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1. Abstract 
 

Menschen machen Innovation. Trotz dieses Gemeinplatzes werden die unterschiedlichen menschlichen 

Bedürfnisse nur zögerlich in Innovationsprozesse integriert. Der Einfluss von Architektur und Design auf 

den Innovationsprozess wird unterschätzt und das grosse Potenzial nicht ausreichend ausgeschöpft. 

Die erste Phase des Projekts «Diversity Office» beschäftigte sich mit der Frage, ob ein Wissenstransfer 
zum Thema Diversität und Office Design in die Praxis erfolgt ist. Anhand von Befragungen und mit 

Fokus auf Themen wie Verantwortlichkeiten, Relevanz diverser Teams und Raumgestaltung in Innova-

tionskontexten, konnten zahlreiche Handlungsfelder aufgedeckt werden. Zu den zentralen Innovations-

hemmnissen gehören die hohen Kosten für Forschungs- und Entwicklungsprozesse, die Kopierbarkeit 

und die unsicheren Marktchancen Die Zusammensetzung von Teams basiert mehrheitlich auf der fach-

lichen Eignung der Teammitglieder statt auf der persönlichen Innovationsfähigkeit. Die Organisation von 

Innovationsprozessen erfolgt intern, wobei der Einfluss des räumlichen Umfelds auf den Innovations-
prozess als wenig relevant eingeschätzt wird. Dies führt dazu, dass die Bedeutung der Diversität für den 

Innovationserfolg von Unternehmen zwar bekannt ist, Diversitätskonzepte in der Praxis aber oft fehlen. 

Daraus lässt sich schliessen, dass die zentrale Wichtigkeit der physisch-materiellen Umwelt für Innova-

tionsprozesse von der Forschung noch nicht ausreichend kommuniziert und bei der Umsetzung daher 

nur wenig berücksichtigt wird. 

 

 

2. Einleitung 
 

Die Kompetenz «Innovationsprozesse» durchzuführen ist auf der Institutionen-, Unternehmens- sowie 

Organisationsseite ebenso notwendig, wie auf der Ebene des Wirtschaftsstandorts Schweiz. Die For-

schung weiss, dass die Wettbewerbsfähigkeit massgeblich von der Innovationsfähigkeit der Mitarbei-
tenden bzw. High Performenden abhängt und die Innovationsentwicklung von Jahr zu Jahr komplexer 

wird (Schweizerische Eidgenossenschaft 2016; SECO 2019; Volkswirtschaft 2019). Mit Blick auf diese 

weiter steigende Komplexität besteht in der Forschung ein Konsens darüber, dass cross-, inter- sowie 

transdisziplinäre Prozesse und Teams die zentralen Faktoren für substanzielle Innovationen sind 

(Carayannis 2020; Laguna de la Vera 2022 u.a.). Arbeiten zu Innovationseffekten diverser Teams stel-

len, bei allen Problemen im Umgang mit der Vielschichtigkeit von heterogenen Personengruppen (Fran-

ken 2015; Garnero et al. 2014; Pfeifer et al. 2012 u.a.), nachfolgende Vorteile in den Vordergrund: im 

Vergleich zu homogenen Teams ist die Leistung von diversen Teams in den ersten Innovationsphasen 
deutlich höher (Bornewasser et al. 2015; Hansen 2017; Syed et al. 2020:86-89 u.a.). Dies gilt besonders 

für Sektoren, die wissensintensive Geschäfte auf internationalem Parkett verfolgen. Grözinger et al. 

(2015) und Parrotta et al. (2014) konnten beobachten, dass diverse Teams zu erhöhter Kreativität, 
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Problemlösefähigkeit und damit zur höheren Innovationsfähigkeit beitragen. Traditionelle und in sich 
geschlossene Industrien profitieren weniger von diesem «Diversitätsbonus» (Ozgen et al. 2013; Gar-

nero et al. 2014). Bestehende Vorbehalte gegenüber altersgemischten Teams, z.B. vertreten durch 

Pfeifer et al. 2012, werden u.a. bei Bullinger et al. (2015) wie Ratzmann (2015) kritisch diskutiert und in 

Teilen widerlegt. Wegen dieses positiven Effekts sind praktische Ansätze zur Förderung diverser Teams 

dementsprechend breit: sie reichen von der Entwicklung Digitaler Tools (Wassmann 2015) über neue 

Ansätze im HR (z.B. Rowold et al. 2020) bis hin zu Untersuchungen zur Rolle des Mindsets einzelner 

Mitarbeitenden (Hofert 2018 u.v.a.). 

Das Workplace bzw. Office Design, d.h. die Gestaltung des Arbeitsumfelds, schafft den räumlichen 
Rahmen für Innovationsprozesse. Dafür setzt es viele Anforderungen um: Räume und Einrichtungen 

müssen so konzipiert werden, dass sie die Unternehmenskultur und Organisation stützen, relevante 

Technik integrieren und die Gesundheit der Mitarbeitenden fördern (Engelen et al. 2019). Mit der «Ent-

taylorisierung» des Büros in den 1980er-Jahren entstanden neue Leitbilder, wie das agile Arbeiten 

(u.v.a. Borges et al. 2013; Nehring 2021; Graf et al. 2020; Gillen 2019; Petendra 2014). Räume werden 

in diesem Kontext als «Teamwerkzeuge» verstanden, die Innovationsprozesse unterstützen und einen 

funktionalen, psychosozialen oder auch inspirierenden Einfluss nehmen (Coradi et al. 2019; Mauroner 

2021; Gerstbach 2019; Plattner 2012 u.a.). Da die Stärke der Innovationsfähigkeit in einem engen Zu-
sammenhang mit der mentalen und physischen Gesundheit steht, sind ebenfalls Inputs aus dem Health- 

bzw. Wellbeing Design (Anthes 2020; Brichetti/Mechsner 2019; Kopec 2017; Kramer 2020 u.a.) oder 

dem Nature Design für Innovationsräume relevant (z.B. Browning et al. 2020). Auch entwickelt sich der 

Arbeitsraum mit Blick auf die sich abzeichnende Kompetenzverschiebung immer mehr zum informellen 

Lernraum. Wie Rohs 2010 festhält, kommt es immer öfter zu «pädagogischen» Inszenierungen. Das 

Arbeitsumfeld soll so die «lebensweltliche Einbettung von Lernprozessen» fördern, lange Abwesenhei-

ten der Mitarbeitenden für Upskilling- bzw. Reskilling-Prozesse und hohen Weiterbildungskosten redu-
zieren helfen (u.a. Wittwer/Dittrich/Walber 2015). 

 

 

3. Erkenntnisziel 
 
Mit Blick auf diesen Forschungsstand wollten wir im ersten Abschnitt des Projekts «Diversity Office» 

wissen (zum Projekt und allen Beteiligten siehe Schoch Werkhaus 2023), ob ein Wissenstransfer zu 

dieser breiten Debatte in die Praxis erfolgt ist? Dabei haben wir uns auf 4 Kernfragen konzentriert:  

1. Ist die grundsätzliche Relevanz diverser Teams in Innovationsprozessen von den Entschei-

dern/F&E-Verantwortlichen verstanden worden? 

2. Welche zusätzlichen Annahmen werden zum Thema gemacht? 

3. Wie sehen die konkreten Zuständigkeiten in den Unternehmen, Organisationen etc. aus? 
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4. Konzentriert sich die Ermittlung des räumlichen Bedarfs in Innovationskontexten weiterhin 
ausschliesslich an DIN-Normen oder zeichnet sich auch ein Verständnis zur Vielschichtigkeit 

räumlicher Nutzungen ab?  

 
 

4. Daten und Methodik  
 

Für die Beantwortung unserer Fragen wurden über 100 CEOs und Innovationsverantwortliche in der 
Deutschschweiz innerhalb von 14 Monaten befragt.1 Die Datenerhebung fand in drei Schritten statt. 

Eine 34-minütige Umfrage (Nr. 1) unter dem Titel «Hochdiverse Teams: Wie sieht der zukünftige Inno-

vationsarbeitsort aus?» fragte die Rahmenbedingungen von Innovationsprozessen in KMU mit bis zu 

250 Mitarbeitenden und die damit verbundene Personalentwicklung ab. Im Jahr 2022 wurde der Analy-

serahmen verengt. Die Umfrage «Vielfalt in Ihrem Unternehmen/Ihrer Institution» fokussierte sich auf 

das Wissen der Marktakteure zu Diversität und die Rolle diverser Teams in unternehmerischen 

 
1 Aussagekraft des Datensets ist begrenzt und als stichprobenartige Befragung gekennzeichnet. Mit Blick auf diese Begrenzung 
stellen wir unseren Ergebnissen, die Ergebnisse aus der nationalen sowie internationalen Forschung gegenüber. 

Abb. 1 Quelle iStock 



Bern, 06.2023 
Diversität, Innovation und Workplace Design 
 

Seite 6/17 

Innovationsprozessen (Nr. 2). Diese Ergebnisse ergänzte eine Blitzabfrage auf LinkedIn (Nr. 3). Die 
stichprobenartigen Befragungen Nr. 1 & 3 erfolgten elektronisch und unter Wahrung des Datenschutzes. 

Die Umfrage Nr. 2 wurde als 20-minütiges Interview mit elektronischer Eingabemaske durchgeführt. 

Eine thematische Auswahl steht im Fokus vorliegenden Papers. Insgesamt wurden folgende Bereiche 

abgefragt:  

 

• Wettbewerbssituation und unternehmerischer Innovationsdruck 

• Innovationsstrategie 

• Organisation von Innovationsprozessen 

• Personalzusammensetzung  

• Personalentwicklung und -führung im Kontext von Innovationsprozessen 

• Wissen zu Diversität  

• Diversitätsstrategie und -management 

• Räumliche Passung in Innovationsprozessen 
 

Die Basis unserer Forschung sind folgende Definitionen: Unter Innovation bzw. Innovationsfähigkeit 

verstehen wir die Fähigkeit von Arbeitnehmenden - in Abhängigkeit zu Organisation, Technik, etc. – 

neuartige Produkte oder Dienstleistungen hervorzubringen (Dworschak et al 2012; Wassmann 2015 

u.a.). Diversität bezeichnet für uns Vielfalt «und ein fundiertes Verständnis für Unterschiede und 

Gemeinsamkeiten zwischen einzelnen Personengruppen. Die grundsätzlichen Kerndimensionen 
von Diversity sind: Geschlecht/Gender, ethnische Zugehörigkeit/Hautfarbe, Alter, Behinderungen, 

sexuelle Orientierungen und Religion/Weltanschauung.» (WKO o.A.). In diesem Projekt konzentrie-

ren wir uns, gemäss Abdul-Hussain et al 2013, auf das Geschlecht, Alter und die ethnisch-kulturelle 

Zugehörigkeit.  

 

 

5. Resultate 
 

Die erste Umfrage zeigte, dass sich die Innovationsanliegen der befragten Unternehmen zu 62,5 % 

auf inkrementelle Formen fokussieren und das Entwicklungsziel hin zu einer radikalen Innovation 

von nur 25% der Marktakteure verfolgt wird. Als zentrale Innovationshemmnisse gelten die hohen 

Kosten für Forschungs- und Entwicklungsprozesse, die Kopierbarkeit und die unsicheren Marktchan-
cen. Nachgeordnet wurden die staatlichen Rahmenbedingungen (Umweltschutzgesetzgebung sowie 

Raumplanung) und der erschwerte Zugang zum neuesten Stand der Forschung bzw. Technik als 

hinderlich genannt. Der Mangel an qualifizierten Arbeitskräften wurde dem statistischen Mittelfeld 

zugeordnet. 
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Die Organisation des Innovationsprozesses ist mehrheitlich als interne Aufgabe strukturiert und wird 
nur selten von externen Dienstleistern unterstützt. Die Zusammenstellung der Innovationsteams er-

folgt durch CEOs bzw. Führungskräfte aus Forschungs- und Entwicklungsabteilungen unter dem 

Gesichtspunkt der fachlichen Eignung. Die persönliche Innovationsfähigkeit der Teammitglieder 

spielt heute noch keine Rolle, was die fehlende Einbeziehung der Personalabteilungen erklärt. Auch, 

dass nur 42 % der Mitarbeitenden auf Innovationsprozesse vorbereitet bzw. für die Innovationsent-

wicklung geschult werden, unterstreicht die nachgeordnete Bedeutung des «Faktors Mensch» auf 

der Ebene der Mitarbeitenden im Innovationsalltag. Über 60% der Befragten überlassen den Erwerb 

relevanter Kompetenzen, wie die Problemlösefähigkeit, Kreativität oder Methodenkompetenz, der 
persönlichen Eigenverantwortung. Der Aspekt des räumlichen Umfelds wurde von keinem der Be-

fragten als besonders relevant eingestuft. Für ein Arbeitsumfeld, dass sich auf den Innovationspro-

zess förderlich auswirkt, konzentriert sich die Mehrheit auf eine Umstellung und Erweiterung des 

vorhandenen Mobiliars (z.B. durch Stellwände) und das Bereitstellen von Büromaterialien (Flipchart, 

Post-it Haftnotizen usw.). Innovationsförderndes Mobiliar, besondere Farben, Materialien und Gerü-

che, im Sinne einer «Source of Stimulation» oder auch «Eventisierung» des Innovationsprozesses 

zur Durchbrechung des alltäglichen sowie habitualisierten Verhaltens der Mitarbeitenden, haben bei 

den Befragten bisher noch keine Berücksichtigung gefunden. Insgesamt hat die erste Umfrage den 
Eindruck hinterlassen, dass die Bedeutung des physisch-materiellen Umfelds in innovativen Prozes-

sen noch nicht ausreichend von der Forschung vermittelt wurde. 

 

Dieses Ergebnis, der geringe Einbezug des Raumes bei der Organisation und Durchführung von 

Innovationsprozessen, bestätigte sich auch in der zweiten Umfrage zu «Diversität bzw. Vielfalt im 

Unternehmen». Grundsätzlich gaben 80% der Befragten an, dass «Diversität» zentral für erfolgrei-

che Unternehmen, Institutionen etc. ist. 34% haben ein Diversitätskonzept erarbeitet, implementiert 
und verfolgen damit sechs zentrale Ziele (Mehrfachnennungen waren möglich):  

 

• Ausschöpfung des Mitarbeitenden-Potenzials (97%) 

• Steigerung der Arbeitgeberattraktivität (81%)  

• Sicherung der Innovationsfähigkeit im Demografischen Wandel (77%)  

• Erhöhung des Frauenanteils (71%) 

• Anstellung junger Mitarbeitenden (62%) 

• Umsetzung gesetzlicher Rahmenbedingungen (51%) 
 

Im Hinblick auf Zielgruppen ist eine klare Bevorzugung von weiblichen (80%) und jungen (65%) 

Mitarbeitenden festzustellen. Es folgen ältere Personen (51%), die Dimension «Sexuelle Orientie-

rung/Genderdiversität» (48 %) und Personengruppen mit unterschiedlichen ethnisch-kulturellen 
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Hintergründen (34%). Personen mit einem besonderen körperlichen bzw. sozial-psychologischen 
Bedarf bilden mit 22% das Schlusslicht (Abb.2). 

Stellt man die Frage nach konkreten Umsetzungspräferenzen, zeichnet sich eine Konzentration auf 

die Informationsübermittlung und die Implementierung von «Massnahmen zur Vereinbarkeit», wie 

etwa die Einführung flexibler Arbeitszeitmodelle, ab. Im Bereich «Information» dominieren Angebote 

zur Teilnahme an besonderen Veranstaltungen und die Kommunikation von Basisinformationen bzw. 

Best Practises. Divers-adäquate Arbeitsplätze, also die Bereitstellung eines passenden räumlichen 

Umfelds für eine heterogene Belegschaft, wurde in nur 25% der Fälle verfolgt. Eine spezifische Un-

terstützung bei der Kompetenzentwicklung liess sich nicht nachweisen.  

Wie in der ersten Umfrage spielt die Unternehmensleitung die zentrale Rolle bei der Entscheidung 
und Implementierung eines Diversitätskonzepts; gefolgt von der Personalabteilung. 40% der Unter-

nehmen, Organisationen etc. verfügen über ein spezifisches Diversity-Budget, wobei für die anderen 

Teilnehmenden der Posten «Fehlende Finanzen» das grösste Hemmnis einer erfolgreichen Imple-

mentierung ist. Entscheidend für einen Entschluss zur Umsetzung eines Diversity-Ansatzes sei zu-

dem, so zahleiche Kommentare, ein plausibler Zusammenhang zum «Business Case» bzw. Kern-

geschäft und ein fundiertes Bewusstsein für die Vorteile diverser Teams im beruflichen Alltag. Mit 

Blick auf eine schnellere und bessere Integration in die berufliche Praxis könnten, so die Meinung, 

eine verbindliche Evaluation der Massnahmen oder ein Diversitäts-Benchmarking helfen. Die Be-
fragten, die erfolgreich Diversitäts-Konzepte umgesetzt haben, evaluierten folgende Verbesserun-

gen (Mehrfachnennung möglich):  

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

ZIELGRUPPEN FÜR DIVERSITY-
MASSNAHMEN 

Weibliche Arbeitnehmende Junge Arbeitnehmende

Ältere Arbeitnehmende Kulturell-diverse Arbeitnehmende

Genderdiverse Arbeitnehmende Arbeitnehmende mit besonderen Bedürfnissen

Abb. 2 Zielgruppen für Diversity-Massnahmen (Stand 06/2023) 
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• Die Belegschaft ist vielfältiger geworden (57%) 

• Die Mitarbeiteridentifikation mit dem Arbeitgebenden hat zugenommen (46%) 

• Höhere Motivation der Mitarbeitenden (45%) 

• Neue Ansätze im Bereich Produkt- und Dienstleistungsinnovation wurden entwickelt (37%)  

• Das Arbeitsklima hat sich verbessert (28%) 

• Das Image hat sich verbessert (27%) 

• Vereinfachung des Mitarbeiter Recruiting (23%)2  
 

Die im Frühling 2023 über LinkedIn lancierte Blitzumfrage Nr. 3 «Diversity Office im Unternehmen…» 

bestätigte die Diversity-Umsetzungsquote in der Praxis von um 20% und unterstreicht das weiterhin 

bestehende Potenzial für sich abzeichnende Engpässe, wie der Fachkräftemangel oder die Siche-

rung der Innovationsfähigkeit im Kontext des Demografischen Wandels. 

  

 
2 In der Forschung werden zwischen 20 bis 30 Vorteile für Unternehmen, Organisationen usw. besprochen. Weitere Vorteile sind 
z.B. ein hohes Potenzial in der Neukundenakquise, bessere interne Fähigkeit zur Antizipation von Kundenbedürfnissen oder 
Steigerung der Produktivität von Arbeitnehmenden (u.a. Reynolds 2019; McKinsey 2020).  
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6. Diskussion 
 

Für uns nicht überraschend zeigten die Befragun-

gen, dass der positive Effekt «Diverser Teams» in 

Innovations- bzw. F&E-Prozessen als nicht zentral 

für ein Gelingen und die Innovationsfähigkeit ein-
zelner Mitarbeitenden als wenig relevant einge-

stuft wurden. Der Fokus auf den «Faktor Mensch» 

wurde mehrheitlich mit der Ebene der Kundinnen 

und Kunden assoziiert und nicht als ein unauf-

schiebbarer Bedarf der eigenen Belegschaft er-

kannt. Diese Projektion eines Entwicklungsbedarfs 

auf externe Gruppen deckt sich mit den zahlrei-
chen aktuellen Forschungsergebnissen zu Thema 

«Kompetenzentwicklung 2.0» (z.B. Erpen-

beck/Sauter 2021). Gemäss diesen Erkenntnissen 

erachtet man die Weiterbildung der Belegschaft 

zwar als Schlüssel zu Sicherung der Innovations-

fähigkeit, die meisten Initiativen im DACH-Raum 

stecken jedoch noch in der Planungs- oder Auf-

bauphase bzw. überlassen den Mitarbeitenden 
ihre berufliche Weiterentwicklung mit Blick auf das 

Arbeiten und Lernen 4.0 (ebd.).3 

 

Ein weiteres Ergebnis ist, dass dem physisch-materiellen Umfeld heute noch keine zentrale Funktion in 

Innovationsprozessen zugesprochen wird. D.h., dass die Planung des Arbeitsumfelds im Berufsalltag 

weiterhin auf einem technisch-funktionalen, handlungsorientierten und normativen Raumverständnis 

aufbaut (Abb.3). Dem Arbeitsraum bzw. dem räumlichen Umfeld werden Aufgaben wie die effiziente 

Nutzung, Ordnung von sozialen Interaktionen, Gesundheitsförderung oder auch die Repräsentation un-
ternehmerischer Identität zugewiesen. Weiter reichende Raumkonzepte mit ihrem Einfluss auf ein inno-

vatives Handeln, wie z.B. ein stimulierendes Verständnis, scheinen sich in der Praxis noch nicht durch-

gesetzt zu haben. Eine gute Nachricht ist dieser Befund nicht. Durch die laufende Transformation hin 

zur Arbeit 4.0 wird die gestalterische Komplexität des Arbeitsumfelds, wie sie in der Forschung seit den 

 
3 Das neue Leitbild umfasst u.a. nachfolgende Veränderungen: Standardisierte Aus-/Weiterbildungsgänge werden «durch indivi-
duelle Werte- und Kompetenzziele, fremdgesteuerte Lehrarrangements durch selbstorganisierte, personalisierte Lernprozesse 
am Arbeitsplatz ersetzt. Die bisherigen Lehrer, Trainer und Dozenten werden Lernbegleiter, die Personalentwicklung wandelt 
sich zum Werte- und Kompetenzmanagement.» Erpenbeck/Sauter 2021:20. 

Abb. 3 Planung Arbeitsumfeld (Bürobau Atlas 2005) 
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1990er-Jahren diskutiert wird, deutlich zunehmen. Stand heute, braucht es zur Bewältigung der sich 
abzeichnenden Anforderungen deutlich erweiterte Bedarfsanalyseinstrumente, ein fundiertes Verständ-

nis zum Zusammenhang zwischen «New Work - Zukunftskompetenzen - Raum» sowie erste erprobte 

Gestaltungsansätze. Ferner muss das Bewusstsein dafür geschult werden, dass hinsichtlich der hohen 
Kosten für die Entwicklung und Bewirtschaftung der Corporate Architecture inkl. der Einführung von 

New Work4 eine unzureichende Ausschöpfung des räumlichen Potenzials mit Blick auf die Unterneh-

mens- bzw. Organisationsperformanz nicht zu empfehlen ist (vgl. Kupper 2016). Zwar finden sich in der 

internationalen Literatur gute Anknüpfungspunkte zu diesen Themen; eine derart weitreichende Verän-

derung braucht jedoch Zeit, um sich im Ökosystem von Architektur bzw. Consulting zu setzen und zu 

entfalten.  

 

 

 

 
4 «New Work» ist ein Konzept des österreichisch-amerikanischen Philosophen Frithjof Bergmann. Es verfolgt das Ziel, die Ar-
beitswelt grundlegenden neu zu denken. U.v.a. sind 4 Aspekte zentral: a) Räumliche wie zeitliche Flexibilisierung, b) Agile und 
projektbasierte Organisationsformen, c) Enthierarchisierung, Partizipation und Selbstorganisation sowie d) Wertebasierte und 
sinnstiftende Arbeit. Eng mit dem Thema «New Work» ist die Frage nach zeitgemässen Kompetenzen (Skills) und Lernformen. 
Siehe Erpenbeck/Sauter 2021:28f.; Berend/Brohm-Badry 2022. 

Abb. 4 Quelle iStock 
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7. Zusammenfassung  
 

In den nächsten Jahren wird somit entscheidend sein, ob und wie sich die Zusammenhänge zwi-

schen der (fachlichen wie methodischen) Entgrenzung und Subjektivierung von Arbeit (siehe Kratzer 

2003; Moldaschl/Voss 2003) mit den zahlreichen Variationen des Arbeitsumfelds und dem Kompe-

tenz-Shift in die alltägliche Praxis integrieren lassen. Von immenser Wichtigkeit ist, dass bestehende 
Forschungslücken zum Bedarf diverser Teams bzw. weiblicher oder älterer Mitarbeitenden im Work-

place Design zeitnah geschlossen werden. Hier hat die Forschung eine Herausforderung zu bewäl-

tigen, da viele Unternehmen in den nächsten Jahren gerade auf diese Personengruppen setzen 

werden, um dem demografischen Wandel zu begegnen. Hinzukommt, dass das Thema «Cross- und 

interdisziplinären Wissenstransfer» zwischen Forschung und Wirtschaft noch stärker zu etablieren 

und forcieren ist. Die Bau- und Immobilienbranche ist nicht nur Transformationsnachzügler (u.a. 

dazu Buttlar 2022; Sobeck 2022; PwC 2020), sondern auch immer noch von einem rein technisch- 
und naturwissenschaftlichen Verständnis ihres Geschäftsfelds geprägt. Neue Technologien, digitale 

Geschäftsmodelle oder innovative Materialien werden jedoch nicht ausreichen, um die komplexen 

Arbeitswelten des 21. Jahrhunderts zu entwickeln, zu planen und umzusetzen. Das Ökosystem 

«Workplace» wird sich durch humanwissenschaftliche Disziplinen, wie die Psychologie, Pädagogik, 

Soziologie oder Kulturwissenschaft, erweitern müssen, um den neuen Anforderungen an den 

«Raum» gerecht werden zu können. Denn diese Fächer fokussieren sich im Prozess auf zukunfts-

orientierte Raumpotenziale, wie z.B. die Steigerung bzw. Sicherung der Innovationsfähigkeit von 

Mitarbeitenden. Daraus ergibt sich eine neue Struktur in der Bau- und Immobilienbranche, was auch 
zu neuen Forschungsfragen und Formen des Wissenstransfers führt. 

In unserer nächsten Projektphase zum «Diversity Office» nehmen wir genau diese Agenda auf. Wir 

werden erste internationalen Gestaltungsansätze für weibliche sowie ältere Personen auf ihr Poten-

zial hin untersuchen und uns der Frage eines zeitgemässen und fachübergreifenden Wissenstrans-

fers zuwenden. 
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