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Willkommen

In der Welt der
New Diversity!

Mit Diversity-Programmen versuchen
grosse Unternehmen auf die Anliegen
der Kundschaft und der Mitarbeitenden
einzugehen. Als Auftakt der Ausein-
andersetzung mit der New Diversity
fand im Frahling 2005 in Zurich ein Er-
lebnisforum statt, an welchem Filhrungs-
personlichkeiten aus Marketing und
Kommunikation fur das Thema sensibi-
lisiert wurden.

«Willkommen in der Welt der New Diversity!» Mit diesem
Slogan priesdas Forum New Diversity aseine Methode an, mit
wel cher kaufkréftige Kundensegmente erschlossen werden, a's
eine Gewinn versprechende Strategie im Umgang mit einer
durch Migration und Globalisierung verénderten gesellschaft-
lichen Redlitét. Vielfalt, ein dtes Phdnomen, wird von Schwei zer
Unternehmen neu entdeckt: «Schneiden Sie alte Zopfe ab und
nutzen Sie die New Diversity as Chance.»

Das Erlebnisforum fand im Flughafen Zirich statt. Zielpubli-
kum: «innovative Personlichkeiten aus Marketing und Kom-
munikation». Illustre Prominenz aus Wirtschaft und Gesell-
schaft gab sich in der Lounge ein Stelldichein. Ein homogenes
Publikum aus den hchsten K aderstufen konntein einem ange-
messenen Rahmen Netzwerke pflegen und mit einem Themain
Berihrung kommen, welches insbesondere im Bereich des
Marketings neue Perspektiven ertffnen sollte. Geschickt war
eine wichtige Umsetzungsvoraussetzung geschaffen, denn als
Unternehmensstrategie hat Managing Diversity nur dann eine
Chance, wenn es durch die Geschéftsleitung getragen wird.

Diversitat im Bereich des Marketing

Obwohl der Begriff des Managing Diversity aus dem Human
Ressources Management stammt, zielte die Veranstaltung auf
das Marketing, auf jenen Unternehmensbereich also, der auf
die Férderung des Absatzes ausgerichtet ist. Aus der Sicht der
Verangtalter ist die Ara des Mass Marketings vorbei. Wer auf
Diversitét setzt, hat auch in einer sich d&ndernden Welt Aus-
sichten, im Markt zu bestehen. Bedirfnisse der Kundschaft
werden erkannt, lukrative Marktnischen besetzt und die Vielfalt
gewinnbringend umgesetzt. Single-, Gender-, Gay- oder Ethno-
Marketing versprechen den Unternehmen beachtliche Gewinne.
Als Beispiel wurde das Senioren-Marketing genannt: Rentner
und Rentnerinnen haben in der Schweiz ein durchschnittliches
Vermogen von 180000 Franken. Im Kanton Zirich sollen es
«gar gegen 700000 Franken» sein. Die Marktforschung zeige,
dass sich dieses Segment nicht durch Anspruchdosigkeit aus-
zeichne, sondern ein stark hedonistisches Konsumverhalten
aufwelse.

Managing Diversity als Strategie, um dem sogenannten Hard-
discounting — «Vermarktung von einheitlichen Waren mit aus-
tauschbarer Qualitét zu tiefstmdglichen Preisen» — Stand zu
halten. Wer auf dem Markt frilhzeitig neue Wege geht, spezifische
Kundenpotentiale nutzt und Dienstleistungen ausdifferenziert,
wird sich behaupten kdnnen. «Unvergleichbar anders» — unter
diesem Motto verspricht Loeb seinen Kundinnen und Kunden
ein ausserordentliches Dienstleistungsangebot und ein ausge-
zeichnetes Preis-/ Leistungsverhél tnisund weckt mit unvergess-
lichen Schaufensterevents Emotionen. Nestlé hat mit Nespresso
ein Produkt entwickelt, welches Asthetik, Genuss und Indivi-
dualitét geschickt verknlpft. Auch im Bereich der digitalen
Medien ist Diversitét in: Statt Einheitsprogrammen fir — as



homogen verstandene — nationale Gesellschaften zappen sich
Zuschauende zielsicher durch Jugend-, Quartier- oder Lifestile-
Sendungen.

Diversitat im Bereich der
Human Ressources

Diversitét im Hinblick auf die Zusammensetzung des Personal's
war am Erlebnisforum nur am Rand ein Thema. Dies ist be-
dauerlich, denn dem Konzept des Managing Diversity ist es
eigen, dass es gewinnbringendes Marketing mit Strategien einer
Personalpolitik verkniipft, welche die New Diversity bewusst
berticksichtigen. Denn nur mit einer soziologisch &hnlich
zusammengesetzten Belegschaft und Fihrung kann ein Unter-
nehmen auf eine immer stérker aufgefécherte und individuali-
sierte Gesell schaft flexibel reagieren. Entwickelt essich von der
Zusammensetzung seiner Angestellten her von der Kunden-
basis weg, so verliert es tiber kurz oder lang den Zugang zur
Kundschaft. So muss beispielsweise die Migros als grosster
Detailhandler der Schweiz ein grosses | nteresse haben, sowohl
an der Basis wie auch im Kader auslandische Mitarbeitende
einzustellen. Nur wer die Bedurfnisse von Frauen, Senioren,
Schwulen, Erziehenden, Singles oder Jugendlichen kennt, kann
diese Gruppen ansprechen. Gelingt es einem Unternehmen,
das diesbeziigliche Wissen in der Belegschaft zu biindeln, und
ermoglicht esden Mitarbeitenden, dievielfatigenindividuellen
Erfahrungen und Fahigkeiten in die Arbeitsprozesse einzu-
bringen, so verfiigt es Uiber einen Wettbewerbsvorteil. Managing
Diversity ist mehr a's ein philanthropischer Appell. Managing
Diversity ist 6konomisch motiviert: Mit vielféltigen personellen
Ressourcen werden Produkte gewinnbringender vermarktet.
Eine offene Haltung gegentiber unterschiedlichen Denkweisen,
L ebensstilen und Vorstellungen erhtht die Arbeitszufriedenheit
und senkt Kosten, welche durch Konflikte, Fluktuation oder
durch krankheitsbedingte Abwesenheiten entstehen. Auch das
Image des Betriebes profitiert: Kundinnen und Kunden ver-
schiedenster Zielgruppen fuhlen sich angesprochen und aufge-
hoben.

Vielfalt nutzen - Diskriminierung
verhindern

So vielfatig die Auspragungen des Managing Diversity in ver-
schiedenen Wirtschaftszweigen und Unternehmensbereichen
sein mogen, so klar sind die Ziele, die damit verfolgt werden.
Im Kern geht esum Wettbewerbsvorteile, Unternehmenserfolg
und Effizienzsteigerung. Dies ist zwar legitim. Problematisch

Bienvenue dans le monde de la
New Diversity!

Avec des programmes Diversity, de grandes
entreprises recherchent les meilleurs moyens
pour répondre aux besoins de la clientéle

et des collaborateurs. Le lancement de la
discussion sur la New Diversity a eu lieu lors
d’un forum qui s’est tenu ce printemps a
Zurich. Ce forum avait pour but de sensibiliser
les spécialistes en marketing et en communi-
cation a des stratégies de New Diversity.
Managing diversity ne devrait cependant pas
étre uniquement un instrument pour aug-
menter I'efficacité, mais il devrait aussi étre
un instrument pour éviter les discriminations.

wird dieser Ansatz jedoch dann, wenn Mitarbeitende als ent-
wicklungsfahige Erfolgsfaktoren gesehen werden, die fir das
Unternehmen nur tragbar sind, solange sie Hochstleistungen
erbringen. Wenn sich die Toleranz gegeniiber Vielfat in der
Einforderung des Beitrags der Mitarbeitenden zum Unterneh-
menserfolg erschdpft, braucht es staatliche L eitplanken, welche
Menschen nicht nur alsArbeitskréfte, sondern al's Frauen, Aus-
lander oder Homosexuelle vor Diskriminierung schiitzen. Das
verfassungsmassig garantierte Diskriminierungsverbot wirft
im Hinblick auf seine konkrete Handhabung eine Reihe von
Fragen auf. Esist darum zu prifen, ob auf Bundesebene nicht
ein Gesetz geschaffen werden sollte, welches auch im Bereich
der Arbeit einen besseren Rechtsschutz bei mittelbarer und un-
mittelbarer Diskriminierung garantieren wurde. Orientieren
konnte sich der Bund am EU-Anti-Diskriminierungsrecht,
welches fir die Mitgliedstaaten bereits heute bindend ist. Die
Umsetzung entsprechender gesetzlicher Richtlinien auf betrieb-
licher Ebene macht den Einsatz von Managing-Diversity-
Instrumenten nicht nur als Mittel zur Steigerung der Effizienz,
sondern auch bei der Vermeidung von Benachteiligungen
lohnenswert.

Weitere Informationen: www.newdiversity.ch
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