am
14.Oktober 1981 von den Briidern
Contag: Dietmar (Schiler) und
Andreas (Student) gegriindet. Ihr
Vater, ein Chemie-Professor hatte
die Idee und stellte das nétige
Startkapital zur Verfligung. Als erster
kleiner ,Laden” dienten zwei Rdume
a 20m? in Siemensstadt, in dem die
Contag Briider nach Auftrag Leiter-
platten produziert haben aber auch
Elektronik-Bastler und Studenten die
Mdbglichkeit  gaben, Leiterplatten
selbst dtzen und bohren zu kénnen.

»,Geht nicht, gibt’s nicht - vom Bastler
zum Mittelstand!“ Mit dem Umzug
1995 in den Brunsblitteler Damm
(Betriebsflache 800m?) konnte aus
dem anfénglichen Bastlerladen mit
Klein-Produktion ein richtiges Unter-
nehmen werden.

Jedem Mitarbeiter musste in einem
Einzelgespréch die Kiindigung aus-
gesprochen werden. Die Trédnen
flossen reichlich, war man doch eine
eingeschworene Mannschaft, die
nun zerbrach. Am né&chsten Tag
Jjedoch schien die Sonne und die
Mitarbeiter waren sich einig: ,Sag
uns, wie wir mehr Auftrdge be-
kommen! Wir arbeiten auch ohne
Lohn!* Es wurde ein ,Schlachtplan®
ausgearbeitet und man landete mit
groBem Gliick einen \Volltreffer.
Zahlreiche Auftrdge folgten und
nach wenigen Monaten konnte das
Gehalt inklusive  Dankesprdamie
ausgezahlt werden. Andreas Contag
erfuhr auf eindrucksvoller Weise, wie
sehr es sich lohnt, sich immer fiir
Fairness und persénlichen Umgang
mit Mitarbeitern einzusetzen.

Die Jury befand, dass das Unter-
nehmen mit dem in Europa ein-
maligen  Fertigungsverfahren der
,abwasserfreien Leiterplatten-
produktion“ eine unter 6kologischen
Gesichtspunkten herausragende
Leistung vollbracht hat.

Die Auftragslage wuchs immer
schneller, viele neue Mitarbeiter
wurden eingestellt und eine neue
Etage musste dazu gemietet
werden.

Besonders hervorgehoben wurde
von der Jury: ,Hohe Qualitét wird bei
CONTAG in enormer Schnelligkeit
produziert. Das TQM mit einem
sténdigen Streben nach Verbess-
erungen ist auf allen Ebenen fest
verankert.”

Am 1. April 2005 erfolgte die
Umfirmung des Einzelunternehmens
,conti Leiterplatten® in ,CONTAG
GmbH. Das Unternehmen hat jetzt
60 Mitarbeiter. Ein neues Corporate
Identity mit neuem Logo wurde
entwickelt. Der Schmetterling, der
von den Mitarbeitern auf den Namen
»~CONny* getauft wurde, symbolisiert
die Leichtigkeit und Lebendigkeit der
Dienstleitungen von CONTAG.

Bedingt  durch kontinuierliches,
rasantes Wachstum war CONTAG
an eine rdumliche Kapazitdtsgrenze
gelangt. Der Bau einer komplett
neuen  Firmenzentrale  (3.500m?
Produktion auf 16.000m?
Grundstiick) ldsst (ber 50 neue
Arbeitsplétze entstehen. Bei
weiterem Wachstum kénnen neue
Anbauten entstehen und somit auch
weitere Arbeitsplatze.

4. Respektvolle Kommunikation
unter Ausnutzung der Drei I's

Maslow, Ringmar wund Sennett
haben uns im ersten Kapitel den
Hinweis gegeben, dass jeder
Mensch nicht nur sechs Grund-
bedirfnisse hat, die nicht verletzt
werden dlrfen ohne Schaden zu
hinterlassen, sondern dass jeder
Mensch auch das Recht auf eine
eigene Geschichte hat, die nur dann
gelebt werden kann, wenn sie in
einem wohlwollenden Umfeld auch
gehort, geschatzt und gewdrdigt
wird.

Wir haben auch gesehen, dass von
den finf moglichen Arten von
Geschichten die Tragddie und die
Satire  offensichtlich wenig zum
personlichen Erfolg oder zum
wirtschaftlichen Erfolg des Unter-
nehmens beitragen, wahrend Ko-
modien, Abenteuergeschichten und
Romanzen gréRere Erfolgspoten-
ziale fiir die Kommunikation bergen.

Auch in der Kategorie der
Maslowschen Grundwerteskala und
deren Verbindung mit einer schénen
Geschichte wirde CONTAG
Hoéchstbeurteilungen bekommen:

Gesundheit, Sicherheit, Zugehorig-
keit, Hochschatzung des Bedurfnis-
ses nach Selbstachtung und Weiter-
entwicklung und danach einem in
sich stimmigen und sinnstiftenden
System anzugehdren, all diese Wer-
te werden bei CONTAG vorbildlich
umgesetzt.
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