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1.1 Das Forschungsmodul ,Biogra-
fieforschung: 50 Jahre Opel Bo-
chum®

Die vorliegende Dialog-Ausgabe basiert auf
dem Forschungsmodul ,Biografieforschung:
50 Jahre Opel Bochum®, das unter der Lei-
tung von Prof. Dr. Manfred Wanndoffel vom
Wintersemester 2012/2013 bis zum Som-
mersemester 2013 an der Fakultat fur Sozi-
alwissenschaft stattgefunden hat. Das For-
schungsmodul bestand zunachst aus einer
grundlegenden Einfihrung in die Methoden
und Techniken der Biografieforschung. An-
schlielRend bekamen die Master-
Studierenden die Mdglichkeit, ihre erlernten
Fahigkeiten auch empirisch anzuwenden
und am Beispiel eines bedeutenden lokalen
Konflikts eigenstandig zu forschen. Dazu
wurden dem Seminar Transkripte von zehn
erwerbsbiografischen Interviews zur Verfu-
gung gestellt, die im Rahmen des For-
schungsprojekts ,50 Jahre Opel Bochum®
der Gemeinsamen Arbeitsstelle RUB/IGM
mit drei Generationen von Opel Bochum
Mitarbeitern gefihrt wurden. Die Studieren-
den wurden damit beauftragt, diese Inter-
views anhand der biografischen Methode
und einer eigens entwickelten Fragestellung
zu analysieren und die Ergebnisse in einem
Forschungsbericht zusammenzufassen.
Dadurch entstand eine Reihe von For-
schungsberichte, deren wichtigste Ergeb-
nisse nach redaktioneller Bearbeitung im
Rahmen dieser Publikation auszugsweise
veroffentlicht werden. Die Dialog-Ausgabe
gliedert sich dabei in vier Kapitel. Zunachst
wird die Datengrundlage und Methodik er-
ldutert (Kapitel 1). AnschlieRend wird die
52-jahrige Geschichte des Bochumer Opel
Werks entlang von vier Entwicklungsphasen
skizziert (Kapitel 2). Kapitel 3 beinhaltet die

Auszlige aus den Forschungsberichten. Die
Dialog-Ausgabe schlief3t mit einem kurzen
Ausblick (Kapitel 4).

1.2.1 Datengrundlage und Methodik

Die Interviews entstanden im Zeitraum vom
23.02.2012 bis 21.06.2012 und wurden mit
Vertretern der Opel Belegschaft, dem Opel
Betriebsrat, der IG Metall und der Opel
Werksleitung gefiihrt'. Die befragten Perso-
nen bilden ein breites Spektrum der im Kon-
text von Opel Bochum tatigen Akteure ab
und reprasentieren zudem unterschiedliche
Generationen. Die Datenerhebung erfolgte
in Form eines leitfadengestitzten Inter-
views. Die durchschnittliche Interviewdauer
betrug zwei Stunden. Sowohl die Erhebung
als auch die Auswertung des Datenmateri-
als orientiert sich an der biografischen Me-
thode. In der Sozialwissenschaft werden
diejenigen Forschungsansatze unter dem
Begriff Biografieforschung zusammenge-
fasst, ,die als [...] Datengrundlage Lebens-
geschichten haben, also Darstellungen der
Lebensfuhrung und ihrer Deutung aus dem
Blickwinkel desjenigen, der dieses Leben
fuhrt* (Fuchs-Heinritz, 2010, S. 85). Die
Biografieforschung interessiert sich aller-
dings nicht, wie man falschlicherweise an-
nehmen konnte, fir das Individuum selber,
sondern fir das soziale Konstrukt der Bio-
grafie. Der Forscher versucht tUber die Ana-
lyse von individuellen Lebenslaufen auf so-
zial vorgeformte Verlaufsmuster zu schlie-
Ren, um daraus Hypothesen fur die Allge-
meinheit zu generieren. Die biografische
Methode zielt somit darauf ab, soziale De-
terminanten zu identifizieren, die den Le-
benslauf strukturieren (Lamnek, 2010, S.

' Fur die Durchfiihrung der Interviews bedanken wir
uns bei Dr. Siglinde Hessler



607-608). Biografische Interviews dienen
dabei als primare Datenquelle der Biografie-
forschung. Diese missen nicht zwingend
ganze Lebenslaufe thematisieren, sondern
kénnen sich auch auf bestimmte Lebens-
phasen fokussieren (Fuchs-Heinritz, 2010,
S. 85). So konzentrieren sich die von den
Master-Studierenden  analysierten Inter-
views vornehmlich auf die Erwerbsbiografie
der befragten Personen bei Opel in Bo-
chum. Die biografischen Interviews werden
ublicherweise in Form von leitfaden-
gestutzten oder narrativen Interviews ge-
fuhrt. Die letztgenannte Methode gilt in der
Biografieforschung als Konigsweg, da sie
den Befragten die Moglichkeit einrdumt, ihre

Biografie weitgehend ungehindert aus der
eigenen Perspektive zu schildern (Fuchs-
Heinritz, 2010, S. 90). Bei den im Rahmen
des Forschungsprojekts ,50 Jahre Opel
Bochum® geflihrten Interviews wurde aller-
dings die Variante leitfadengestitzten Inter-
views gewahlt, da diese den Vorteil mit sich
bringt, dass die Befragten sich alle zu den
gleichen Themen &auflern und sich dabei
hauptsachlich auf ihre Erwerbsbiografien
fokussieren. Dabei besteht allerdings die
Gefahr, dass Informationen blockiert wer-
den, die der Interviewte zwar fir seine per-
sonliche Biografie als wichtig erachtet, aber
durch die Orientierung des Interviewers an
den Leitfaden nicht zum Vorschein kommen
(ebd.).



Die Geschichte des Opel-Standortes in Bo-
chum ist eng mit dem tiefen wirtschaftlichen
und sozialen Strukturwandel im Ruhrgebiet
verflochten. Noch bis in die Mitte des 20.
Jahrhunderts hinein war die Wirtschafts-
struktur des Ruhrgebiets einseitig auf Koh-
le, Eisen und Stahl ausgerichtet. Doch wur-
de diese monostrukturelle Ausrichtung
durch eine stark veranderte Nachfrage auf
den internationalen Energiemarkten nach
dem Ende des Korea-Krieges zunehmend
in Frage gestellt: Erddl, Erdgas und Import-
kohle verdrangten innerhalb von kurzester
Zeit die in Deutschland geférderte Steinkoh-
le und brachten das wirtschaftliche Funda-
ment des Ruhrgebiets zur Erosion (Goch,
2011, S. 7-9). Das dadurch ausgeloste Ze-
chensterben hatte gravierende Folgen fir
die Region. Allein in Bochum wurden zwi-
schen 1957 und 1962 fast 20.000 Arbeits-
platze im Bergbau abgebaut. Bis zur
SchlieBung der letzten Bochumer Schacht-
anlage — der Zeche Hannover — waren es
insgesamt 50.000 Arbeitsplatze, die in die-
sem Sektor verloren gingen. Die Stadt Bo-
chum versuchte der Kohlekrise mit einer
aktiven Ansiedlungspolitik von neuen Wirt-
schaftszweigen zu entgegnen, um ihre Ab-
hangigkeit von der Montanindustrie zu re-
duzieren. Erste Erfolge gab es bereits im
Jahr 1956 mit der Ansiedlung des Berliner
Elektronikherstellers Graetz (spater Nokia),
welcher 1.200 neue Arbeitsplatz nach Bo-
chum brachte. Doch der groRe strukturpoli-
tische Umbruch wurde erst mit der Ansied-
lung von Opel und der parallel dazu verlau-
fenden Grindung der Ruhr-Universitat in
Bochum eingelautet, die heute beide als
Symbol fur den 6konomischen und sozialen
Strukturwandel im  Ruhrgebiet gelten
(Wannoffel, 2011, S. 98-13). Wahrend sich
die Montanindustrie in einer tiefgreifenden

Krise befand, kam es in einem anderen
Wirtschaftszweig zu einem regelrechten
Boom: Die deutsche Automobilindustrie flo-
rierte und galt als eine der treibenden Krafte
fur das ,Wirtschaftswunder der Nach-
kriegszeit. Dieser wirtschaftliche Aufstieg
wurde vor allem durch den ,Volkswagen®
symbolisiert, denn kostengunstige Automo-
bile wurden in den 1950er Jahren nun im-
mer starker auch von Arbeitern nachgefragt.
Im Jahr 1956 stieg die Bundesrepublik mit
einer Produktion von Uuber einer Million
Fahrzeuge sogar zum Exportweltmeister
auf dem internationalen Automobilmarkt auf
(Kania, 2011, S. 63).

2.1 Die Phase des Aufbruchs

Durch den wirtschaftlichen Aufschwung der
gesamten deutschen Automobilindustrie
gerieten neben Volkswagen auch andere
Hersteller Ende der 1950er Jahre an die
Grenzen ihrer  Produktionskapazitaten.
Neue Investitionen und die Errichtung von
neuen Standorten waren erforderlich. Auch
der zum General Motors Konzern zugehori-
ge Automobilhersteller Opel plante Ende
der 1950er Jahre eine Expansion in der
noch jungen Bundesrepublik. Dabei verfolg-
te die Adam Opel AG das Ziel, mit der Pro-
duktion eines eigenen preiswerten Kom-
paktwagens die Vormachtstellung des von
Volkswagen produzierten VW-Kafers her-
auszufordern. Die Antwort auf den VW-
Kafer lautete Opel-Kadett - ein Automobil
das nicht nur moderner, sondern auch bes-
ser als sein direkter Konkurrent werden soll-
te. Allerdings arbeitete das Opel Stamm-
werk in Rilsselsheim bereits an seiner Ka-
pazitatsgrenze und konnte nicht fur die Pro-
duktion des neuen Automobils aufkommen.
Die Adam Opel AG suchte daher nach ei-
nem neuen Standort und wurde dabei



schnell auf das Ruhrgebiet aufmerksam:
Die Stadt Bochum bot nicht nur die benétig-
ten Freiflachen, sondern verfugte durch das
Zechensterben Uber ein groRes freigewor-
denes Arbeitskrafteangebot, was zu Zeiten
der Vollbeschaftigung eine Besonderheit
darstellte. Da auch die Stadt Bochum ein
groBes Interesse an der Ansiedlung von
Opel hatte, kam es zu ersten Geheim-

gen Konditionen zwei ehemalige Zechenge-
l&nde in Bochum flr das neue Opel Werk
erwerben konnte. Zwei Jahre spater -
punktlich zum 100-jahrigen Firmenjubilaum
von Opel - wurde am 10. Oktober 1962 das
auf dem ehemaligen Gelande der Zeche
Dannenbaum in Laer errichtete Opel Werk |
eroffnet. Zeitgleich siedelte sich die Adam
Opel AG mit dem Opel Werk Il auch auf

Quelle: Wupper et al., 1986, S. 63

verhandlungen  zwischen der NRW-
Landesregierung, der Stadt Bochum und
Vertretern des Managements von Opel aus
Russelsheim und des Mutterkonzerns Ge-
neral Motors aus Detroit. Die Ansiedlung
wurde unter dem Tarnnamen ,Kurt Wolff &
Co* verhandelt, um keine Lohnkonkurrenz
mit dem ansassigen Montankapital zu schu-
ren (Schmitt, 2014). Am 20. Mai 1960 ende-
ten die Verhandlungen mit der Unterzeich-
nung eines Ansiedlungsvertrages, der vor-
sah, dass General Motors zu sehr gunsti-

dem ehemaligen Gelande der Zeche Buch-
stralRe in Langendreer an, auf dem im Jahr
1965 auch das Werk Il errichtet wurde. Mit
der Eréffnung des Opel Werks | startete
auch die Massenproduktion des Opel Ka-
dett A. Bis zum Dezember 1962 wurden in
Bochum 10.000 Opel Kadett A produziert,
funf Jahre spater waren es 500.000. Der
Kadett wurde ein Verkaufsschlager und
etablierte sich zu einem ernstzunehmenden
Konkurrenten fir den VW-Ké&fer. Zwar lag
der Kéfer hinsichtlich der Zulassungs- und



Produktionszahlen noch deutlich vor dem
Kadett, dennoch galt der Kadett A als
hochwertiger, zuverlassiger und moderner
als sein Konkurrenzprodukt: ,Der Kadett
sollte alles kdonnen, was der Kafer konnte,
nur besser. Er sollte sicht- und erfahrbar
machen, was 25 Jahre automobiler Fort-
schritt bedeuten® (Thieme, 2012, S. 26). Mit
Werbeslogans wie ,Jung und voll Schwung*
und ,Kurz gesagt: O.K.“ symbolisierte die
Adam Opel AG nicht nur den modernen
Charakter des Kadett A sondern transpor-
tierte zugleich auch ein Geflihl des Auf-
bruchs in das von der Kohlekrise gepragte
Ruhrgebiet.

Mit dem Kadett B erschien im September
1965 das Nachfolgemodell, der ebenfalls zu
einer grolten Erfolgsgeschichte fiur Opel
wurde. Bis 1973 wurden Uber 1,8 Milliarden
Opel Kadett B in Bochum produziert. Ende
der 1960er Jahre wurde uUber den Kadett
hinaus die Produktion in Bochum auf weite-
re Modelle der Mittelklasse ausgeweitet
(Ascona, Manta, Opel GT). Mit einem
Marktanteil von 20,4% konnte sich die
Adam Opel AG im Jahr 1972 die Flhrung
auf dem deutschen Automobilmarkt vor
Volkswagen sichern. Der Bochumer Opel
Standort avancierte in der Zeit zu einem der
wichtigsten Arbeitgeber in der Region. Be-
reits im Grindungsjahr beschaftigte Opel in
Bochum 10.566 Mitarbeiter — darunter 20%
ehemalige Bergarbeiter. Bis Anfang der
1980er Jahre wuchs die Beschaftigtenzahl
von Opel Bochum auf anndhernd 20.000.
Opel Bochum genoss in dieser Phase ein
sehr hohes Ansehen als Arbeitgeber. So
galt eine Beschaftigung bei Opel nicht nur
als modern und zukunftsweisend, sondern
auch als zukunftssicher:

LAIS ich hier angefangen habe, sagten die
Alteren, Junge, wenn Du die Arbeit ordentlich
machst und keine goldenen Léffel klaust, dann
hast Du einen guten Job auf Lebenszeit, dann

gehst Du von hier aus in Rente. Das war einfach
so. Wenn damals jemand gesagt hétte, das
Opelwerk wird mal geschlossen, den hétte man
flr verrlickt erklart, das hétte keiner geglaubt”
(Interview G.B., S. 3)

Zudem zeichnete sich Opel als Arbeitgeber
durch gute Einkommensperspektiven aus.
Durch die Kombination von Massenproduk-
tion und vergleichsweise hohen Lohnzah-
lungen schaffte sich die Adam Opel AG ih-
ren Absatz im Ruhrgebiet weitgehend
selbst, da nun auch die Beschaftigten sel-
ber in der Lage waren, Opel Automobile zu
erwerben. Der Traum des Begrunders des
Fordismus — Henry Ford — wurde auch end-
lich im Ruhrgebiet zur Wirklichkeit:

.Jetzt war ich mal einen Monat, zwei Wo-
chenende bei Opel und schon war meine Ab-
rechnung nicht 700 DM, sondern es ging in
Richtung 900 bis 1.000 DM. Und dann hab ich
gesagt, Mensch, das ist ja super. Und dann hab
ich mir ein neues Auto gekauft, einen Kadett.
Damals ein schickes Auto...” (Interview K.H., S. 7)

2.2 Die Phase des Umbruchs

Die zweite Entwicklungsphase von Opel
Bochum ist gepragt durch einen tiefen tech-
nologischen, organisatorischen und arbeits-
politischen Umbruch in den Bochumer Opel
Werken. Schon Ende der 1970er Jahre
deuteten sinkende Verkaufszahlen an, dass
die Zeiten der ewigen Prosperitat in der
deutschen Automobilindustrie sich einem
Ende zu neigen. Dennoch fuhr die Adam
Opel AG bis 1979 weiterhin Gewinne ein.
Dies anderte sich schlagartig mit Einsetzen
der zweiten Olkrise, die zu einer erneuten
kurzfristigen Preissteigerung auf den inter-
nationalen Erddlmarkt gefuhrt hatte. Infol-
gedessen erlitt die gesamte Automobilin-
dustrie starke Einbriche. Im Geschéftsjahr
1980 schrieb die Adam Opel AG mit einem
Verlust von umgerechnet 206 Millionen Eu-
ro erstmals seit Ende des 2. Weltkriegs rote
Zahlen. Im darauf folgenden Jahr erhéhte



sich der Verlust sogar auf Gber 300 Millio-
nen Euro. Opel musste dadurch 7500 Be-
schaftigte entlassen (Hrachowy, 2014).
Zeitgleich kam es zu einem Erstarken der
asiatischen Hersteller auf den internationa-
len Automobilméarkten, die sich zunehmend
zu einem ernstzunehmenden Konkurrenten
fur ihre westlichen Mitwettbewerber etablier-
ten (Wannoéffel, 1991). Vor allem die japani-
schen Hersteller konnten immer mehr Antei-
le des internationalen Automobilmarktes
erobern, da sie durch den ,billigen Yen, fort-
schrittlichen Arbeitsstrukturen, einem nied-
rigen Lohnniveau und einer geringen Steu-
erbelastung® entscheidende Wettbewerbs-
vorteile genossen (Hrachowy, 2014). Durch
die Absatzkrise und der veranderten Wett-
bewerbssituation sah sich der Opel Vor-
stand im Jahr 1984 gezwungen, mit einem
umfangreichen Investitionsprogramm zu
reagieren. Umgerechnet 3,7 Milliarden Euro
investierte Opel in die Modernisierung der
Produktionsstatte sowie in die Weiterent-
wicklung von Fahrzeugen. Davon entfielen
umgerechnet 500 Millionen Euro fir die
Modernisierung der Opel Werke in Bochum.
Diese Investition flhrte u.a. zur Einfihrung
von Industrierobotern, die im Bochumer
Karosserierohbau flr den Kadett E zum
Einsatz kamen, und einem elektronischen
Produktionsinformationssystem:

LDer groBe Umbruch kam ja dann 1983, 84,
als die Handwerksroboter eingefiihrt wurden bei
Opel. Die ganzen Bergleute, die da im Rohbau
zusammen gearbeitet haben, die wurden alle
auseinander gerissen, weil die Roboter aufge-
stellt wurden und die PunktschweiBsammler
wurden durch SchweilBautomaten ausgetauscht.
Das war dann nicht nur, dass nach jeder Schicht
dann einer bei den Punktschweillkannen weni-
ger war, pro Automat ein oder zwei Leute, son-
dern die waren auch noch genauer die Punkt-
schweilBautomaten.” (Interview W.G., S. 8)

Organisatorisch erfolgte ebenfalls eine Mo-
dernisierung in den Bochumer Opel Wer-

ken, die sich an der Arbeitsorganisation der
asiatischen Automobilhersteller (Toyotis-
mus) orientierte. Somit kam es schrittweise
zu einer Abkehr der bisherigen tayloristisch-
fordistischen  Produktionsweisen  (Mus-
ter/Wannoffel, 1989). Am Opel Standort in
Bochum nahm diese Modernisierung bei-
spielsweise mit der Einflihrung der Grup-
penarbeit Ende der 1980er Jahre Gestalt
an. Durch den verstarkten Konkurrenzdruck
sah sich der General Motors Konzern zu-
dem gezwungen, in den europaischen Wer-
ken Kosten einzusparen. Dazu wurde der
spanische Manager José Ignatio Lépez ein-
gestellt, der im Jahr 1987 das Opel Vor-
standsressort fur Produktion und Einkauf
Ubernahm und ein Jahr spater zum
Chefeinkaufer von General Motors Europe
aufstieg. Unter Lopez wurde bei Opel ein
rigider Sparkurs durchgesetzt (Thieme,
2012, S. 28). Dabei nutzte er das Nachfra-
geoligopol auf dem Markt flr Automobil-
komponenten aus, um die Zuliefererfirmen
Zu massiven Preissenkungen zu zwingen.
In den Medien wurde Lépez fortan als ,Kos-
tenkiller* bezeichnet und der ,Lopez-Effekt"
gilt seither als Synonym fir die Ausnutzung
von Nachfragemacht. Lopez forcierte zu-
dem die Auslagerung von Teilproduktionen
in den Opel Werken, was zu einer Reduzie-
rung der Fertigungstiefe fuhrte. Dies betraf
in Bochum zuerst die Sitzfertigung, die im
Jahr 1989 an Johnson Controls ausgelagert
wurde:

LJAber letztendlich konnte man sich davor
nicht verschlieBen. Wenn ich als Beispiel mal
die Polsterei nehme. Friiher haben wir alle Sitze
selbst gefertigt. Haben also die Beziige, die
Stoffe geliefert gekriegt, haben die selbst zuge-
schnitten, haben die selbst genéht, haben die
selbst aufgepolstert die Sitze, und es gab ganz
einfach Fertigungsbereiche, die man in diesem
Verbund, so wie die Automobilindustrie den hat-
te, das war ja nicht nur Opel, die ausgelagert
hat. Es gab ja eigentlich mehrere, die die Vorrei-
ter gespielt haben. Und Opel ist eigentlich im-



mer so ein bisschen hinterher gehinkt und dann
kam eben auch die Tendenz, dass man sagte, ja
man muss Ballast abwerfen. Letztendlich wollte
man sich ja von der payroll her runter entwi-
ckeln, damit man nicht so krisenanféllig war.
Denn es ist ja heute noch der Trend, je niedriger
die payroll, desto weniger Kosten entstehen,
wenn eine Krise eintritt und ich lber Abfindun-
gen oder sonst irgendwelche Dinge nachdenken
muss. (Interview K.P, S. 11)

2.3 Die Phase des Niedergangs

Die wirtschaftliche Lage der Adam Opel AG
verscharfte sich Anfang der 1990er Jahre
massiv. Im Zuge der globalen Automobilkri-
se in den Jahren 1992/1993 verbuchte Opel
einen Absatzeinbruch von 20%. Allein am
Standort Bochum mussten in Folge dessen
Uber 3000 Arbeitsplatze abgebaut werden.
Doch wahrend andere Automobilhersteller
durch die ErschlieBung von Auslandsmark-
ten ab Mitte der 1990er Jahre wieder ge-
starkt aus der Krise hervorgingen, geriet
Opel Deutschland wahrend dieser Phase in
den Sog der Strukturkrise des Mutterkon-
zerns General Motors, der keine nachhalti-
ge Strategie gegenuber der wachsenden
Konkurrenz aus Asien entwickelte. Wichtige
Technologietrends, wie beispielsweise die
wachsenden Dieselanteile im europaischen
Markt, wurden zudem versdumt. Begleitet
wurde dieses Missmanagement durch einen
schleichenden Imageverlust der Marke O-
pel. Der von Ignacio Lopez eingeschlagene
Sparkurs wirkte sich mindernd auf die Qua-
litat der Opel Automobile aus und Opel fiel
Anfang der 1990er Jahre immer wieder
durch Qualitatsmangel auf und hinterliel3
negative Schlagzeilen in der Fachpresse.
Der Werbeslogan ,Opel — Der Zuverlassige*
wurde allmahlich obsolet. Diese Serie aus
,Pleiten, Pech und Pannen® gipfelte im Jahr
1995 in der bis dato grofiten Ruckrufaktion
der Adam Opel AG, von der weltweit 2,3
Millionen Opel Automobile betroffen waren.
Hintergrund war ein Konstruktionsfehler an

den Tankeinflllstutzen beim Opel Astra F,
der in mehreren Fallen zu Branden geflhrt
hatte. Das dadurch ausgel6ste Presseecho
schadigte nachhaltig den Ruf der Marke
Opel (Hrachowy, 2014). Die Zulassungs-
zahlen schrumpften in den Folgejahren kon-
tinuierlich und Opel wurde von der allge-
meinen Marktentwicklung im groften euro-
paischen Markt deutlich abgekoppelt. Euro-
paische Uberkapazitaten, nicht zuletzt
durch das Hochfahren der Produktion in
Spanien, Portugal und Eisenach und insbe-
sondere mit dem Ausbau des Opel-
Standortes im polnischen Glivice, flihrten zu
permanenten Verhandlungen Uber Kapazi-
tat- und Personalabbau an allen europai-
schen Opel-Standorten. Doch trotz zahlrei-
cher Restrukturierungsprogramme  blieb
Opel weiterhin in den roten Zahlen. Durch
diese tiefe Strukturkrise kiindigte der Gene-
ral Motors Konzern im Herbst 2004 an, dass
der Bochumer Opel Standort aufgrund sei-
ner Kostenstruktur im europaischen Ver-
gleich von einer Schliefung bedroht sei und
man die Vergabe weiterer Produktionsauf-
trdge und Modelle kinftig nicht mehr ge-
wahrleisten kénne. Die Bochumer Beleg-
schaft reagierte darauf mit einem wilden
Streik, der unter dem Deckmantel einer
siebentagigen Informationsveranstaltung
durchgeflihrt wurde:

,Und dann hatten wir uns organisiert. Das
war gar kein Streik, das war ne Informationsver-
anstaltung. Wir haben jede Stunde (iber 23, 24
Stunden die Beschéftigten (iber den aktuellen
Stand informiert.” (Interview K.H., S. 33)

Die SchlieRung der Bochumer Opel Werke
konnte zwar in den anschliefenden Ver-
handlungen zwischen Management und
Gesamtbetriebsrat mit dem ,Zukunftsver-
trag 2010 noch abgewehrt werden, doch
der Preis fur den Standorterhalt war der
weitere Abbau von vielen Tausend Arbeits-
platzen in Bochum sowie eine drastische



Auslagerung verschiedener Produktions-
und Dienstleistungsbereiche (Wanndffel,
2014, S. 304). Dennoch konnten die Akteu-
re der betrieblichen Interessenvertretung
diesen Prozess positiv begleiten. So gelang
es dem Opel Betriebsrat mit der Vereinba-
rung zu ,strategischen Partnerschaften”
mehr als 900 bedrohte Arbeitsplatze in Bo-
chum zu sichern, die ohne seine aktive Mit-
gestaltung schon 2004 ersatzlos an andere
Unternehmen ausgelagert worden waren
(Blocker/Esteban Palomo/Wannoffel, 2013,
S. 65-66; Wannoffel, 2014, S. 305).

Der weltweite Autoboom der Jahre 2006
und 2007 ging an Opel weitgehend vorbei.
Immer mehr wirkte sich die von der GM-
Mutter festgelegte Begrenzung der Exporte
aus. Die Reduktion der Fertigung und der
Belegschaftsabbau setzten sich Uber die
Phase der Insolvenz von General Motors im
Jahr 2009 insbesondere am Bochumer
Standort fort. Nach der Insolvenzphase von
GM wurde wiederum ein umfangreicher
Sanierungsplan beschlossen. In Europa
sollten abermals uber 8.000 Stellen redu-
ziert werden, davon allein 1.800 Arbeitsplat-
ze in Bochum. Das Werk im belgischen
Antwerpen wurde im Dezember 2010 kom-
plett geschlossen. Von den einst 19.000
Arbeitsplatzen (1990) bei Opel Bochum
blieben im Jahr 2010 nur noch 4800 Ubrig.
Mitte 2011 waren es nur noch 3100. Lange
Zeit hing die SchlieBung des Opel-
Standortes in Bochum wie ein Damokles-
schwert Uber den Kopfen der Bochumer
Belegschaft, bis Ende 2012 endgultige Tat-
sachen geschaffen wurden: Auf einer Mitar-
beiterversammlung im Dezember 2012 gab
das Opel Management bekannt, dass nach
dem Jahr 2016 keine Automobile mehr in
Bochum hergestellt werden sollen. Nach-
dem eine Mehrheit der Opel Belegschaft im
Marz 2013 einen Sanierungsplan des Opel

Managements abgelehnt hat, kiindigte Opel
an, dass Opel Werk | schon Ende 2014 zu
schlielen. Damit neigt sich eine 52-jahrige
Ara einem Ende zu.

sNicht dass ich der Situation keine Bedeu-
tung beimesse, so schlimm wie es diesmal ist,
war es noch nie, aber wir haben schon viele
WerksschlieBungen mitgemacht in Bochum. Ich
muss abwarten. Ich habe Angst vor dem Tag, an
dem man mir sagt, so, das war's jetzt. Sie k6n-
nen jetzt nach Hause gehen. Das wird mit
Sicherheit ein ganz, ganz grol3er Einschnitt in
meinem Leben werden. Und ich habe Angst, ja,
denn bei mir steckt eine Familie dahinter, wir
sind leider nicht ganz so flexibel, obwohl wir es
vielleicht werden miissen. Aber hat man als élte-
rer Mitarbeiter der Adam Opel AG schon Angst-
zusténde (...). Die Angst ist einfach da. Das sind
Existenzéngste! Das sind Familien, die da dran
héngen! Es geht ja auch um die Zulieferer und
andere Firmen, die da dran hdngen. Ich habe
auch ein bisschen Angst, dass die soziale
Schiene hier nicht genug beriicksichtigt wird.
Wir gehen unglaublich in den Keller! Was
machen wir, wenn so viele Leute auf einmal
keine Arbeit mehr haben? Es werden Einbul3en
da sein, die wir momentan noch gar nicht ab-
schétzen kénnen. Und davor habe ich persén-
lich Angst. Nicht nur fiir die Arbeitswelt, sondern
auch fiir die private Welt. Die Kinder.” (Interview
AG,S. 2

Diese Aussage der Opel-Mitarbeiterin steht
exemplarisch fir die letzten 3300 Opelaner
in Bochum, die kurz vor Ende des Bochu-
mer Automobilwerkes noch keine Aussicht
auf einen neuen Arbeitsplatz haben. Die
Verunsicherung der Menschen in der Regi-
on ist gro® und vergleichbar mit der Stim-
mung bei Beginn der Kohlekrise vor uber 50
Jahren. Diese Krise konnte jedoch durch
einen groflen gesellschaftlichen Konsens
und industriellen GroRansiedlungen abge-
mildert werden. Diese jedoch sind zukinftig
nicht in Sicht und die Menschen im Ruhrge-
biet stehen vor groRen Herausforderungen.



3.1 Welche Faktoren beeinflussen
die Kollegialitit in der Beleg-
schaft von der Grindung der
Opel-Werke in Bochum bis
heute?

Die 52 Jahrige Geschichte des Bochumer
Opel Standortes ist nicht nur die Geschichte
von ,Aufbruch, Umbruch und Niedergang*
sondern auch die einer besonderen Kollegi-
alitat und Solidaritat. Slogans wie ,Wir sind
Opel“ verdeutlichen, dass es sowohl inner-
halb als auch im Umfeld der Bochumer O-
pel Belegschaft ein besonderes Geflihl des
Zusammenhalts gibt. Eine Ausgangsfrage
war, ob und wie sich die Kollegialitat zwi-
schen den Mitarbeitern von Opel Bochum
im Zeitverlauf verandert hat. Die Studieren-
den leiten daraus folgende Forschungsfrage
ab: ,Welche Faktoren haben die Kollegiali-
tat innerhalb der Bochumer Opel Beleg-
schaft beeinflusst und inwieweit lasst sich
die Veranderung des kollegialen Zusam-
menhalts bei Opel Bochum mit diesen er-
klaren?“. Bei der Analyse des qualitativen
Datenmaterials identifiziert die Projektgrup-
pe insgesamt vier Einflussfaktoren, die sie
hinsichtlich der Variable Kollegialitat als re-
levant erachten: ,Mentalitat der Bergleute®,
.vorgesetzte und ihren Umgang mit den
Mitarbeitern®, ,Einfihrung der Gruppenar-
beit* und ,wirtschaftlicher Druck“. Anhand
dieser vier Faktoren sollten die Verande-
rungen kollegialen Zusammenlebens inner-
halb der Bochumer Opel Belegschaft erklart
werden.

Mogliche Einflussfaktoren auf die Kolle-
gialitat
Einflussfaktor 1: Mentalitit der Bergleute

In mehreren Interviews wird berichtet, dass
die ehemaligen Bergleute, die bei Opel ar-

beiteten, einen groRen Sinn flr Kollegialitat
und Hilfsbereitschaft bewiesen. Allerdings
war in der Belegschaft der Wert ,Kollegiali-
tat“ generell sehr prasent. Dies kénnte da-
rauf zurlickgefihrt werden, dass die regio-
nale Arbeiterkultur sehr durch den Bergbau
gepragt wurde. Im Jahr 1960 waren knapp
500.000 Menschen im Ruhrgebiet in 146
Bergwerken tatig (Goch, 2011, S. 8f; Seidel,
2011, S. 30). Folglich pragt die Mentalitat
der Bergleute sehr die regionale Kultur.
Sichtbar ist dies beispielsweise daran, wie
sich der Sprachgebrauch entwickelt hat.
Heutzutage ist ,Kohle machen® als Syno-
nym fur Geld verdienen verbreitet. Genauso
wie der bergmannische Fachbegriff ,Kum-
pel“, der urspriinglich den Beruf des Berg-
knappen bezeichnet. In der gegenwartigen
Zeit wird unter diesem Begriff auch eine
.kameradschaftliche Beziehung zwischen
Mannern“ (Wanndéffel, 2008, S. 30) verstan-
den. Die Mentalitat der Bergleute zeichnet
sich durch Kameradschaftlichkeit, Hilfsbe-
reitschaft, Selbstlosigkeit und Treue aus
(Hoffmann, 1958, S. 112 und S. 117). Vor
allem die Kameradschaftlichkeit ist sehr
prasent und gilt auch Uber verschiedenen
Berufspositionen hinweg (Holderberg, 1984,
S. 458). Dies bedeutet, es ist unwesentlich,
ob eine Person Vorgesetzter oder Mitarbei-
ter ist. In jedem Fall sollen die oben ge-
nannten Werte eingehalten werden. Eben
dieses starke solidarische Handeln ist sehr
sinnvoll angesichts der grofen Gefahren,
denen die Bergleute Untertage Tag fur Tag
begegnen missen (Michels, 2008, S. 36;
Hoffmann, 1958, S. 82 wund S. 99;
Wannoffel, 2008, S. 30). 1962 nehmen die
Opel-Werke in Bochum mit 7000 Mitarbei-
tern die Produktion auf. Die Mehrheit von
ihnen sind ehemalige Bergleute (Wanndffel,
2008, S. 30).



,ES waren Uberwiegend Bergleute, die da-
mals eingestellt wurden. Und zwar hatten die
Bergleute den Vorteil, dass ihre Bergwerksjahre
als Betriebszugehérigkeit bei Opel angerechnet
wurden.” (Interview K.P., Absatz 34)

»(---) Opel wollte Bergleute haben, und die
haben denen dann die Betriebszugehoérigkeit,
die sie auf der Zeche gewesen sind, mit bei O-
pel angerechnet.” (Interview W.G, Absatz 6)

Den Bergleuten wurden ihre Arbeitsjahre
auf der Zeche als Betriebsangehorigkeits-
jahre bei den Bochumer Opel-Werken an-
gerechnet. Da dies Vorteile fur die ehemali-
gen Bergleute brachte, bewarben sich viele
angesichts der Bergbaukrise bei den Opel-
Werken. Folglich war der Anteil an Bergleu-
ten in der Belegschaft sehr hoch. Hinzu
kam, dass Bergleute eine gute Reputation
besallen, dass sie als ,gute Mitarbeiter”
gelten.

,Wobei die Bergleute exzellente Mitarbeiter
waren. Mit denen konnte man hervorragend
arbeiten.” (Interview H.R. Absatz 10)

Bergleute erhielten nicht nur eine ver-
gleichsweise gut Bezahlung, sondern wur-
den auch aufgrund ihres ausgesprochen
guten Rufes bevorzugt eingestellit.

»(---) Opel wollte Bergleute haben, und die
haben denen dann die Betriebszugehdrigkeit,
die sie auf der Zeche gewesen sind, mit bei O-
pel angerechnet (...) aber die wussten auch bei
Opel, dass Bergleute gute Arbeitskréfte sind.
Die wurden bevorzugt genommen.” (Interview
W.G. Absatz 6-8)

Mitarbeiter und Fuhrungskrafte fihrten die-
se regionale Arbeitskultur, in der sie veran-
kert waren, in das neue Unternehmen Opel
ein (Prudhomme van Reine/Dankbaar,
2011, S. 1866 und S. 1875). Auf diese Wei-
se beeinflussten sie die Unternehmenskul-
tur. In diesem Fall kann die Produktions-
standortkultur von der Mentalitat der Berg-
leute beeinflusst werden. Zum einen, da

ehemalige Bergleute ihre Werte — Kame-
radschaftlichkeit, Hilfsbereitschaft, Selbstlo-
sigkeit und Treue — in ihren Arbeitsalltag
tragen. Zumal sie die Mehrheit der Beleg-
schaft bilden und daher einen groRen Ein-
fluss auf die Unternehmenskultur besitzen.
Zum anderen, weil auch Mitarbeiter aus
dem Ruhrgebiet, die nicht ehemalige Berg-
leute sind, ihre Werte in das Unternehmen
tragen. Bei einer halben Million Menschen,
die im Ruhrgebiet im Bergbau tatig sind,
kann davon ausgegangen werden, dass die
Bergleute zu Hause und in ihrer Freizeit ihre
Mentalitat einbringen. Somit wird in dem
Zuge der hohen Anzahl an Bergbaube-
schaftigten die regionale Kultur beeinflusst.
Daher kénnen Werte, wie Kameradschaft-
lichkeit und Hilfsbereitschaft in die Regio-
nalkultur Eingang finden und wiederum
durch Mitarbeiter beim Bochumer Opel-
Werk als Standortkultur etabliert werden.
Dieses Denken und die kollegiale Mentalitat
haben sich Uber viele Jahre bewahrt. Ge-
meinsame Aktivitaten, auch auferhalb des
Betriebes, gehorten zum Berufsleben eines
Beschaftigten bei Opel dazu. Doch dies
anderte sich mit der Zeit:

»(-..) aber hier, wahrscheinlich auch noch
aus dem alten Betrieb der Bergleute. Die sind ja
mittlerweile raus, ist ja schon ewig. Ist doch kein
Bergmann mehr bei Opel.“ (Interview W.G. Ab-
satz 122)

Einflussfaktor 2: Vorgesetzte und deren
Umgang mit den Mitarbeitern

Aus zahlreichen Interviews wird deutlich,
dass die Vorgesetzten in der Grindungs-
phase des Opelwerks einen sehr guten kol-
legialen Umgang mit den Mitarbeitern pfleg-
ten, teilweise waren es sogar jahrelange
Freundschaften zu den FUhrungskraften.
Zudem waren innerbetriebliche Aufstiegs-
moglichkeiten gegeben, die diese Unter-
nehmenskultur tradierten.



,und der gliickliche Fall war dann eben, dass
man dann praktisch (ber interne Schulungen
und Meisterlehrgang und so weiter sich dann
weiter entwickeln konnte und dann seinen Weg
ging.” (Interview K.P. Absatz 32)

Oder das Beispiel Herr H: Da er herausra-
gende Arbeitsleistungen erbrachte, bot ihm
die Firma den Besuch des Meisterlehrgangs
an und stellte ihn anschliefend als Fih-
rungskraft ein. In dieser Funktion stellte er
selbst fest, dass er sich mit den Auszubil-
denden gut verstand und identifizieren
konnte. Er fuhrt als Grund fir den kollegia-
len Umgang zwischen Vorgesetzten und
Arbeitskraft an, dass die Flihrungskrafte im
Vorfeld im Unternehmen ihre Ausbildung
durchlaufen und jahrelang gearbeitet haben
bis sie ihre Flhrungsposition inne hatten.
Diese Vorgesetzten hatten eine enge Bin-
dung zum Unternehmen und der Beleg-
schaft entwickelt und konnten sich mit ihren
Mitarbeitern identifizieren. Schlielich kann-
ten sie deren Arbeitsalltag und waren mit
den Arbeitsvorgangen und -problemen ver-
traut. Fur sie war Kkollegiales Handeln
selbstverstandlich. Dieser Karriereweg wird
auch als ,Kaminkarriere* bezeichnet. Ka-
minkarriere definiert sich dadurch, dass ei-
ne Person in ein Unternehmen in einer un-
tergeordneten Position eintritt und im Laufe
des Berufslebens in der Unternehmenshie-
rarchie aufsteigt (Minssen, 2006, S. 185).
Aus mehreren Interviews wird deutlich, dass
die Meister und Fuhrungskrafte in den Opel-
Werken in Bochum aus der eigenen Beleg-
schaft rekrutiert und fortgebildet wurden.
Demzufolge gab der Arbeitgeber dem Ar-
beitnehmer Moglichkeiten sich weiterzubil-
den und in den Hierarchiestufen aufzustei-
gen, wenn langjahrig im Unternehmen ver-
blieben wurde. Somit sind Kaminkarrieren
frGher gangig im Bochumer Opel-Standort.
Empirische Befunde zeigen mehrere Aus-
wirkungen auf das Verhalten von Fihrungs-

kraften, die eine Kaminkarriere durchlaufen
haben. Sie identifizieren sich stark mit ihrem
Arbeitgeber, da sie seit vielen Jahre und
zum Teil ihr gesamtes Erwerbsleben in dem
Unternehmen arbeiten (Gergs/Schmidt,
2002, S. 558). Die Vorgesetzten verhalten
sich gegenlber der Belegschaft firsorglich
und sozial. Zudem bringen sie den Mitarbei-
tern ein hohes Mal} an Vertrauen entgegen
und pflegen einen mitbestimmungsorientier-
ten Fudhrungsstil (vgl. Gergs/Schmidt, S.
2002, S. 563f.). Dies kann durch Aussagen
in den Interviews bestarkt werden. Bei-
spielsweise aulert Herr P., selbst Fih-
rungskraft, dass er eine Firsorgepflicht ge-
genuber seinen Mitarbeitern empfindet.
Ferner beschreibt Herr H. wie hilfsbereit
und herzlich die Vorgesetzten ihm gegen-
Uber waren. Als er wiederum selbst Fuh-
rungskraft ist, spricht er von ,seinen® Aus-
zubildenden, die ihm ,auch richtig ans Herz
gewachsen sind“ (Interview K.H. Absatz
28). Mit dieser Aussage verdeutlicht er das
Vertrauensverhaltnis in der Belegschaft
zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten.
Allerdings wandelt sich mit der Zeit diese
spezifische Unternehmens- und Mitbestim-
mungskultur.

LFriher war’s auch so, da haben die Werks-
leiter, ich will ja nicht sagen, dass sie sich jetzt
hier in Bochum, friiher haben die Werksleiter
sich mit dem Unternehmen identifiziert. Das
heil3t, sie standen fiir das Unternehmen ein, sie
waren auch sehr lange als Werksleiter hier in so
einem Werk. Das ging (ber fiinf, sechs, sieben,
acht Jahre. Also wenn Sie sich das heute
anschauen. Zwei Jahre, zack, schon wieder ein
neuer Werksleiter.” (Interview H.R. Absatz 21)

Studien in groRReren Betrieben (z.B. Kott-
hoff, 1997) zeigen dass die Kaminkarriere-
wege seltener werden. Stattdessen werden
Fuhrungskrafte mit Universitatsabschluss
,von auflen eingekauft® (Gergs/Schmidt,
2002, S. 565).



,Die heute, in den Jahren als ich weg war bei
Opel, die dann als Vorgesetzte kamen, die ka-
men alle von der Uni. (...) Da waren natiirlich
dann die Schwierigkeiten, weil der das betriebli-
che Umfeld ja gar nicht kannte, praktisch und
dann die Auseinandersetzung erstmal zwischen
Betriebsrat und dem der sagt, was ist Betriebs-
rat, was hab ich damit zu tun. Geht mich doch
gar nichts an. Der in der Hierarchie hochgegan-
gen ist, der weil8 schon, muss bisschen vorsich-
tig sein. Ich mag den Hund zwar nicht leiden,
aber ich brauch den auch. Du musst den, darfst
Dir den nicht verdrgern. Und das ist ja bei Leu-
ten, (...) die nicht aus dem Betrieb gekommen
sind, die kénnen, die haben das oftmals nicht
richtig einschétzen kbénnen.” (Interview W.G.
Absatz 130)

Diese Entscheidungstrager sind wiederum
schnell bereit, das Unternehmen zu verlas-
sen, wenn sich in einem anderen Konzern
bessere Karrierechancen zeigen und dass
durch die haufigen Positions- und Firmen-
wechsel Flhrungskrafte oft lediglich geringe
Bindung an Belegschaft und Standort ent-
wickeln (Gergs/Schmidt, 2002, S. 565f.).
Diese Entwicklung hat sich auch bei den
Opel-Werken in Bochum vollzogen: ,...die
Art und Weise, wie die Flihrungskréfte, die
voriibergehenden Fiihrungskréfte mit allen
umgegangen sind, brutal, riicksichtslos bis
zum geht nicht mehr” (Interview U.G. Ab-
satz 71). Haufige Unternehmenswechsel
von Fihrungskraften kénnte erklaren wa-
rum Frau G. die Worte ,voribergehende
FUhrungskrafte® aulert. Es soll in keiner
Weise unterstellt werden, dass diese extern
eingekauften Fuhrungskrafte immer ,brutal
und ricksichtslos agieren. Es konnte je-
doch durch die geringe Verbindung zu der
Belegschaft erklart werden, warum Mitarbei-
ter dies empfinden. Schliellich sind die Ar-
beitskrafte an Vorgesetzte gewodhnt, die
sehr sozial und fursorglich handeln. Wenn
somit eine nachfolgende Fuhrungskraft ,le-
diglich® an den Arbeitsergebnissen interes-
siert ist und die personliche Beziehung zu

den Mitarbeiter als nicht sehr relevant be-
trachtet, ist nachvollziehbar, dass dieses
Verhalten von der Belegschaft als sehr
fremd empfunden wird. Dies zumal, da von
den Opel-Mitarbeitern ein ausgepragter
Stolz auf ihre Arbeitsleistung und eine Ver-
bundenheit mit dem Unternehmen ausge-
drlckt wird.

LAIso das sag ich nicht nur so unten, dass wir
auch stolz sind, dass wir hier arbeiten, ich bin
auch immer noch stolz. Bin auch immer noch
stolz. Tja, ist so.” (Interview H.R. Absatz 131)

sinteressant fiir und Opelaner war auch, der
Stolz der Opelaner in der damaligen Zeit, weil
das einmalig in der ganzen Welt war, was hier in
Bochum auf die Beine gestellt worden ist. Wir
hatten ein FlieBband, man nannte das Kette.
(...) Das war wirklich eine Férderkette, wo die
Fahrzeuge dann auf solchen Skits standen und
die zogen die dann quasi durch die Halle im D4,
das war so der Fachbegriff fiir die Fertigmonta-
ge. Und die ganze Welt, Automobilbauer, sind
hier nach Bochum gepilgert und haben sich das
angeschaut. Denn das war einmalig fir die.”
(Interview K.H. Absatz 13)

Einflussfaktor 3: Einfihrung der Grup-
penarbeit

In mehreren Interviews wird genannt, dass
die EinfUhrung der Gruppenarbeit negative
Konsequenzen nach sich zog

»(--.) und einer hatte dann die Idee oder das
Konzept, der Gruppenarbeit. (...) Das war dann
1990/1991 waren die Vorinformationen dariiber.
Dann hat sich aber der Betriebsrat, dann haben
sich alle gestrdubt. Und dann, wir wussten auch
gar nicht, wie das nebenbei auch alles noch
gehen sollte mit ganz wenig Personal und dann
das auch noch.” (Interview U.G. Absatz 59)

Die Mitarbeiter stehen unter starkerem psy-
chischen Druck und missen einem schnel-
leren Arbeitstempo folgen. Zudem durften
die Mitarbeiter ihren Gruppensprecher kurz
nach Einflihrung nicht mehr selbst wahlen,
sondern dieser wurde fremdbestimmt aus-



gesucht. Auch wurde den Gruppenspre-
chern nicht genug Zeit eingerdaumt, um ihre
Leitungskompetenzen in Trainings zu vertie-
fen. Nach der Meinung der Interviewten
hatte die Gruppenarbeit vor allem negative
Konsequenzen. Studien zur Gruppenarbeit
liefern Erklarungen aus welchen Griinden
die Gruppenarbeitseinfihrung vor allem
negative Folgen brachte. Ob eine Gruppe
durch das Management fremdbestimmt
wird, hat Auswirkungen auf ihre Leistung.
Wird die Gruppe fremdbestimmt erbringt sie
keine hohe Leistung.

,Hat das [es wird von der Gruppenarbeit ge-
sprochen, | angefangen die Produktion zu (iber-
nehmen. Da war das allerdings ein bisschen
schwierig, weil die ja die Linienarbeit haben. Da
haben sie es dann nachher so gemacht, dass
die erst mal ne halbe Stunde fiir ein Gruppen-
gespréch hatten und nachher wurde das aul3er-
halb der Arbeitszeit. Also die hatten da bedeu-
tend mehr Probleme bei der Umsetzung dieser
Gesprédche als hier [damit ist das Werk 3 ge-
meint, ].“ (Interview U.G. Absatz 66)

Dies bedeutet, wenn die Einflihrungsstrate-
gie kaum partizipativ fir die Mitarbeiter ge-
staltet ist, leidet die spatere Effizienz der
Gruppe. Denn zum einen kann eine Ar-
beitskraft, die sich negativ von der Einfluh-
rung betroffen sieht, den EinfGhrungspro-
zess behindern und die Gruppenleistung
mindern (Minssen, 1999, S. 57f.). Zum an-
deren ergeben sich durch Schwierigkeiten
beim Einfihrungsprozess, wie zum Beispiel
,widerspruchlichen Anforderungen“ , psy-
chische Belastungen und Beanspruchungen
bei den Mitarbeitern (ebenda). Diese Belas-
tungen senken die Gruppenleistung.

Die genannten Aspekte lassen sich bei der
Gruppeneinfiihrung bei den Bochumer O-
pel-Werken wiedererkennen. Die Gruppen-
sprecher werden bald nach Einfihrung von
der Fertigungsleitung und dem Betriebsrat
fremdbestimmt. Vor allem altere Mitarbeiter

fuhlten sich negativ von der Einflihrung be-
troffen, insbesondere durch den psychi-
schen Druck bei den Mitarbeitern aufgrund
der Gruppeneinfihrung und der wahrge-
nommenen Fremdbestimmung:

,Und dann kam irgendwann mal die Grup-
penarbeit. Wir haben das ja ein bisschen anders
gehofft. (...) Friher hat die Gruppe die Grup-
pensprecher selbst bestimmt. Heute sagen sie,
du wirst das oder du machst das und fertig. (...)
Die ganze Hetze und der psychische Druck.”.
(Interview A.D. Absatz 11)

Zudem wird aus den Interviews deutlich,
dass die Mitarbeiter unter widerspruchlichen
Anforderungen bei der Gruppenarbeit stan-
den. Zum einen wurde ihr Aufgabengebiet
durch die Gruppenarbeitseinfliihrung erwei-
tert, indem sie beispielsweise verantwor-
tungsvolle neue Leitungsaufgaben anneh-
men sollen. Zum anderen standen sie durch
die Einfihrung der Gruppenarbeit unter
solch einem Arbeitstempodruck, dass ben6-
tigte Schulungen extrem verkirzt oder ab-
gebrochen wurden.

s,Der da Gruppensprecher sein sollte, wo wir
dann, was weils ich wie lange trainiert wurden,
sollten wir in drei Tagen jetzt einem Gruppen-
sprecher, der spéter eine kleine Arbeitsgruppe
leiten sollte, nun in drei Tagen alles beibringen,
wo andere bisschen ldnger brauchten. Das ist
eigentlich ein Witz gewesen.” (Interview U.G.
Absatz 65)

Somit lasst sich erklaren, warum nach der
Meinung der Interviewten die Einfuhrung
der Gruppenarbeit vor allem negative Kon-
sequenzen fur die Mitarbeiter brachte.

Einflussfaktor 4: Wirtschaftlicher Druck

Zeiten der wirtschaftlichen Prosperitat wirk-
ten sich auf die Arbeitssituation der Be-
schaftigten aus. Arbeitsplatzsicherheit und
moderater Leistungsdruck ergaben eine
sichere Zukunft fur die Beschaftigten.



Wenn du Deinen Job machst, hat Opel
noch nie jemand fallen lassen und wenn es in
Deiner Person liegt, dann hast du ein Problem,
aber wenn das nicht so ist und das klappt, dann
hast Du auch kein Problem. Das war wirklich
so.“ (Interview K.P. Absatz 7)

So hatte das Unternehmen auch durch eine
Betriebsrente fir die Beschaftigten Vorsor-
ge getroffen.

,Und dementsprechend hat man auch nicht
daran gedacht, vorzusorgen fiir das Rentenalter,
dass man seinen Lebensstandard hélt. Ich hab
nicht dran gedacht, aber das Unternehmen hat
dran gedacht, die Betriebsrente. Das hab ich
dem Unternehmen auch zu verdanken. Das
Unternehmen hat nicht in der Vergangenheit fiir
mich gesorgt, sondern die sorgen auch heute
noch fiir mich. Ich bekomme eine sehr gute
Rente.” (Interview H. R. Absatz 129)

Veranderungen bei der wirtschaftlichen Si-
tuation eines Unternehmens spielen eine
entscheidende Rolle in Bezug zur Kollegiali-
tat unter den Mitarbeitern. So heifldt es in
vielen der Interviews, dass diese abnimmt,
wenn der wirtschaftliche Druck zunimmt.
Immer wieder kommt in den Interviews zum
Ausdruck, dass die Situation zu Beginn der
Opel-Werke eine ganz andere war als zu
spateren Zeitpunkten. Opel galt lange Zeit
als goldenes Fiullhorn. Bis schlieBlich die
ersten Krisen auftraten, verstarkter Konkur-
renzdruck bemerkbar wurde und die Be-
schaftigten dies auch spdrten.

sInteressant flir und Opelaner war auch, der
Stolz der Opelaner in der damaligen Zeit, weil
das einmalig in der ganzen Welt war, was hier in
Bochum auf die Beine gestellt worden ist. Wir
hatten ein FlieBband, man nannte das Kette.
(...) Das war wirklich eine Fbérderkette, wo die
Fahrzeuge dann auf solchen Skits standen und
die zogen die dann quasi durch die Halle im D4,
das war so der Fachbegriff fir die Fertigmonta-
ge. Und die ganze Welt, Automobilbauer, sind
hier nach Bochum gepilgert und haben sich das
angeschaut. Denn das war einmalig fiir die.”
(Interview K.H. Absatz 13)

~Zu der Zeit, 81 hatten wir 550 Auszubilden-
de in Bochum und die wurden, bis auf ein paar,
die ihre Priifung nicht bestanden haben, fast alle
libernommen. Also jedes Jahr kamen dann mal
so eben 200, 250 ins Werk verteilt.“ (Interview
K.H. Absatz 26 )

Das Opel-Werk Bochum war technisch auf
dem aktuellsten Stand und dies zeigte man
gerne. Die wirtschaftliche Situation war so
gut, dass viele Auszubildende aufgenom-
men wurden und dort ihre berufliche Lauf-
bahn begonnen. Damit verbunden ist der
offensichtliche Stolz des Herrn H. Er flhlte
sich dem Opel-Werk verbunden, das Werk
und dessen Fortschritt auch nach aufden zu
zeigen war etwas Besonderes, ,(...) weil
das einmalig in der ganzen Welt war, was
hier in Bochum auf die Beine gestellt wor-
den ist* (Interview K.H., Absatz 13). Zum
Ausdruck kommt somit auch ein Stolz auf
die eigene Leistung, welche auch ein Ge-
fuhl der Verbundenheit schafft und somit
eine besondere Form der Kollegialitat.

LAIso das sag ich nicht nur so unten, dass wir
auch stolz sind, dass wir hier arbeiten, ich bin
auch immer noch stolz. Bin auch immer noch
stolz. Tja, ist so.” (Interview H.R. Absatz 131)

Der Wandel der wirtschaftlichen Entwick-
lung sowie der Kollegialitat betrifft dann
auch die Absicherung der Mitarbeiter.

LAIso von daher, die haben sich die Finger
geleckt, wenn sie bei Opel anfangen konnten.
Ganz bestimmt. Aber wie gesagt, das ist alles
Schnee von gestern. Also die Zeiten, diese un-
glaubliche Sicherheit, darum sind ja auch viele
von den élteren in den Vorruhestand gegangen,
weil man einfach weg wollte.“ (Interview W.G.
Absatz 47)

Gerade diese Absicherung war es, die Opel
Bochum als Arbeitgeber so attraktiv machte
und, dass mit abnehmender Sicherheit, im-
mer mehr ,Alteingesessene” den Betrieb
verlassen wollten. Dies kdnnte man so deu-
ten, dass mit abnehmender Absicherung,



auch die Verbundenheit zum Betrieb ab-
nimmt und man diesen lieber verlasst. Mit
zunehmender Konkurrenz nahm auch der
Druck auf die Mitarbeiter zu.

»(-..) aber wir haben uns schon Freirdume
gelassen, wir haben uns nicht kaputt gearbeitet.
Heute ist das alles anders, mit viel, viel weniger
Leute. Da wo friiher 20 waren, da sind heute
noch zwei oder so. Also das hat sich total geén-
dert auch. Aber wir haben wie gesagt, wir hat-
ten, wenn wir ne Nachtschicht hatten auch ein
bisschen Freiraum, dass man sich mal ne halbe
Stunde hinlegen konnte auf die Werkbank oder
so. Durftest Dich natiirlich nicht erwischen las-
sen, ist klar. Aber das gibt’s heute nicht mehr.
Die Freirdume sind weg. Sind ganz ausgediinnt
die Leute.” (Interview W.G. Absatz 39)

Besonders spurbar wurde dies in den 80er
Jahren. Insbesondere SparmalRhahmen
und zunehmende Konkurrenz aus Japan
seien es gewesen, die den Druck auf die
Mitarbeiter immer weiter erhdhten. Auch
Sparmalinahmen seitens der Unterneh-
mensflhrung erhéhten immer weiter den
Druck auf die Beschéftigten.

,General Motors sag ich mal, fing damals an,
die Sparstrategie zu verfahren. Weil die Konkur-
renz in den 80er Jahren aus Japan, die immer
stérker wurde und quasi unsere Autos kopierten.
Der Vectra, kann ich mich erinnern, sah genau-
so aus wie der Nissan. Die haben das Original
kopiert und jetzt ging der Druck los. Konkur-
renzdruck. Das habe ich damals ziemlich deut-
lich mitbekommen. Und dann kam McKinsey,
alle Abteilungen wurden durchforstet, das erste
Mal gab’s auch in meinem Bereich Einsparun-
gen.” (Interview K.H. Absatz 35)

JAIso man merkte, es war nicht mehr die
Zeit, so sag ich mal, wie bis 90, sag ich mal. Bis
90 war noch alles relativ gut bis auf die Energie-
krise, wie ich da sagte. (...) Bei Opel ging das in
den 90er Jahren richtig los. Konkurrenzdruck
stieg. (...) Und trotzdem kamen diese Sparmaf-
nahmen und die verdichteten sich dann. Die
wurden immer schlimmer.” (Interview K.H. Ab-
satz 38)

Der Druck im Betrieb war teilweise so grof},
dass fir aulRerbetriebliche Aktivitaten kaum
noch Kraft war und die Freude an der Arbeit
abgenommen hat:

,Ilch brauch mein Wochenende, damit ich die
Woche (iberlebe. (...) Also mit groBen Unter-
nehmungen am Wochenende ist nicht, ich hatte
nur noch Ruhebediirfnis. (...) Aber es war halt
das Nervenkostiim war schon etwas ausge-
diinnt dber die Jahre und der Wunsch, blof8 nur
weg hier aus dem Laden (...) Also ich hétte
schon noch arbeiten kénnen, ich weil8 zwar
nicht, ob bis zur Rente, aber mit ein bisschen
anderen Bedingungen und es hat mir auch
Spall gemacht da, nur nicht jetzt. Und ich hab
auch kein Vertrauen mehr.” (Interview U.G. Ab-
satz 73 und 78)

3.2 Die Einfihrung der Lean Pro-
duction und Gruppenarbeit aus
der Sicht der Bochumer Opel
Belegschaft

Der strukturelle Wandel der Arbeitsorgani-
sation vom Konzept des Taylorismus Uber
den Fordismus hin zur Lean Production ge-
hért zu den pragendsten Umbrtchen in der
Uber 50-jahrigen Historie von Opel Bochum.
Der auf Frederick Winslow Taylor zurlickge-
hende Taylorismus, der erstmals das Prin-
zip der Arbeitsteilung vorsieht und somit
einerseits Hand- und Kopfarbeit voneinan-
der trennt, andererseits aber auch die Arbeit
in einzelne Schritte unterteilt, bildet die Ba-
sis fur den von Henry Ford entwickelten
Produktionsstil, genannt Fordismus. Dieses
zunachst bei Ford und spater auch bei Opel
verfolgte Konzept ermdéglicht durch den
Einsatz von FlieRbandarbeit auf der einen
Seite eine kostengunstigere Produktion so-
wie die Forderung des Massenkonsums
und bietet auf der anderen Seite aber auch
Arbeitsplatze fur gering qualifizierte Arbeiter.
Das Konzept der Lean Production, welches
in den Grundzugen von Toyota entwickelt
wurde, setzt es sich zum Ziel, den Produkti-
onsprozess insgesamt zu optimieren, was



insbesondere durch die Vermeidung von
Verschwendung sowie der Just in time-
Produktion erfolgt. Ein wesentlicher Be-
standteil der Lean Production stellt die
Gruppenarbeit dar, die sich im Bochumer
Opel Werk Ende der 1980er Jahre manifes-
tierte. Die Gruppenarbeit zielte darauf ab,
eigenstandig arbeitende Gruppen von Mit-
arbeitern zu etablieren, in denen jeder Be-
schaftigte flexibel agieren und alle Tatigkei-
ten im Rahmen eines Rotationsverfahren
ausfuhren kann. Die Arbeitsorganisation
wurde dadurch grundlegend umstrukturiert
und von dieser Veranderung waren bei Opel
Bochum ca. 10.000 Mitarbeiter betroffen
(Stroink, 1991, S. 8). Doch wie wurde die
EinfGhrung der Lean Production und der
Gruppenarbeit bei Opel Bochum von den
Beschaftigten selber wahrgenommen? Wie
hat sich die Umstrukturierung der Arbeitsor-
ganisation bei den Opel Mitarbeitern konk-
ret bemerkbar gemacht? Und stie die
Gruppenarbeit bei den Opel Beschaftigten
eher auf Zuspruch oder auf Widerstand?
Nachfolgend werden ausgewahlte Ergeb-
nisse aus den studentischen Forschungsar-
beiten vorgestellt.

Ausgestaltung und Ziele der Gruppenar-
beit bei Opel Bochum

Das Ziel der Bochumer Reorganisations-
maflnahmen bestand in der Umstellung von
70% der Beschaftigten auf Fertigungsgrup-
pen. Bis zum Modellwechsel im Jahr
1992/93 sollte diese gewahrleistet werden
(Stroink, 1991, S. 14). Die Umstrukturierung
der Bochumer Belegschaft in Fertigungs-
gruppen stellte einen ,konzernweiten An-
passungsprozess“ (Muster/Wannoffel, 1989,
S. 32) dar und somit eine Angleichung an
das japanische Optimierungsmodell der
Weltkonkurrenz (Muster/Wannoffel, 1989,
S. 32). Das Opel Management erliel3 ver-
bindliche ,Grundprinzipien®, Zielsetzungen*
sowie ,Tatigkeitsprofile* flr die neu einge-

fuhrten Fertigungsgruppen fir alle Opel
Standorte in Deutschland (Muster/ Wannof-
fel, 1989, S. 28ff). Zu den ,Grundprinzipien®
einer Fertigungsgruppe gehdrte unter ande-
rem, um eine laufende Kommunikation zwi-
schen den Beschaftigten zu gewahrleisten,
die gleiche Arbeitszeit der Gruppenmitglie-
der. RegelmaRig stattfindende Gruppenge-
sprache dienten unter anderem zur Unter-
stitzung der Kommunikation und des Zu-
sammenhalts. Des Weiteren sollten die
Gruppenmitglieder Uber ein starkes Zu-
sammengehdrigkeitsgefihl verfligen, so
wurden Wechsel zwischen den einzelnen
Gruppen als Nachteil erachtet. Mit der
raumlichen Abgrenzung zu anderen Grup-
pen wurden den einzelnen Gruppen Ver-
antwortung fir ihren Bereich Ubertragen,
einen hohen Stellenwert beziehungsweise
Grundprinz der Fertigungsgruppen stellte
die Flexibilitat der Mitarbeiter dar, sie diente
der Jobrotation sowie der gemeinsamen
Problemlésungsfindung innerhalb der
Gruppe. Die eingefiihrten Fertigungsgrup-
pen erforderten eine Umstellung des Lohn-
systems von einem aus Mengenleistung
basierenden auf einen reinen Zeitlohn oder
ein Pramienlohnsystem (Muster/Wannoffel,
1989, S. 28). Die zentralen Zielsetzungen
des Opel-Managements umfassten, durch
die Einfihrung der Gruppenarbeit eine Ver-
besserung der Qualitat der Produkte sowie
auch der Produktivitdt. Des Weiteren wer-
den durch eine starke Identifikation der Mit-
arbeiter mit dem Produkt und dem Unter-
nehmen deren ,unternehmerisches Denken
und Handeln“ erhoht, welche dem Unter-
nehmen zu Gute kam. Durch eine direkte
Kommunikation sowie schnelle Informati-
onswege wurden Ubermittlungsfehler und
Zeitverluste minimiert. Die Arbeit in Ferti-
gungsgruppen zielte auf eine héhere Quali-
tat sowie Flexibilitat der Mitarbeiter und ge-
wahrleistete eine nachhaltige Zukunftsin-
vestition (Muster/Wannoffel, 1989, S. 29f).



Das vom Opel-Management formulierte Ta-
tigkeitsprofil der einzelnen Gruppen beinhal-
tete unter anderem die Instandhaltung so-
wie die Ausfiuhrung kleiner Reparaturen
durch  Gruppenmitglieder. Administrative
Aufgaben wurden seitens der Fertigungs-
gruppe tUbernommen und lagen nicht mehr
im Aufgabenbereich des Meisters. So hat
die Gruppe auch die Verantwortung fir das
Anlernen neuer Gruppenmitglieder sowie
die eigene Flexibilitat der jeweiligen Mitglie-
der zu tragen, welche die Ausflihrung des
Job-Rotationsprinzips voraussetzt. Kommu-
nikation wurde durch die regelmaRigen
Gruppengesprache sichergestellt (Mus-
ter/Wannoffel, 1989, S. 30). Bei der Fo-
kussierung auf den Standort Bochum und
der dort eingefihrten Gruppenarbeit hat
Hans Hubbertz in seiner systemtheoreti-
schen Fallstudie zum Bochumer Werk fir
diese Form der Arbeitsorganisation typische
Merkmale herausgestellt (Hubbertz, 2000,
S. 68). Die Merkmale beziehen sich auf die
»#Ausflhrungsgruppen* fur den Linienbereich
der Montagebander. Durch die Veranderung
der Arbeitsorganisation soll die zuvor sepa-
rate Arbeitskraft der Einzelnen in die Grup-
pe verbunden werden, um so Kkollektives
Potential (Qualifikationen/Fahigkeiten) zu
erlangen beziehungsweise zu erweitern.
Die einzelnen Gruppen setzten sich aus
circa zehn Personen zusammen, welche
zuvor in den getrennten Arbeitsbereichen
tatig waren, ihnen wurde nun eine Aufgabe
zur kollektiven Bewaltigung zugeordnet.
Einzelne Aufgabenbereiche wurden auf die
Mitglieder verteilt. Die Gruppenmitglieder
Ubernahmen Teilaufgaben. (Hubbertz, 2000,
S. 96). Des Weiteren sollte jedes Gruppen-
mitglied befahigt werden, jegliche Arbeiten
ausfuihren zu kénnen. Wie auch schon vom
Opel-Management formuliert, sollten kleine-
re Reparaturen von der Arbeitsgruppe aus-
gefiihrt werden. Die Gruppensprecher er-
hielten die Aufgabe, jegliche Prozesse der

Gruppe zu koordinieren sowie die Modera-
tion der Gruppe zu Ubernehmen. Ein weite-
res, fur die Gruppenarbeit relevantes
Merkmal fand sich im Bochumer Werk in
den regelmalig stattfindenden Gruppenge-
sprachen wieder. Insgesamt steigt durch die
Gruppenarbeit auch der Anspruch an die
einzelnen Gruppenmitglieder. Dies flhrte zu
einer ,Verscharfung der Arbeitsidentitat
(Hubbertz, 2000, S. 69). Die gestiegenen
Anforderungen gingen einher mit einer Viel-
zahl von neuen Fortbildungsmalinahmen.
Diese betrafen die Gruppenmitglieder sowie
insbesondere die Gruppensprecher. So
wurden beispielsweise Trainings fur Verhal-
tens- und Kommunikationsregeln vermittelt,
welche fir alle Mitarbeiter im Werk verbind-
lich waren (Hubbertz, 2000, S. 69). Als ent-
scheidende Vorteile der Arbeit in Gruppen
gegenitber herkdmmlichen Arbeitsorganisa-
tionen wurden in der Studie unter anderem
die Kreativitat sowie die Kooperation her-
ausgestellt. Das Management erhoffte sich
von einer Gruppe ein grofleres Potential
und die Nutzung entstehender Synergieef-
fekte, insbesondere beim Einbringen von
Innovationen oder bei der Losung von Prob-
lemen als dieses von individuellen im Wett-
bewerb mit anderen stehenden Akteuren
moglich ist (Hubbertz 2000, S. 70f; Rosen-
stiel, 1993, S. 70f). Synergieeffekte be-
schreiben dabei ein ,gruppenpsychologi-
sches“ Phanomen (Rosenstiel, 1993, S. 70f;
Busch, 2003, S. 19), welches besagt, dass
eine Gruppe unter optimalen Voraussetzun-
gen mehr erreichen kann als die Summe
aller individuellen Leistungen (Knebel,
1995, S. 20). Die Arbeitsorganisation in
Form von Gruppenarbeit hat zudem die
Funktion, die Identifikation der einzelnen
Beschaftigten mit dem Unternehmen zu
steigern und somit ein erhohtes Leistungs-
vermogen zu erbringen (Hubbertz, 2000, S.
70f). Die Beschéaftigten wurden vermehrt in
die Gestaltung beziehungsweise in die Or-



ganisation der Arbeit integriert und entfalte-
ten ein erhdhtes Kreativitatspotenzial (Hub-
bertz, 2000, S. 71). Das Opel-Management
erwartete durch die Gruppenarbeit ein ver-
starktes Mall an Kooperationsbereitschaft
zwischen den einzelnen Gruppenmitglie-
dern, dieses Potential sollte im Zuge der
~oelbstregulation der Gruppen® (Hubbertz,
2000, S. 84) freigesetzt werden. Bedingt
durch die zahlreichen Abstimmungen zwi-
schen den einzelnen Gruppenmitgliedern
erforderte die Selbstregulation innerhalb
einer Fertigungsgruppe eine groRe Bereit-
schaft der Zusammenarbeit. In den Ferti-
gungsgruppen bildete sich neben den zeitli-
chen und sachlichen Formen der Koopera-
tion eine neue Form, die der ,sozialen Di-
mension von Kooperation“ (Hubbertz, 2000,
S. 85). Es ist eine auf Freiwilligkeit und
Spontanitat der Gruppenmitglieder basie-
rende Zusammenarbeit (Kroll, Schnauber,
1997, S. 221). Diese Form der Kooperation
findet sich in der Literatur auch unter dem
Begriff der ,Arbeitssolidaritat* (Peter, 1993,
S. 85) wieder. Durch die neue gewonnene
,Solidaritat® zwischen den einzelnen Grup-
penmitgliedern versprach sich das Opel-
Management wirtschaftlich wie auch inner-
betrieblich zu profitieren (Kroll, Schnauber,
1997, S. 222).

Wahrnehmung der Lean Production

Die Lean Production als ein fur die Automo-
bilindustrie charakteristisches Produktions-
merkmal hielt in den 1980er Jahren in Form
von ersten Auslagerungen im Bochumer
Opelwerk Einzug. So wurde zunachst die
Naherei und Polsterei, in der hauptsachlich
Frauen beschaftigt waren, zuerst in die Tlr-
kei und nur ein Jahr spater zum Bochumer
Standort von Johnson Controls ausgelagert,
da dieser Polster kostenglinstiger als Opel
selbst herstellen konnte (Interview K.P. S.
65 und Interview U.G. S. 59). Den Opel-

Beschaftigten wurde angeboten, fir John-
son Controls zu arbeiten, jedoch gingen nur
wenige Beschaftigte diesem Angebot nach,
da die Arbeitsbedingungen insgesamt
schlechter als bei Opel waren und nur we-
nige Frauen eingestellt wurden (Interview
A.D. S. 113). Neben der Polsterei wurden in
den 1980er Jahren auch die Datenverarbei-
tung sowie die Motorenproduktion ausgela-
gert (Interview A.D. S. 109).

Zu Beginn der 2000er Jahre erfuhr Opel
Bochum eine zweite Auslagerungswelle,
von denen insbesondere das Zubehorlager,
der Fahrzeugversand sowie der Opel Zafira,
dessen Produktion im Jahr 2004 zur Halfte
nach Polen ausgelagert wurde, betroffen
waren. Im Zuge der Auslagerungen wurden
zwischen 2005 und 2006 etwa 2800 Stellen
abgebaut (Interview K.H. S. 52). Dieser
Stellenabbau war auch fir die Betriebs-
ratsmitglieder eine emotional schwierige
Phase. Er flhrte intensive Gesprache mit
den Mitarbeitern und begleitete diese auch
zum Personalblro, um gemeinsam Abfin-
dungen auszuhandeln. Wahrend der alteren
Generation die Mdoglichkeit des Vorruhe-
stands ab einem Alter von 60 Jahren ange-
boten wurde, welche auch meist wahrge-
nommen wurde, bangte die junge Generati-
on um ihre Zukunft.

,Und das war so der groBe Unmut 2000. Wo
es also wirklich um massive Einschnitte ging,
um Auslagerung ging, rapide Personalabbau,
damals hatte man die éltere Generation durch
Vorruhestand gelockt. Also man hat so ne Al-
tersteilzeit gemacht, bzw. die konnten alle mit 60
gehen. Fiinf Jahre eher gehen, ohne grol3e Ver-
luste zu haben. (...) Wissen Sie, was die Meister
zu mir gesagt haben, wenn ich morgens kam?
Nicht mehr Guten Morgen. Die haben gesagt,
wann kann ich abhauen? Und da merkte ich,
Jetzt geht’s, da ist ne véllig andere Kultur gewe-
sen. Die Jungen machten sich Sorgen um die
Zukunft, die Alten hatten nur noch eins im Kopf-
weg da“ (Interview K.H. S. 47).



Zudem fuhrte die unsichere Beschafti-
gungssituation auch dazu, dass die mit ho-
hen Abfindungen verbundenen Aufhe-
bungsvertrage viele Beschaftigte dazu ver-
anlassten, zu einem anderen Arbeitgeber zu
wechseln (Interview W.G. S. 63ff). Die sich
ab 2000 abzeichnende Krise flhrte nicht
nur zu grolRflachigen Auslagerungen bei
Opel in Bochum, sondern auch zu Werks-
schlieBungen in Portugal und Antwerpen.
Zugleich sank auch der Marktanteil Opels in
Deutschland von 20 Prozent auf etwa acht
Prozent im Jahre 2012 (Interview K.H. S.
58). Nicht nur Auslagerungen, sondern auch
die Einfihrung neuer Technologien zur Effi-
zienzsteigerung pragte die Produktionswei-
se Opels schon seit den 1980er Jahren.
Das Bochumer Werk verfligte Uber ein
Fliellband, welches von den Beschaftigten
auch ,Kette* genannt wurde und zur dama-
ligen Zeit fir die Automobilbranche einzigar-
tig war.

»(-..) Wir hatten ein FlieBband, man nannte
das Kette. Die Arbeiter sprachen immer von der
Kette. Bist du an der Kette? Warst du am Band?
Das war wirklich eine Forderkette, wo die Fahr-
zeuge dann auf solchen Skits standen und die
zogen die dann quasi durch die Halle im D4, das
war so der Fachbegriff fiir die Fertigmontage.
Und die ganze Welt, Automobilbauer, sind hier
nach Bochum gepilgert und haben sich das an-
geschaut (...)“ (Interview K.H. S.13).

Sowohl die Arbeit am nie ruhenden Fliel3-
band, die standige Aufmerksamkeit erfor-
dert, sowie die korperlich schwere Arbeit
fuhren bei den Beschaftigten zu hohen Be-
lastungen. Durch die Einfuhrung von Hand-
habungsautomaten, die die vorherige Uber-
Kopf-Arbeit ersetzten, und Schweillrobotern
im Rohbau in den Jahren 1984 und 1985
sollte diese humanisiert wurden (Interview
A.D. S. 103; Interview K.H. S. 27). Als Folge
dieser Entwicklung wurden Stellen abge-
baut, der Betriebsrat betont jedoch, dass

die davon betroffenen Beschaftigten in an-
dere Abteilungen versetzt wurden (Interview
A.D. S. 103). Doch auf langfristige Sicht
gesehen war ein Personalabbau aufgrund
der zunehmenden Technologisierung, die
spater auch im Presswerk und in der La-
ckiererei Einzug hielt, unausweichlich (In-
terview U.G. S. 35), so dass insbesondere
Beschaftigte ab einem Alter von Ende 50,
zu denen viele ehemalige Bergleute zahl-
ten, in Frihrente gingen.

Die Beschaftigten standen der Einflihrung
neuer Maschinen und Roboter dementspre-
chend zunachst ablehnen gegeniber, was
sich unter anderem darin auferte, dass ei-
nige Mitarbeiter nachts die Kabel der von
Fremdfirmen  aufgestellten  Maschinen
durchtrennten, um ihrer Wut Uber den po-
tentiellen Arbeitsplatzverlust Ausdruck zu
verleihen (Interview K.H. S. 28). Der Einar-
beitungsprozess, der die Beschaftigten mit
den neuen Technologien vertraut machen
sollte, erwies sich folglich als sehr schwie-
rig, da der Grolteil der Mitarbeiter die neu-
en Maschinen ablehnte, weil sie zum einen
ihre bisherige Tatigkeiten haufig schon
mehrere Jahre ausgelbt haben und zum
anderen einen Arbeitsplatzverlust flrchteten
(Interview H.R. S. 44). Letztendlich erkann-
ten jedoch auch die Beschaftigten die Vor-
teile der neuen Technologien, wie bei-
spielsweise die durch einen hodhenverstell-
baren Flurforderer erleichterte Arbeit in der
Karosserie, die die korperliche Belastung
minimierte (Interview W.G. S. 21). Zudem
Ubernahmen Maschinen und Roboter zum
Teil auch gesundheitsschadliche Aufgaben,
die frlher bei den Beschaftigten zu einer
hohen Krankheitsrate fiihrten. Insgesamt
kann festgehalten werden, dass flir Opel
sowohl die im Zuge der Lean Production
vorgenommenen Auslagerungen als auch
die Einflhrung neuer Maschinen und Robo-
ter unausweichlich waren um eine effiziente



Produktion gewahrleisten zu kénnen. Nicht
zuletzt ist es den Verhandlungen und der
Uberzeugungskraft des Betriebsrats und
der Meister zu verdanken, dass die anfang-
liche Ablehnung seitens der Beschaftigten
zur Akzeptanz fir die neuen Technologien
wichen.

Wahrnehmung der Gruppenarbeit

Nach einer Fallstudie von Klaus Stroink
(1991), die kurz nach der EinfGhrung der
Gruppenarbeit bei der Adam Opel AG
durchgefiihrt wurde, stof3t die Umstrukturie-
rung der Arbeitsorganisation in Gruppenar-
beit bei den Beteiligten auf divergierende
Interessen. Die Gruppenarbeit wurde dabei
sowohl innerhalb der Belegschaft als auch
innerhalb des Managements sehr kontro-
vers beurteilt. So wurde die Gruppenarbeit
einerseits als Chance und positive Entwick-
lung wahrgenommen, andrerseits befirch-
teten viele Beschaftigte aber auch eine Ver-
schlechterung der Arbeitsbedingungen so-
wie einen Qualifikations- und Statusverlust
(Stroink, 1991, S. 17-19).

Eine ahnlich kontroverse Wahrnehmung der
Gruppenarbeit geht auch aus den vorlie-
genden Interviews hervor. Vor allem viele
der alteren Kollegen standen anfangs der
Gruppenarbeit sehr skeptisch gegenuber.
Die Kollegen fragten sich, ob sie in den letz-
ten Jahren etwas falsch gemacht haben.
Zusatzlich ergaben sich Konflikte bezie-
hungsweise Auseinandersetzungen in der
Gruppe, mit auslandischen Kollegen, die
aufgrund mangelnder Deutschkenntnisse
nicht in der Lage waren sich an Gruppen-
gesprachen zu beteiligen. Dieser Umstand
I6st Kritik bei den Ubrigen Gruppenmitglie-
dern aus, den auslandischen Kollegen wur-
de unterstellt, dass diese die Gruppenge-
sprache ausschlielllich als Kaffeepause
nutzen (Interview A.D. S. 96). Dies war aber
nicht der Normalfall, es gab auch funktionie-

renden Gruppen. Dariber hinaus gab es
spezielle Konflikte mit Schwerbehinderten in
einer Gruppe. Aufgrund ihrer Behinderung
war es ihnen nur moglich, immer die glei-
chen Arbeiten auszulben. Dies fihrt zu
Konflikten mit Kollegen, die sich nicht in der
Lage sahen, Schwerbehinderte zu unter-
stitzen beziehungsweise ihre Arbeit mit zu
Ubernehmen.

Wenn in einer Gruppe ein, zwei Schwerbe-
hinderte waren, da gab es ja auch Problematik,
Konflikte. Die haben immer die gleichen Tétig-
keiten gemacht aufgrund ihrer gesundheitlichen
Leiden. Und wir anderen haben auch gesagt, wir
sind auch é&lter geworden, wir kbnnen das nicht
mehr.” (Interview A.D. S. 96).

Kennzeichnend fur diesen Prozess ist auch
wohl die Tatsache, dass der Betriebsrat sich
mit seinen Vorstellungen nicht durchsetzen
konnte (z.B. 12 Punkte Eckplan) und so im
Laufe der Jahre von der urspriinglichen ge-
planten Gruppenarbeit des Betriebsrates
viel verloren gegangen ist. Kritik gegenuber
dem Verlauf der Gruppenarbeit dul3ert sich
auch darin, dass die Kompetenzen der
Gruppen eingeschrankt wurden, so obliegt
den Gruppenmitgliedern nicht mehr die
Wahl des jeweiligen Gruppensprecher (In-
terview A.D. S. 96).

Fir den Prozess interessant ist auch die
Beschreibung der Gruppenarbeit aus der
Funktion einer Meisterin (Interview U.G. S.
65). Zu deren Aufgabe in ihrer Position ge-
horte die Ausbildung der Gruppensprecher
und stark kritisiert wird die mangelnde Qua-
litdt der Ausbildung. Innerhalb von drei Ta-
gen sollten die Gruppensprecher ausgebil-
det werden, dies ist jedoch in der kurzen
Zeit kaum umsetzbar. Aufgrund des Zeit-
mangels, musste sie sich auf Gesprachs-
fuhrung, Protokolle etc. fokussieren. Bewer-
tet die Gruppe den jeweiligen Gruppenspre-
cher negativ, als eine Art ,Ersatzmeister”
(Interview U.G. S. 65), so wurden haufig



neue Gruppensprecher gewahlt. Demzufol-
ge rotiert in einigen Gruppen alle paar Mo-
nate ein neuer Gruppensprecher. Die Grup-
pe hat dadurch ,eine Art Eigendynamik
entwickelt, was als sehr anstrengend
wahrgenommen wurde. Dies stellt jedoch
nicht die Regel dar.

,Manche haben rotiert, die haben dann so
jedes Jahr oder alle paar Monate den Gruppen-
sprecher gewechselt. Also das hatte dann plbtz-
lich eine Eigendynamik entwickelf, wo keine
richtige Arbeit mehr passierte. Es war nur noch
anstrengend” (Interview U.G. S. 65).

Oft sahen sich die Meister in ihrer Funktion
gezwungen sahen, mehr Druck auslben
und somit auch mehr Pflichten zu Uberneh-
men (Interview U.G. S. 65). Jeder der Meis-
ter verfugte Uber die Aufgabe drei bis vier
Gruppen zu koordinieren. Gruppengespra-
che wurden regelmafig einberufen und es
gab Probleme mit der Einstellung einzelner
Gruppenmitglieder, welche die Gruppenge-
sprache als zusatzliche Pause nutzen.

,Wenn da jemand ein Gruppengespréch ein-
beruft und die lesen da Zeitung und essen Biit-
terchen und machen da nichts, das geht so nicht
abbrechen” (Interview U.G. S. 66)

Insgesamt flhrte die EinfGhrung der Grup-
penarbeit zu einem Leistungsdruck der Mit-
arbeiter bis hin zu Entlassungen. Im Zuge
der Gruppenarbeit wurden insbesondere
Meister entlassen, sodass in Folge dessen
der Meister nur noch wenig Zeit fur die
Gruppen hatte. Dies filhrte wiederum zu
Unmut der Gruppenmitglieder welche sich
auf sich alleine gestellt sahen. Des Weite-
ren fihrte es zu Unstimmigkeiten, da die
Gruppenmitglieder mehr Aufgabenbereiche
und Verantwortung dbernehmen sollten,
jedoch aus ihrer Sicht nicht dementspre-
chend hoher entlohnt wurden (Interview
U.G. S. 66).

Nach Erfahrungen von Mitarbeitern eignet
sich die Arbeit in Gruppen nur fur die klassi-
schen Bereiche der Produktion und nicht fir
den Bereich der Reparaturarbeiten. Positive
Elemente der Gruppenarbeit sind, dass die
Arbeit durch mehr Inhalte bereichert wird.
So empfanden die meisten Mitarbeiter die
Gruppenarbeit als eine Verbesserung ihrer
Arbeitsbedingung. Die Jobrotation ermdg-
licht einen Belastungswechsel der ver-
schiedenen Kdrpergruppen (Interview W.G.
S. 57). Es hat einen Arbeitswechsel bedingt
durch die Gruppenarbeit gegeben, jedoch
konnte es nicht umgesetzt werden, dass
jeder fur jede Aufgabe in der Gruppe ein-
setzbar war.

«(-...)aber die reine Gruppenarbeit, wie wir
uns das damals vorgestellt hatten, mit dem
Manfred Muster, dass man autonome Gruppen
hat, die selbstédndig sind, die untereinander auch
den Vorarbeiter, wenn einer nétig ist, austau-
schen oder wie auch immer und ihre Arbeitsin-
halte dann alle mit beeinflussen kénnen, das
haben wir so in Bochum nicht durch gekriegt*
(Interview W.G. S. 21)

Ein ehemaliger Betriebsleiter bezeichnet
sich selber als Verfechter der Gruppenar-
beit, war ihr aber nicht von Anfang an posi-
tiv gesonnen. In seiner Funktion hat er das
System mit eingefuhrt, nahm dabei aber
auch viele Widerstande seitens der Beleg-
schaft wahr. Insbesondere langjahrige Mit-
arbeiter, wie beispielsweise die Springer,
empfanden die Reorganisation in Gruppen-
arbeit als negativ. Diese waren vor Einfiih-
rung der Gruppenarbeit die ,rechte Hand
des Vorgesetzten® und wurden auch ent-
sprechend hoch entlohnt (Interview H.R. S.
46). Mit EinfGhrung der Gruppenarbeit wur-
den diese durch die von der Gruppe ge-
wahlten Gruppensprecher ersetzt. Die an-
fangliche Skepsis gegenuber der Gruppen-
arbeit wandelte sich in eine positive Zu-



stimmung, die Gruppenarbeit sei ein ,Segen
fur das Unternehmen® (Interview H.R. S.
54). So sei die Gruppenarbeit ideal um die
Potentiale der Mitarbeiter weiterzuentwi-
ckeln. Insbesondere ,schwache® Gruppen-
mitglieder wirden von der Gruppenarbeit
profitieren, auch wenn es vereinzelt zum
Missbrauch gekommen sei:

»,Nur wenn man merkt, dass der Schwéchste
gar nicht so schwach ist, sondern einfach nur zu
faul, dann hat die Gruppe natiirlich dagegen
gearbeitet, ist ganz klar.” (Interview H.R. S. 52).

Als groflle Starke der Gruppenarbeit ist die
Flexibilitat zu betonen. So kann beispiels-
weise der Arbeitseinsatz selbst bestimmt
werden. Der Arbeitswechsel dient insbe-
sondere auch einem Belastungswechsel
und ist somit auch ein Indikator fir eine ge-
ringere Krankheitsrate. Die neue gewonne-
ne Flexibilitat spiegelt sich seiner Erfahrung
nach auch in der Lohnhéhe wieder. So wer-
den Mitarbeiter, welche alle Tatigkeiten aus-
fiuhren konnen, hoher entlohnt. Dement-
sprechend wurde der Akkordlohn vom Fest-
lohn und Garantielohn abgeldst (Interview
H.R. S. 48). HR bewertet auch die Einfuh-
rung der einmal in der Woche stattfinden-

den Gruppensprecher als sehr positiv. So
besteht die Maoglichkeit einer Diskussion
und somit einer gemeinsamen Probleml6-
sungsfindung, welche allen Gruppenmit-
gliedern zu Gute kommt .

,Heute werden die Mitarbeiter mit einbezo-
gen. Das haben wir vor, das wollen wir machen,
bitte macht Euch Gedanken, wie kbnnen wir das
an der Linie einbauen? Wie kénnen wir das ma-
chen? Das gab es friiher nicht. Und das ist ei-
gentlich ne tolle L6sung“ (Interview H.R. S. 58)

Fazit:

Insgesamt sind die Aussagen der Mitarbei-
ter in den Interviews sehr verschieden und
lassen sich nur vor dem jeweiligen Erwar-
tungs- und Erfahrungshintergrund interpre-
tieren. Gezeigt werden konnte jedoch, dass
vorherige Zweifel an der Gruppenarbeit
durch eine partizipatorische Umsetzung aus
dem Weg geraumt werden konnten und
eine mangelhafte Umsetzung zu Akzep-
tanzproblemen fuhrt. Das Opel Werk in Bo-
chum kann nicht als Vorbild fur die Einfuh-
rung von Gruppenarbeit dienen, denn einige
Dinge liefen nicht so wie sie sollten und
wurden nicht wie im Punkteplan vorgesehen
umgesetzt.



Die Zukunft der Opelaner

Am 5. Dezember 2014 rollte das letzte Opel
Automobil von den Bandern des Bochumer
Opel Werks |. Sieben Tage spater endete
die letzte Schicht. Eine 52-jahrige Ara Bo-
chumer Industriegeschichte und ein zehn-
jahriger Uberlebenskampf fanden ein leises
Ende. Von den 3300 Opelanern steuert
seitdem ein Grofdteil auf eine ungewisse
Zukunft zu. Offiziell gilt von ihnen bisher
aber noch keiner als arbeitslos, denn nach
dem Sozialtarifvertrag, der zwischen der
Adam Opel AG und der Gewerkschaft IG
Metall ausgehandelt wurde, kénnen die O-
pel Bochum-Mitarbeiter seit Anfang 2015 in
eine Transfergesellschaft wechseln, in der
sie u.a. durch Qualifizierungsmallnahmen in
neue Arbeit vermittelt werden sollen. Au-
erdem erhalt jeder Opelaner in der Trans-
fergesellschaft fir einen Zeitraum von bis
zu zwei Jahren weiterhin einen Grolteil
seines letzten Nettolohns. Zusatzlich muss
Opel an seine ehemaligen Bochumer Be-
schaftigten Abfindungen auszahlen, die im
Durchschnitt bei 125.000 Euro liegen (vor
Steuern). Einige wenige Opel Mitarbeiter
gehen in Altersteilzeit oder kdbnnen zu den
anderen Opel Standorten wechseln. 265
Opelaner wurden von Neovia fir das Wa-
renverteilzentrum in Werk 11l Gbernommen.
Dieses soll ab 2016 wieder von der Adam
Opel AG in Eigenregie gefihrt werden, so-
dass das Opel-Logo der Stadt Bochum wei-
terhin vertreten sein wird. Ob die verbliebe-
nen 2500 Opelaner durch die Transferge-
sellschaft zu einer neuen Beschéaftigung
finden werden, kann bisher niemand vor-
hersagen. Zwar schatzt Hermann Oecking,
Geschaftsfiihrer von TUV Nord Transfer, die
Arbeitsmarktchancen der ehemaligen Opel
Beschaftigten aufgrund ihrer Qualifikationen

als vergleichsweise gut ein, doch stellt ge-
rade ihr Durchschnittsalter von 50 Jahren
eine besondere Herausforderung fir eine
erfolgreiche Vermittlung in den Arbeitsmarkt
dar (Rorowski, 2015).

Bochum 4.0

Fir die Stadt Bochum bedeutet die Schlie-
Bung von Opel Bochum nach dem Weg-
gang von Nokia im Jahr 2008 einen erneu-
ten Verlust von einer hohen Anzahl von tra-
ditionellen Industriearbeitsplatzen. Dieser
De-Industrialisierungsprozess droht sich
auch im Jahr 2015 fortzusetzen, denn der
finnische Outokumpo Konzern kiindigte an,
sein Edelstahlwerk in Bochum in Kirze
schlielen zu wollen. Somit stehen 450 wei-
tere Arbeitsplatze in Bochum vor dem Aus.
Es ist davon auszugehen, dass die Arbeits-
losenquote in Bochum, die im Dezember
2014 bei 10,3 % lag (Bundesagentur fur
Arbeit, 2014), drastisch ansteigen wird.
Doch trotz dieser dusteren Prognosen ist im
Ruhrgebiet derzeit eine Art Aufbruchsstim-
mung zu spuren. So hat sich in den letzten
Jahren, parallel zum Niedergang der indust-
riellen Produktion, eine breite Offentliche
Debatte Uber die Zukunftsperspektive der
Region entfaltet. Dabei sind neue Netzwer-
ke entstanden, die Ideen und Projekte fir
eine zukunftsorientierte Stadtentwicklung
erarbeiten. Im Zentrum dieser Diskussion
steht vor allem die Umnutzung der freiwer-
denden Opel Flachen, die ab dem 01. Juli
2015 von der Entwicklungsgesellschaft ,Bo-
chum Perspektive 2022%, an der die Stadt
Bochum uber die Entwicklungsgesellschaft
Ruhr (EGR) zu 51% und die Adam Opel AG
zu 49% beteiligt ist, Ubernommen werden.
Ziel von ,Bochum Perspektive 2022“ ist die
Aufbereitung des rund 70 Hektar groRen
Areals, um eine Nachfolgenutzung zu er-



mdglichen und neue Arbeitsplatze flr das
Ruhrgebiet zu schaffen. Mit dem Paket-
dienstleister DHL fand sich bereits ein ers-
ter Interessent, der auf dem ehemaligen
Opel Gelande ein Verteilzentrum errichten
mochte, wodurch 600 bis 700 neue Arbeits-
platze entstehen kénnten. Ein noch gréle-
res Beschaftigungspotential kdnnte sich aus
der Entwicklung der Flache als Standort fur
Forschungs-, Hochschul- und Universitats-
einrichtungen ergeben. So ist vorgesehen,
dass Projekte des UniverCity Bochum
Netzwerkes konkret in die Entwicklung der
Opel Flachen mit einbezogen werden. Uni-
verCity ist ein Zusammenschluss der Ruhr-
Universitat Bochum und sechs weiteren
Bochumer Hochschulen mit der Stadt Bo-
chum, der IHK Mittleres Ruhrgebiet und
dem Deutschen Bergbau-Museum. Die
Netzwerkpartner von UniverCity versuchen
mit gemeinsamen Initiativen Bochum als
Stadt der Wissenschaft und Bildung zu pro-
filieren und ,Wissen“ zum Leitmotiv der re-
gionalen Stadtentwicklung zu etablieren.
Beispielhaft lasst sich das von dem Univer-
City Netzwerk getragene Projekt der ,Wor-
Idfactory“ sowie das darin integrierte Teil-
projekt ,Produktionstechnisches Trainings-
und Forschungszentrum (PTR)“ nennen, die
beide auf dem ehemaligen Gelande des
Opel Werks | entstehen sollen. Bei der
~Worldfactory“ handelt es sich um ein neu-
artiges Transfer- und Unternehmensgrin-
dungskonzept, das eine konsequente Ver-
netzung von Lehre und Forschung, verbun-
den mit industrieller Entwicklung und An-
wendung, integriert. Ziel dieses Vorhabens
ist der Erhalt von Ausbildungsplatzen und
die Schaffung von neuer Beschéaftigung
uber Ausgrundungen aus den Hochschulen.
Das Konzept des ,Produktionstechnischen
Trainings- und Forschungszentrums (PTR)*
basiert auf der bereits im Jahr 2009 ge-
grundeten Lernfabrik des Lehrstuhls far

Produktionssysteme (LPS) der Fakultat fur
Maschinenbau an der Ruhr-Universitat Bo-
chum. Diese besteht aus einer ca. 500 gm
grolen Flache, die einen kompletten Pro-
duktionsprozess abbildet. Die Lernfabrik
wird seit mehreren Jahren zur Auftragsferti-
gung flur die mittelstdndische Industrie als
verlangerte Werkbank an der RUB genutzt.
Auch die Nutzung fir die interdisziplinare
Lehre — insbesondere von Ingenieuren und
Sozialwissenschaftlern — war von Beginn an
sehr erfolgreich. Zudem wurde das Anwen-
dungs- bzw. Ausbildungsgebiet der Lernfab-
rik mittlerweile sowohl auf Industrieteilneh-
mer als auch auf Betriebsrate ausgeweitet.
Beabsichtigt wird, die bestehende Lernfab-
rik auf dem Geldnde des Worldfactory
Campus zu einer realen Produktionsstatte
als Ort fUr eine interdisziplinar ausgerichtete
und praxisnahe Lehre, Forschung sowie
Aus- und Weiterbildung auszuweiten. Das
Konzept soll zu einer engen Kooperation
zwischen der dualen Berufsausbildung und
der universitaren Lehre beitragen, die Ver-
netzung zwischen Industrieunternehmen
und Wissenschaftseinrichtungen fordern
sowie kombinierte Weiterbildungsmafinah-
men realisieren.

Die genannten Beispiele zeigen, dass die
tiefgreifende Krise der industriellen Produk-
tion in Bochum auch Chancen eréffnen
kann, um einen Paradigmenwechsel in der
Stadtentwicklung zu erreichen. In Bochum
ist nach der Bergbau-, Stahl- und Automo-
bilindustrie in den letzten 50 Jahren eine
neue wirtschaftliche und soziale Struktur mit
Wissenschaft, Bildung und Kultur entstan-
den. Die Chance besteht nun darin, diese
neuen Strukturen zu nutzen und in Bochum
einen tiefgreifenden dritten Wandlungspro-
zess einzuleiten. Die Zukunft der Bochumer
Wertschopfung liegt weder in der Kohle,
noch im Stahl oder im Auto, sondern in
vielfaltigen industriellen Ansiedlungs- und



Grindungsaktivitaten rund um die vorhan-
denen Wissenschafts-, Bildungs- und die
Kultureinrichtungen. Auch die Arbeitsplatze
der Zukunft werden im Ruhrgebiet nicht
mehr von der industriellen Massenprodukti-
on grofler Unternehmen geschaffen. Viel-
mehr liegt die Zukunft sowohl im Potenzial
von wirtschaftlichen Ausgrindungen aus
Universitaten und Hochschulen als auch in
Unternehmen, die sich auf Grund der Nahe
zu den Hochschulen in der Region ansie-
deln werden. Bei dieser Entwicklung ist je-
doch eine abgestimmte interkommunale
Kooperation und zugleich eine funktionale
Differenzierung von wirtschaftlichen
Schwerpunkten innerhalb des Ruhrgebiets
notwendig: Nicht die Konkurrenz zwischen
den Kommunen, sondern nur die enge Ko-
operation von Wissenschaft, Wirtschaft,
Politik und Zivilgesellschaft kann einen Pa-
radigmenwechsel im Ruhrgebiet einleiten.

Bochum ist nicht Detroit

Die jahrelange Auseinandersetzung um den
Opel Standort in Bochum ist zudem ein
Musterbeispiel dafir, dass im Ruhrgebiet
keine radikalen sozialen Kahlschlage mog-
lich sind. Anders als in den USA verflgen
Betriebsrate und Gewerkschaften im deut-
schen Modell der Arbeitsbeziehungen Uber
eine vergleichsweise starke Verhandlungs-
macht gegenuber dem Management.
Dadurch wurden die Opel Arbeithehmerver-
treter im Aufsichtsrat und Betriebsrat aktiv in
die Verhandlungen um die Restrukturierung
von General Motors in Europa sowie des
Opel Standortes in Bochum eingebunden
und konnten auf diese Weise Uber zwei

Jahrzehnte Beschéaftigungsgarantien und
sozialvertragliche Ubergangslésungen aus-
handeln. Der Sozialtarifvertrag und die Ent-
wicklungsgesellschaft ,Bochum Perspektive
2022 sind Ausdruck dieser starken Ver-
handlungsmacht. So wird die Schliefung
des Bochumer Standortes nach Berech-
nungen der IG Metall und des Opel Be-
triebsrats der Adam Opel AG zwischen 550
und 700 Millionen Euro kosten. Auch die
Tatsache, dass es den Opel Standort in Bo-
chum noch im Jahr 2014 gab, ist ein hoher
Verdienst der betrieblichen Interessenver-
tretung.

SWir haben Widerstand geleistet und wir wa-
ren stur! Und ich bin davon Ulberzeugt: Ohne
diese Haltung hétten wir es nicht mehrmals seit
2004 geschafft, das Ende herauszuzégern®
(Rainer Einenkel, zitiert nach Lokalkompass
2014).

Nach den ersten SchlieRungsdrohungen im
Jahr 2004 entwickelten Betriebsrate und die
IG Metall zusammen mit Vertretern aus der
Wissenschaft alternative Produktions- und
kooperative Ausbildungskonzepte. Durch
innovative regionale Partnerschaften mit
Industrieunternehmen und der Wissen-
schaft konnten nicht nur Bereiche der Pro-
duktion, sondern auch die duale Berufsaus-
bildung mit Gber 200 Auszubildenden auf-
rechterhalten werden. Das Beispiel des O-
pel Standortes in Bochum zeigt somit, dass
regionale Akteure und insbesondere die
betriebliche Interessenvertretung, trotz ver-
engter Handlungsspielraume, Chancen
wahrnehmen konnen, um Einfluss auf die
Standortentwicklung und die regionale Wirt-
schaft auszulben.
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