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EXECUTIVE SUMMARY
Führungskräfte und Mitarbeitende kommen 
kaum mehr zu ihrer eigentlichen wertschöp-
fenden Arbeit, weil diese durch zu viele In-
formationen, Online-Meetings und andere 
Arbeitsunterbrechungen gestört wird. 31.000 
Arbeitnehmende weltweit wurden dazu im 
Work Trend Index von Microsoft befragt, und 
fast 70 % von ihnen gaben an, sie hätten nicht 
genügend Zeit, um sich ungestört auf ihre 
eigentliche Arbeit konzentrieren zu können.1 
Das hat nicht nur negative Auswirkungen auf 
die Produktivität, sondern auch auf das Selbst-
wirksamkeitserleben, und die Zahlen beim The-
ma stressbedingte Arbeitsunfähigkeit steigen 
stark an. Denn die negativen Folgen von Mul-
titasking und Arbeitsfragmentierung auf das 
Stresserleben sind evident und ausreichend 
belegt. Wurden vor Corona rund 74 Tage stress-
bedingter Krankschreibungen erfasst, musste 
mit 112 Fehltagen in 2024 ein weiterer Anstieg 
um rund 51 % verzeichnet werden.2

Die Studie Konzentriertes Arbeiten als Auf-
gabe der Organisation? Eine Prä-Post-Studie 
zur Implementierung von Fokuszeit in deut-
schen Unternehmen, die diesem Whitepaper 
zugrunde liegt, untersuchte die systemische 
Integration von täglicher Fokuszeit und fokus-
förderlichen Maßnahmen in die Wertschöp-
fung von sechs deutschen Unternehmen aus 
sechs Branchen.

Im Zuge des Wissenschaftstransfers lassen 
sich die Ergebnisse wie folgt zusammenfassen: 

Gesamttrend: Alle Organisationen entwickeln sich nach der systemischen Einführung von 
täglicher Fokuszeit und weiteren fokusförderlichen Maßnahmen signifikant positiv.

1.	 Fokus, Struktur und Meetingkultur: Weniger und kürzere Meetings, eine verbesserte 
Arbeitsstruktur und Raum für fokussiertes Arbeiten – Produktivitätsgrundlagen ver-
bessern sich deutlich.

2.	 Teamkultur: Die für konzentriertes Arbeiten erforderliche Abgrenzung hat keine nega-
tiven Effekte auf Beziehungsebene – vielmehr nehmen der individuelle Mut, selbstbe-
stimmt zu arbeiten, und Zusammenarbeitsqualität zu.

3.	 Führung: Vorbildfunktion, Vertrauen und klare Unterstützung seitens der Führungs-
kräfte korreliert mit Fokus und konzentriertem Arbeiten auf Mitarbeitendenebene, und 
auch für Führungskräfte selbst entsteht mehr Raum für konzentriertes Arbeiten.

4.	 Individuelle Ebene: Die kollektive soziale Erlaubnis zum fokussierten Arbeiten wirkt 
auch individuell – die Selbstführung nimmt zu.

5.	 Kulturelle Wirkung: Der Paradigmenwechsel von „Beschäftigt sein“ zu „Leistung durch 
Fokussierung“ steht im Zusammenhang mit einem geringeren psychologischen Druck, 
ständig erreichbar sein zu müssen.

6.	 Psychologische Sicherheit und psychologisches Empowerment: Im gemeinsamen 
Prozess erhöhen sich die Werte von psychologischer Sicherheit und psychologischem 
Empowerment, was wiederum im Zusammenhang steht mit steigenden Werten bei Mo-
tivation und Bindung.

7.	 Führung profitiert: In den Ergebnissen zeigt sich, dass eine fokusorientierte Gestaltung 
der Arbeit mit einem deutlich positiveren Erleben des Führungsalltags verbunden ist. 

8.	 Bindung als Folgeeffekt: Die Weiterempfehlungsquote für das eigene Unternehmen 
steigt – gegen den allgemeinen Trend der sinkenden emotionalen Bindung.
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EINLEITUNG
Die digitale Tagebuch-Studie „Kosten von Arbeitsunterbrechungen für deut-
sche Unternehmen“3 ermittelte 2022 in 25 Unternehmen aus 12 Branchen, 
dass Mitarbeitende und Führungskräfte alle 4 Minuten in ihrer Arbeit unter-
brochen werden und 35  % ihrer Meeting-Zeit für unnötige Besprechungen 
aufgewendet werden. Der daraus resultierende wirtschaftliche Schaden be-
läuft sich auf 114 Mrd. Euro jährlich für die deutsche Wirtschaft. In 2025 zei-
gen die Daten des Microsoft Work Trend Index eine weitere Verschärfung. 
Das Studienteam ermittelte eine durchschnittliche Unterbrechungsquote 
von 2 Minuten. 

Darüber hinaus führt ein stark fragmentierter Arbeitsalltag zu einem höheren 
Stresserleben in Unternehmen, und zwar unabhängig davon, wie positiv die 
Führung erlebt wird und wie hoch die Identifikation mit dem eigenen Team 
ist.4

– Bei 275 Unterbrechungen pro Tag sinkt nicht nur die 
Produktivität drastisch. Auch das Wohlbefinden leidet 
und das Stresserleben steigt messbar. – 

Auch aus der Makroperspektive zeigt sich, dass die zunehmende Digitali-
sierung nicht mit entsprechenden Produktivitätssprüngen einhergeht. Von 
2011 bis 2021 stieg die Produktivität jedes Erwerbstätigen in Deutschland nur 
noch um durchschnittlich 0,2 % im Jahr. Dieser Wert lag einmal bei 5 %. 2024 
lag der Index der Arbeitsproduktivität pro Erwerbstätigen bei 102,03 Punkten 
und sank somit im Vergleich zum Vorjahr um 0,4 %.5 Schon der US-Makro-
ökonom und Nobelpreisträger Robert Solow hat sich mit der weltweit stetig 
sinkenden Produktivität bei gleichzeitiger Digitalisierung auseinanderge-
setzt und dafür den Begriff des Produktivitätsparadoxons etabliert: Offen-
sichtlich lösen digitale Tools nicht per se Produktivitätssprünge aus und füh-
ren teilweise sogar zu einer rückläufigen Produktivität.6

– Wir haben es mit komplexen Fragestellungen sozialer 
Arbeitsdynamiken im digitalen Zeitalter zu tun.  
„Fünf Hacks zur besseren Produktivität“ trivialisieren 
diese Herausforderung und müssen dementsprechend 
scheitern. – Vera Starker

In den vergangenen Jahren haben viele Unternehmen versucht, mit einzel-
nen Maßnahmen wie Meeting- oder Kommunikationsregeln und -methoden, 
Einführung neuer Tools, Anpassung der Raumsituation sowie der Erlaubnis, 
Fokuszeit zu nehmen, das Problem der sinkenden Produktivität durch Mee-
tings, Kommunikations-Overflow und ansteigendes Stresserleben zu lösen – 
allerdings ohne nachhaltigen Erfolg. 

Die Studie geht der Frage nach, welche psychologischen und produktivitäts-
bezogenen Effekte die Einführung des Modells in sechs Anwenderunterneh-
men hatte.
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1.	 STUDIENFOKUS UND ZENTRALE 
ERGEBNISSE

In 6  Unternehmen aus 6  Branchen wurden über ein systemisches Frame-
work-Modell (siehe 2.) über im Schnitt 12 Monate hinweg tägliches konzen-
triertes Arbeiten und weitere, von den Führungskräften und Mitarbeitenden 
selbstständig mit Unterstützung des Frameworks entwickelte Maßnahmen 
eingeführt und die eingetretenen Wirkungen anhand zweier Messzeitpunk-
te wissenschaftlich evaluiert. Es zeigt sich: Die Organisationen konnten sich 
nachweislich weiterentwickeln – über alle zentralen Transformationsberei-
che hinweg.

– Wir sehen nicht nur deutliche Primär-, sondern auch 
wichtige Sekundärnutzen von fokusförderlichen 
Maßnahmen in Handlungsfeldern, die Organisationen 
aktuell sehr beschäftigen. – Dr. Katharina Roos

1.1.	 Gesamttrend: Organisationen entwickeln sich 
nach Einführung des Modells signifikant positiv

Alle gemessenen Indizes zeigen eine signifikant positive Entwicklung. Die 
Mitarbeitenden und Führungskräfte erleben ihre Arbeitsumgebung im Prä-
Post-Vergleich als verbessert – in Struktur, Kultur und Zusammenarbeit. Der 
Trend ist konsistent positiv. 

1.2.	 Fokus, Struktur und Meeting-Kultur: 
Produktivität wird ermöglicht

Die größten Fortschritte zeigen sich bei Meetings, Arbeitsorganisation und 
Führung. Meetings werden klarer strukturiert, effizienter moderiert und vor-
bereitet und von den Teilnehmenden aktiv mitverantwortet. Feedback zur 
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Meeting-Qualität wird häufiger gegeben – ein Zeichen für im Prozess gestie-
gene psychologische Sicherheit und Eigenverantwortung.

– Kaum ein Unternehmen hat sich noch nicht am Meeting-
Problem verhoben. Es wird klar, dass es Symptom eines 
unfokussierten Unternehmens ist und daher nicht als 
singuläres Problem gelöst werden kann. – Vera Starker

In der Arbeitsorganisation gelingt es den Teams messbar besser, konzen
triertes Arbeiten zu ermöglichen: Unterbrechungen werden reduziert, Er-
holungszeiten bewusster eingeplant. Die Arbeitsbelastung sinkt bei gleicher 
Aufgabendichte, während der Handlungsspielraum wächst – ein zentraler 
Hebel für Produktivität und psychisches Empowerment sowie die Gesund-
heit der Beteiligten.



6

1.3.	 Teamkultur: Mut und Zusammenarbeit 
entwickeln sich positiv

Die hohe Teamidentifikation bleibt erhalten, zentrale Aspekte wie gegenseiti-
ge Unterstützung und das Ansprechen schwieriger Themen nehmen zu. Das 
zeigt, dass die Integration von Fokuszeit nicht zu mehr Rückzug führt, son-
dern tatsächlich Dialogfähigkeit und Vertrauen im Team fördern kann. Die-
ses in den Anwenderunternehmen erzielte Ergebnis steht vordergründig im 
Kontrast zu den Ergebnissen einer jüngst erschienenen Studie, laut der Fo-
kuszeiten, die aus individueller Abgrenzung bzw. aktiver Kontaktvermeidung 
resultieren, mit sozialem Rückzug vergleichbar sind und sich in der Folge ein-
tretende Gefühle von Einsamkeit negativ auf die Konzentration auswirken.7 
Wenn aber Management und Führungskräfte für das gesamte Unternehmen 
eine Kultur der Fokussierung etablieren, wird es für alle sozial erwünscht und 
erwartet, sich zu konzentrieren und dafür einen ruhigen Ort zu wählen. Diese 
kollektive Vereinbarung stärkt das soziale Miteinander. 

1.4.	 Führung: Vorbildfunktion, Vertrauen und klare 
Unterstützung

Führungskräfte sind selektiver erreichbar – nicht, weil sie sich zurückziehen, 
sondern weil sie ihren Teams und sich selbst Raum für konzentriertes Arbei-
ten geben und sich selbst auch an die vereinbarten Regeln halten. Die Politik 
der offenen Tür führt im Informations-Overflow nämlich dazu, dass Führungs-
kräfte kaum mehr Zeit haben, selbst konzentriert zu arbeiten, zumal sie oft 
viel Zeit in Meetings verbringen. Die Einführung von bestimmten Sprechzei-
ten, wie es in den Anwenderunternehmen während der Einführungsprozesse 
empfohlen wurde, ermöglicht sowohl eine zielgerichtete Ansprache als auch 
fokussiertes Arbeiten und wird gleichzeitig auf der Beziehungsebene nicht 
negativ interpretiert. Vielmehr gilt nun die geschlossene Tür als Zeichen für 
Fokus und Konzentration.
 

Führungskräfte übertragen Verantwortung aktiv ans Team und werden als 
unterstützend für fokussiertes Arbeiten erlebt. Diese Daten stehen dem ak-
tuell gemessenen Trend – mehr Kontrolle und direktiver Durchgriff seitens 
der Führungskräfte (siehe u. a. die Studie „In ungewissen Zeiten: Zuversicht 
und die veränderte Rolle von Führung im Unternehmenskontext“8) – diame
tral entgegen. Damit hat der Prozess der Einführung von fokussiertem Arbei-
ten einen weiteren mittelbaren positiven Effekt, denn die negativen Effekte 
autoritärer Führung sowie die positiven Effekte von auf Empowerment zie-
lender Führung, wie sie hier durch die Einführung des Modells gestärkt wird, 
sind belegt.9

– Der Paradigmenwechsel in der Führung ist elementar. 
Wer „In der Pause durcharbeiten, ständige Erreichbar-
keit und permanente Präsenz in Meetings“ noch wert-
schätzt, senkt das Leistungsniveau durch sein Füh-
rungsverhalten stark ab. Gehirngerechte Arbeit braucht 
ein neues Führungsverständnis. – Vera Starker 

1.5.	 Individuelle Ebene: Selbstführung nimmt zu

Mitarbeitende können sich besser für fokussiertes und konzentriertes 
Arbeiten zurückziehen, Erholungszeiten sinnvoll in ihre Arbeit integrieren 
und auch selbst verursachte Unterbrechungen vermeiden. Dies zeigt eine 
gestärkte Selbstwirksamkeit – ein Schlüsselfaktor in krisenhaften Zeiten. 
Der hohe Stellenwert digitalfreier Pausen für Produktivität und Leistungs-
fähigkeit, der im Wissensaufbauteil des Prozesses vermittelt wird, setzt Er-
holungszeiten als für die Unternehmensproduktivität förderlichen Faktor in 
einen neuen Rahmen. Das wiederum erleichtert es den Beteiligten auch auf 
sozialer Ebene, richtige Pausen zu nehmen. 
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1.6.	 Kulturelle Wirkung: Die ständige Erreichbarkeit 
verliert ihren psychologischen Druck 

Eine der prägnantesten kulturellen Veränderungen: Mitarbeitende haben 
ein weniger schlechtes Gewissen, wenn sie nicht permanent erreichbar sind. 
Das zeigt eine nachhaltige Verschiebung hin zu einer gesundheitsförderli-
chen und realistischeren Erwartungshaltung. Die negativen Auswirkungen 
eines hohen Erwartungsdrucks auf das Stresserleben und die Produktivität 
sind belegt10, und daher ist eine Absenkung dieses Erwartungsdrucks pro-
duktivitätsfördernd. 

1.7.	 Psychologische Sicherheit und psychologisches 
Empowerment

Psychologische Konstrukte werden durch den gemeinsamen Prozess ge-
stärkt. Die Werte von Sicherheit und Empowerment steigen an, was für Ver-
änderungsprozesse – gleich welcher Art – per se eine wichtige Basis bietet. 
Dieser Effekt wirkt insofern über das Thema Fokus und konzentriertes Arbei-
ten hinaus.

1.8.	 Unterschied zwischen den Ebenen

Führung profitiert: Die fokusorientierte Gestaltung der Arbeit hat einen 
messbaren Effekt auf den Führungsalltag. In nahezu allen Dimensionen sind 
die Sprünge bei Führungskräften noch ausgeprägter als bei den Mitarbeiten-
den. Die fokusorientierte Gestaltung von Arbeit scheint in der Führungsrolle, 
die besonders von Meetings, Hektik und Ad-hoc-Prozessen geprägt ist, den 
größten Effekt zu haben. 0
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1.9.	 Folgeeffekt: Empfehlungen nehmen zu – 
entgegen dem Trend

In einer Zeit, in der die Werte von Bindung und Vertrauen in vielen Organisa-
tionen sinken – laut dem Gallup Engagement Index 2024 befindet sich das 
emotionale Commitment auf dem schlechtesten Stand seit 2012 –, zeigt sich 
in den Anwenderunternehmen ein gegenläufiger Effekt. Die Weiterempfeh-
lungsbereitschaft für das eigene Unternehmen steigt. 

Fazit 

Die systemische Integration von Fokuszeit und fokusförderlichen Maßnah-
men, die durch die Unternehmen anhand des TFC-Modells entwickelt wer-
den, zeigen nachweislich positive Wirkung. Der Prozess zur Entwicklung und 
Implementierung von Fokuszeit und fokusförderlichen Maßnahmen schafft 
die Voraussetzungen dafür, arbeitsorganisatorische Produktivitätsgrund-
lagen zu verbessern, eine gesunde Teamkultur, eine wirksame Führung und 
eine Arbeitsumgebung zu entwickeln, in der Leistung und Wirksamkeit im 
Mittelpunkt stehen. Neben den primär angestrebten Effekten – wie beispiels-
weise einer wirksameren Arbeitsorganisation –, zeigen sich auch wertvolle 
Sekundäreffekte, wie zum Beispiel eine steigende Weiterempfehlungsbereit-
schaft in Bezug auf das eigene Unternehmen.

In einer Phase, in der viele Firmen ihre Produktivität und ihren Zusammen-
halt verlieren, bietet eine systemisch unternehmensweit eingeführte tägliche 
Fokuszeit eine evidenzbasierte Möglichkeit für Vorstände und Geschäftsfüh-
rungen, die Wertschöpfung des eigenen Unternehmens an das digitale Zeit-
alter anzupassen. 
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2.	 ZUM MODELL UND ZUM IMPLEMENTIERUNGSPROZESS

Die systemische Integration von Fokus und 
konzentriertem Arbeiten erfolgte in den sechs 
Anwenderunternehmen mittels des Frame-
work-Modells „The Focused-Company“ (TFC). 
Es ist das erste wissenschaftsbasierte Modell, 
mit dem Unternehmen systematisch konzen
triertes Arbeiten in die Wertschöpfung in-
tegrieren können, um den wissenschaftlich 
vielfach belegten negativen Effekten des Ar-
beitens im Informationsoverflow gesamtsys-
temisch zu begegnen. Es basiert auf neuroer-
gonomischen Prinzipien und ist in jeder seiner 
fünf Dimensionen studienbasiert aufgebaut. 

– Gelingender Fokus und kon-
zentriertes Arbeiten brauchen 
strukturelles Empowerment, 
um nachhaltig im Arbeitsalltag 
verankert zu werden. Mindset-
Arbeit allein reicht nicht. –

Die im Modell gebildeten Handlungsdimensio-
nen zahlen auf organisationales, strukturelles 
und psychologisches Empowerment ein. Der 
Prozess startet mit einem Wissensaufbau 
für sämtliche Organisationsmitglieder zu den 
Folgen von Arbeitsunterbrechungen, Multi-
tasking, Stresserleben und den dahinterlie-
genden sozialdynamischen und individuellen 
Dynamiken sowie den positiven Folgen von 
täglichem konzentrierten Arbeiten sowohl für 

Individuen als auch für das gesamte Arbeits-
system.

Die Implementierung führt in einem kompak-
ten, zeitlich dichten Prozess dazu, dass die 
Organisationsmitglieder – geleitet durch die 
Dimensionen des Modells – in cross-hierar-
chisch besetzten Teams in drei Sprints ihre ei-
genen wertschöpfungsspezifischen Lösungen 
entwickeln. Die zeitliche Dichte des Prozesses 
und die schnelle Veränderung bzw. Integration 
angepasster Verhaltensroutinen gehören zu 
den Faktoren mit dem höchsten Wirkungsgrad 
in Transformationen, wie die Metaanalyse aus 
147 Metaanalysen von Albarracín et al. (2024)11 
aufzeigen konnte. Nachfolgend legen wir dar, 
welche Faktoren der Metaanalyse im Prozess 
zur Integration täglichen konzentrierten Arbei-
tens angewendet werden, um den Erfolg der 
Transformation zu erhöhen.

Die wirkungsvollste Maßnahme zur Verhal-
tensänderung ist laut Analyse der gezielte Ab-
bau von Zugangsbarrieren. Die Konsolidierung 
der Technik und die Implementierung von Zu-
gangserleichterungen gehören zu den wenigen 
Interventionen mit starker Wirkung in Transfor-
mationen. Wenn gewünschtes Verhalten leich-
ter möglich gemacht wird – so die Erkenntnis 
– dann steigen die Chancen auf Verhaltensän-
derung. Viele technologische Barrieren wur-

den im Rahmen der Prozesse zur Integration 
von fokussiertem Verhalten in den Anwender-
unternehmen abgebaut, Technikkanäle konso-
lidiert und die Nutzung eines Ablagesysteme 
über Konsolidierung vereinfacht. 

– Der schnelle Aufbau neuer 
Verhaltensroutinen ist ein 
Schlüsselfaktor für die 
Implementierung von Fokus
zeit und fokusförderlichen 
Maßnahmen. –

An zweiter Stelle der Metaanalyse werden 
Maßnahmen genannt, die auf die Entstehung 
oder Veränderung von Gewohnheiten abzielen. 
Gezielte Trainings, Routinen oder die Umge-
staltung der Umgebung können zu dauerhaf-
ten Veränderungen führen, da Gewohnheiten 
schnell durch neue Routinen ersetzt werden. 
Die Effekte sind mittelstark, aber stabil und 
nachhaltig. Das ist der Kern der Prozesse zur 
Integration von konzentriertem Arbeiten: Ver-
haltensanpassungen, im Kollektiv vereinbart 
und über soziale Dichte und soziale Kontrolle 
qua Feedback gestützt, werden über die zeit-
liche Dichte schnell zu einer neuen täglichen 
Routine entwickelt.

Ebenfalls mittelstarke Effekte zeigen Interven-
tionen, die auf soziale Unterstützung setzen. 
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Wenn Menschen spüren, dass sie mit einem 
bestimmten Verhalten nicht allein sind – und 
womöglich soziale Anerkennung oder emo-
tionale Unterstützung erhalten –, erhöht sich 
ihre Bereitschaft zum Mitmachen. Auch dieser 
Punkt wird im Prozess adressiert. Nahezu alle 
Organisationsmitglieder haben – das zeigten 
die Ergebnisse der Nullmessung in den An-
wenderunternehmen – unabhängig von ihrer 
Hierarchieebene mit den gleichen Herausfor-
derungen zu kämpfen: mit dem (gefühlt) ho-
hen Druck, ständig erreichbar sein zu müssen, 
kaum Zeit für ungestörtes Arbeiten und der 
Notwendigkeit, Großteil ihrer Zeit in Meetings 
zu verbringen. Das wird im Rahmen des Pro-
zesses als etwas Gemeinsames erlebt.

Ebenso nachweislich wirksam sind Strategien, 
die verhaltensbezogene Einstellungen beein-
flussen – also keine allgemeinen Werte, son-
dern gezielte Bewertungen eines konkreten 
Verhaltens. Im Prozess zur Integration von 
konzentriertem Arbeiten wird fokussiertes und 
konzentriertes Arbeiten als wertvoll für die 
Qualität der Arbeit, aber auch für die Leistung 
von Teams und nicht zuletzt die Leistung des 
ganzen Unternehmens bewertet. Leistung er-
hält damit wieder ein positives Framing, da sie 
mit Selbstwirksamkeitserleben assoziiert wird.

Die Messung des Nullpunktes zu 
Beginn des Prozesses zeigt nicht nur 
die Startposition des Unternehmens in 
den relevanten Dimensionen, sondern 
ermöglicht im Rahmen der Wirkungs-
messung den Fortschritt abzubilden 
und nachzubessern, wo noch keine 
ausreichende Wirkung erzielt wurde.

Vor dem Start der Prozesse wurde im Rah-
men einer Ist-Stand-Erhebung (Nullmessung) 
der Stand pro Dimension ermittelt. In der Wir-
kungsanalyse wurde die Veränderung der je-
weiligen Dimension gemessen. In der Langzeit-
perspektive wird über eine Integrationsanalyse 
die nachhaltige Integration von fokussiertem 
Arbeiten in die Wertschöpfungsprozesse ge-
messen.

– Die Messung des Nullpunktes 
zu Beginn des Prozesses zeigt 
nicht nur die Startposition des 
Unternehmens in den relevan
ten Dimensionen, sondern 
ermöglicht es auch im Rahmen 
der Wirkungsmessung den 
Fortschritt abzubilden und 
nachzubessern, wo noch keine 
ausreichende Wirkung erzielt 
wurde. –

Der Prozess zur Implementierung von Fokus 
und konzentriertem Arbeiten anhand des Mo-
dells umfasst folgende vier Phasen:
 
Phase 1: Nullmessung

Phase 2: Erarbeitung der Maßnahmen zur In-
tegration von Fokus und konzentriertem Arbei-
ten durch die Organisation

Phase 3: Umsetzung der Maßnahmen, Umset-
zungscontrolling und Wirkungsanalyse korre-
lativ

Phase 4: Anpassung der Maßnahmen je nach 
gemessenem Wirkungsgrad und Integration in 
die tägliche Wertschöpfung bzw. Umstellung 
der Wertschöpfung mit anschließender zeitlich 
versetzter Integrationsanalyse
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– Die Umstellung der Wertschöpfung auf gehirngerechtes 
Arbeiten ist kein Projekt, sondern eine strategische 
Unternehmensentscheidung. Fokussierte Unternehmen 
sind High-Performance-Organisationen, in denen Fokus und 
Leistung wichtiger sind als ständige Erreichbarkeit und häufige 
Meetingpräsenz. –

Aus den Erfahrungen mit bisherigen Prozessen, die nur Teilmodule als Maßnahmen 
eingeführt haben, sowie im Nachgang geführten Interviews in diversen Unternehmen 
lässt sich ableiten, dass der Angang nur über einzelne Maßnahmen wie z. B. neue Mee-
ting- oder Kommunikationsregeln oder eine allgemeine Ansage, dass Fokuszeit erlaubt 
ist, nicht die angestrebten Ziele erreicht – also die systemische Integration von tägli-
chem konzentrierten Arbeiten, die Reduktion und Fokussierung von Meetings, die Re-
duzierung von Arbeitsunterbrechungen und die Steigerung der Produktivität oder die 
Verminderung von Stress. 

Eine gesamtsystemische Perspektive ermöglicht hingegen die Umstellung der Arbeit 
an sich und geht über einzelne Projekte und Maßnahmen deutlich hinaus. Das zeigen 
die Ergebnisse dieser Studie. Bevor einzelne Maßnahmen umgesetzt werden, sollte 
eine Nullmessung als Standortbestimmung durchgeführt werden. Dies kann wahlwei-
se in der kleinen Variante, dem TFC-Index, geschehen, also mit wenigen Fragen an die 
Belegschaft, die einen ersten Überblick geben, wie der allgemeine Stand zum Thema 
Fokus und konzentriertes Arbeiten im Unternehmen ist, oder in der ausführlichen Vari-
ante der Nullmessung, die einen sehr differenzierten wissenschaftsbasierten Blick auf 
den Stand in den einzelnen Dimensionen bietet. 
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