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Überblick
Systematisch

Take-aways
	Fake Change, falscher oder vorgetäuschter Wandel, schadet der Mitarbeitermotivation.
	Erhöhen Sie die Wirksamkeit von Veränderungen durch konkrete Zielvorstellungen und gezielte Maßnahmen.
	In der Praxis sind fünf Schlüsselfaktoren für eine erfolgreiche Veränderung entscheidend.


Rezension
Change-Prozesse sind in Unternehmen allgegenwärtig. Doch die Fake-Rate ist sehr hoch: Veränderung wird nur vorgetäuscht oder oberflächlich vollzogen, in Wahrheit verändert sich aber wenig. Dieser Artikel zeigt die Gründe für dieses Phänomen auf und präsentiert gleichzeitig eine Lösung für wirkungsvolle Veränderung. Zum leichteren Verständnis hätte man sich ein paar konkrete Beispiele gewünscht. Für einen schnellen Überblick kann der Artikel dennoch empfohlen werden.

Zusammenfassung
Fake Change, falscher oder vorgetäuschter Wandel, schadet der Mitarbeitermotivation.
Trotz des Wissens, dass leere Veränderungsversprechen schwere Folgen haben, kommt Fake Change in Unternehmen immer noch häufig vor.
„Fake Change hinterlässt verbrannte Erde und führt zu steigender Frustration, Systemüberlastung und reduzierter Leistungsbereitschaft.“

Ein Grund dafür ist der zunehmende Veränderungsdruck von außen. Es gibt aber auch einige unternehmensbezogene Fake-Change-Ursachen. Eine ist fehlendes Verständnis für relevanten Wandel: Häufig wissen die Verantwortlichen nicht, welche Veränderungen für das Unternehmen tatsächlich notwendig sind. Ein zweiter Grund sind vorgetäuschte Change-Prozesse. Diese werden von Entscheidern bewusst initiiert, um bestehende Strukturen zu erhalten, obwohl Wandel notwendig wäre. Schließlich ist auch fehlender Mut ein weiterer Grund für Fake Change. Es ist die Angst vor grundlegenden Veränderungen und davor, Schaden anzurichten.
Fake Change verursacht bei den Mitarbeitern, die sich gern an einer wirklichen Veränderung beteiligen würden, einen erheblichen Vertrauensverlust.
Erhöhen Sie die Wirksamkeit von Veränderungen durch konkrete Zielvorstellungen und gezielte Maßnahmen.
Für eine wirkungsvolle Veränderung müssen Sie den Weg vom Ist-Zustand zum gewünschten Zielzustand aufzeigen. Formulieren Sie, was für welche Zielgruppe bis wann erreicht werden soll. Dadurch entsteht Orientierung. Der sogenannte Change Impact beschreibt den Erfüllungsgrad der Zielvorstellung durch konkrete Change-Maßnahmen.
„Wirksames Change-Management hat den Auftrag, eine Brücke hin zu den Menschen zu bauen, die davon betroffen sind.“

Die Verantwortlichen müssen sich über das Ziel des Unternehmens bewusst werden und anschließend eine wirkungsvolle Change-Architektur gestalten. Für den Change-Manager bedeutet das wiederum, den Kern der Veränderung und damit dessen Ausrichtung, Abläufe und Dynamik zu identifizieren sowie zielgruppenorientierte Change-Ergebnisse abzuleiten. 
In der Praxis sind fünf Schlüsselfaktoren für eine erfolgreiche Veränderung entscheidend.
	Commitment der Führungsebene: Der Change-Prozess hängt maßgeblich vom Commitment der Führungsetage ab. Langzeitstudien zeigen, dass die Vorbildfunktion der Führung für den Erfolg unabdingbar ist. Führungskräfte müssen sichtbar sein, Verständnis und Zuversicht ausstrahlen sowie gezielt mit der Belegschaft kommunizieren.
	Fortschrittmessung: Wesentlich für einen Change-Prozess ist das Wissen um den Status quo im Unternehmen. Dafür ist ein Change-Analytics-Verfahren notwendig, das jederzeit über die getätigten Aktionen informiert. Es hält den Impetus aufrecht und erlaubt agiles Reagieren. 
	Leicht verständliche Prozesse: Einfache Prozesse, denen die Belegschaft leicht folgen kann, sind die Grundlage für die Leistung jedes Einzelnen. Auf diese Weise wird eine breite Beteiligung der Belegschaft ermöglicht und eine spürbare Wirkung des Change-Prozesses geschaffen.
	Sogwirkung: Um ein gemeinsames Ziel zu erreichen, muss im gesamten Unternehmen ein positiver Sog spürbar sein. Diesen können Sie über zwei Ansätze erzeugen. Erster Ansatz: Teilen Sie einen langen Prozess in kleinere Etappen auf. Damit werden sogenannte Quick Wins, also schnelle Erfolge sichtbar. Feiern Sie solche Erfolge, würdigen Sie die Beteiligung der Mitarbeiter und halten Sie so die Motivation aufrecht. Zweiter Ansatz: Tragen Sie den Change in die Breite des Unternehmens. Dies erreichen Sie mit sogenannten Multiplikatoren. Diese repräsentieren eine Personengruppe und unterstützen die Change-Verantwortlichen.
	Systemveränderung: Eine Veränderung in den Köpfen allein reicht nicht aus. Um die Realität dem Zielbild anzugleichen, müssen Sie Hierarchien anpassen, Entscheidungsprozesse neu definieren und Messgrößen adaptieren. Dieser Schritt stellt den gesamten Veränderungsprozess auf die Probe und zeigt letztlich, ob er erfolgreich und glaubwürdig oder doch nur ein Fake Change war.

Echter Change erfordert nicht nur Zeit, sondern vor allem Mut und Offenheit gegenüber Neuem. Außerdem ist es von großem Vorteil, wenn Sie Veränderung nicht als Nachteil, sondern als überlebensnotwendigen Zukunftstreiber ansehen.
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