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Ab und zu wirft das CCJ einen Blick auf das 
aktuelle Geschehen in der Lehre am Ins-
titut für Kommunikationsmanagement. So 
auch in dieser Ausgabe. 
Die Studierenden im zweiten Semester 
des Masterstudiengangs Management und 
Kommunikation hatten im Sommerse-
mester 2021 die Aufgabe, eine prägnante 
These zum Change Management vor dem 
Hintergrund zunehmender digitaler Kolla-
boration in Organisationen zu entwickeln 
und im Plenum zu verteidigen. Heraus ka-
men Thesen wie: In der Praxis lässt sich 
digitale Kollaboration am ehesten über In-
terventionen der Unternehmenskultur her-
beiführen! Virtual Reality erhöht die Quali-
tät von virtuellen Meetings! Remote Work 
ist das Arbeitsmodell der Zukunft, braucht 
aber neue Führungsmodelle! 
Wir dokumentieren im Folgenden drei aus-
gewählte Handouts dieser Thesen-Challen-
ge vom 14. Juni 2021. Diese Texte dienten 
zur Vorbereitung und Unterstützung des 
Vortrages, sind also im Gegensatz zu den 
Aufsätzen im CCJ nicht aus Abschlussar-
beiten entstanden. Gleichwohl fokussieren 
sie einige grundsätzliche Fragestellungen, 
die dem praktischen Change Management 
zugrunde liegen. Dazu gehören die Fragen, 
welche Schnittstellen zwischen Mensch und 
Maschine neu zu definieren sind, ob virtu-
elle Teams dieselben Dynamiken aufweisen 
wie in der realen Welt und wie das rezipro-
ke Verhältnis von Sprache und Wandel bei 
der Veränderung von Organisationen wir-
ken kann. 

Alle Beiträge zeigen, dass Change Manage-
ment nach wie vor ein praxisorientiertes 
Arbeitsfeld an den Schnittstellen von Or-
ganisations- und Managementforschung, 
Kommunikationswissenschaft und Psycho-
logie ist. 
Diese interdisziplinären Bezüge bringen 
aber auch immer wieder neue Forschungs-
perspektiven hervor. Die Perspektivenviel-
falt liegt unter anderem an einer grund-
legenden Annahme, die schon der Begriff 
Change Management vermittelt: nämlich 
soziale Prozesse in Organisationen tatsäch-
lich steuern zu können. 
In der kommunikations- und diskurszen-
trierten Management- und Organisati-
onsforschung wird diese Vorstellung der 
Planbarkeit organisationaler Veränderung 
sowie der Unterscheidbarkeit von Verände-
rungsstrategie und Kommunikation kritisch 
diskutiert (im Überblick bei Schwägerl & 
Knorre, 2021). 
Nicht zuletzt zeigt die Praxis in der Pande-
miezeit, dass Kommunikationsprozesse für 
Veränderung konstitutiv sind, wie etwa viel 
zitierte organisations- und management-
theoretische Beiträge gezeigt haben (z.B. 
Ford & Ford, 1995; Heracleous & Barrett, 
2001). Kommunikation kann nicht einfach 
im Verständnis eines simplen „Conduit“ 
(Axley, 1984) zur Programmierung der an 
Wertschöpfungsprozessen beteiligten Men-
schen als Teil einer vorgängig getroffenen 
Strategie beliebig eingesetzt werden (siehe 
auch die Beiträge in Cooren & Stücheli-Her-
lach, 2021). Stattdessen wird Selbststeu-

Organisationen entwickeln, 
Change Management erneuern: 

Veränderungen in Zeiten digitaler Kollaboration.
Ein Schulterblick in das Masterprogramm
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erung durch Kommunikation zum Hand-
lungsmuster für Organisationen (Buchholz 
& Knorre, 2019). 
Ganz in diesem Sinne verlief der plötzliche 
Umschwung von Präsenzarbeit auf Home 
Office im Frühjahr 2020 aufgrund der be-
reits vor der Pandemie routinisierten digi-
talen Kommunikation von Mitarbeitenden 
in vielen Fällen reibungslos: trotz oder 
gerade weil für die Herbeiführung dieser 
tiefgreifenden Intervention keine zusätzli-
che Bürokratie etwa in Form von Projek-
ten oder Stabsstellen geschaffen werden 
konnte (Morieux & Tollmann, 2020). 
Unternehmen haben demnach von der 
Mitarbeiterkommunikation profitiert, die 
sich bereits Jahre vor der Pandemie in So-
cial Intranets und Digitalen Arbeitsplätzen 
herausgebildet hat und die für die digita-
le Zusammenarbeit, Selbststeuerung und 
Unternehmensentwicklung konstitutiv ist 
(Schwägerl, 2020). Außerdem beruht die 
seit der Entstehung der New Economy in 
den 2000er Jahren populäre postbürokra-
tische Organisation (Oberg & Walgenbach, 
2007) zentral auf kommunikativen Prozes-
sen. Aus ihnen entwickelt sich permanent 
etwas originär Neues, das nicht geplant 
werden kann oder soll. Handlungsleitend 
für Veränderungen ist deshalb die Of-
fenheit für solche emergente Wirkungen 

aus den verschiedensten Stakeholderdi-
alogen, die zwar grundsätzlich unvorher-
sehbar sind, jedoch vom Unternehmen 
begünstigt werden können (Schwägerl & 
Knorre, 2021). Diese Anpassungsprozes-
se, denen die Organisation prinzipiell un-
terliegt, haben nicht zuletzt Folgen für die 
Erscheinungsformen und Aufgaben der 
Führungskommunikation (Schwägerl & 
Knorre, 2021). 
Solche Überlegungen haben den Anstoß 
für weiterführende Fragestellungen für die 
Thesen-Challenge unserer Masterstudie-
renden im Juni 2021 gegeben, die nicht 
zuletzt auch von den Erfahrungen dreier 
Onlinesemester in Folge inspiriert wur-
den. In diesen Zeiten kommt mehr denn 
je zum Tragen, was den Masterstudien-
gang Kommunikation und Management 
auszeichnet: die Perspektiven auf den 
Zusammenhang von Organisation, Ma-
nagement und Kommunikation kritisch 
zu reflektieren, über den fachlichen Main-
stream von Kommunikationsmanagement 
und Betriebswirtschaftslehre hinaus. Das 
Ergebnis sind anregende Seminardiskus-
sionen, von denen wir in dieser Ausgabe 
einen kleinen Teil präsentieren. 

Prof. Dr. Susanne Knorre   
Prof. Dr. Christian Schwägerl
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