EMPOWERMENT VON FRAUEN AUS ETHNISCHEN MINDERHEITEN DURCH
SOZIALES UNTERNEHMERTUM
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EinfUhrung

Ein Sozialunternehmen (SE) hat eine andere Existenzberechtigung. Die Organisationen der
sozialen Unternehmen versuchen, innovative Politiken in den Bereichen Armut,
Arbeitslosigkeit, Hunger, Wohnen, Gesundheit, Bildung und Menschenrechte zu entwickeln -
die wichtigsten sozialen Problembereiche von heute, die breite sozialpolitische Fragen
darstellen. Soziale Unternehmens-Organisationen kdnnten freiwillige
Gemeinschaftsorganisationen sein und kommen in vielerlei Hinsicht als gemeinnitzige
Organisationen oder NGOs zum Ausdruck. Soziales Unternehmertum entstand mit der Idee,
Losungen fur soziale Probleme aus der Perspektive des Unternehmertums zu schaffen. Es
umfasst insbesondere Praktiken zur Schaffung innovativer und kreativer Losungen fir soziale
Probleme im Zusammenhang mit Armut, Bildung, Umweltproblemen, &kologischer
Landwirtschaft, benachteiligten Gruppen, Kindern, alteren Menschen, Menschen mit
Behinderungen, StralRentieren usw. In den letzten Jahren ist das Interesse an sozialen
Unternehmen bei verschiedenen Organisationen, Gruppen und Einzelpersonen gewachsen.

Dieser Bericht versucht zu verstehen, wie Frauen aus ethnischen Minderheiten durch soziale
Unternehmen gefordert werden konnten. Zu diesem Zweck werden vier Schlisselbereiche
untersucht. Um die Grundlagen zu schaffen, wird sich dieser Bericht erstens mit dem breiten
Spektrum der Definitionen von Sozialunternehmen und ethnischen Minderheiten befassen, um
die spezifische Definition zu ermitteln, die fir die Projektziele in Bezug auf Sozialunternehmen
fur Frauen aus ethnischen Minderheiten relevant ist. Zweitens wird dieser Bericht das
Empowerment von Frauen in einzelnen Regionen weltweit untersuchen, um die Bedingungen
zu verstehen, die fir das Entstehen eines Sektors fiir soziale Unternehmen erforderlich sind.
Drittens wird er Frauen im Berufsleben untersuchen, um die aktuelle Situation weiblicher
Angestellter auf dem Geschéftsmarkt zu verstehen. Viertens, und das ist am wichtigsten, wird
dieser Bericht die Herausforderungen untersuchen, denen Frauen aus ethnischen Minderheiten
auf dem Arbeitsmarkt gegeniberstehen, mogliche Hindernisse fur den Zugang zum
Arbeitsmarkt, unternehmerische Fertigkeiten fir Frauen aus ethnischen Minderheiten,
mogliche Unterstiitzungsstrategien und -politiken fir das Empowerment von Frauen aus
ethnischen Minderheiten und den Ausbildungsbedarf von Frauen aus ethnischen Minderheiten
in sozialen Unternehmen.

Soziales Unternehmen

Soziale Unternehmer und soziale Unternehmen gibt es seit vielen Jahrhunderten, aber sie sind
in den letzten Jahrzehnten in den VVordergrund gertickt, als das besondere Etikett des "sozialen
Unternehmers" absichtlich zu ihrer Kennzeichnung verwendet wurde (Poon, 2011). Ein
soziales Unternehmen ist im Wesentlichen ein Prozess, bei dem Einzelpersonen "Institutionen
schaffen oder umgestalten, um Ldsungen flr soziale Probleme zu entwickeln™ (Bornstein &
Davis, 2010, S.10). Mair und Marti (2006, S. 37) definieren Soziales Unternehmen als "einen
Prozess, der die Kombination und innovative Nutzung von Ressourcen mit dem Ziel umfasst,
sozialen Wandel zu erleichtern und/oder Moglichkeiten zur Befriedigung sozialer Bedirfnisse
zu verfolgen" (Mair und Marti, 2006, S. 37). Sie schlagen vor, dass der Prozess drei Elemente
umfasst:

(a) Wertschopfung durch die Kombination der Ressourcen auf neue Weise,

(b) Forderung des sozialen Wandels oder Suche nach und Nutzung von Mdglichkeiten zur
Befriedigung sozialer Bedurfnisse,



und (c) Dienstleistungen und Produkte anzubieten und neue Organisationen zu griinden.

Der Hauptzweck von Social Entrepreneurship (SE) und Social Business (SB) besteht darin,
Verwundbarkeiten abzubauen und weltweit nach sozialer Gleichheit zu suchen. Die Hauptfrage
besteht darin, Mdglichkeiten und innovative nachhaltige Geschaftsmodelle zu finden, die zur
Losung gesellschaftlicher Bedirfnisse beitragen. (Barki, Comini, Cunliffe, Hart & Rai, 2015).
Social Entrepreneurs spielen die Rolle von Change Agents im sozialen Sektor durch (Sivathanu
& Bhise, 2013):

e Die Umsetzung einer Mission zur Schaffung und Erhaltung sozialer Werte (nicht nur

privater Werte),

e neue Mdglichkeiten zu erkennen und unermiidlich zu verfolgen, um dieser Mission zu
dienen,

e Sich am Prozess der kontinuierlichen Innovation, Anpassung und des Lernens
beteiligen,

e Mutig handeln, ohne durch die derzeit verfiigharen Ressourcen eingeschréankt zu sein,
e Ein erhohtes Verantwortungsgefiihl gegenuber den jeweiligen Wahlbezirken und fir
die erzielten Ergebnisse.

Soziale Unternehmen haben sich zu einem wirksamen Instrument entwickelt, um politische
Ziele in zwei Schlusselbereichen der Sozial- und Wirtschaftspolitik zu erreichen:
Dienstleistungserbringung und soziale Eingliederung.

Bereitstellung von Dienstleistungen. Soziale Unternehmen koénnen bei der Erbringung von
Wohlfahrtsdiensten flr bestimmte Personengruppen oder innerhalb einer raumlich definierten
Gemeinschaft tatig sein. Der partizipatorische Charakter von Sozialen Unternehmen bietet
besondere Vorteile, da sie in der Lage sind, Interessengruppen in die Gestaltung und Erbringung
von Dienstleistungen einzubinden, nichtmonetdre Ressourcen einzubringen, Lucken in der
Dienstleistungserbringung zu ermitteln und neue Dienstleistungen zu entwickeln, die zu
sozialem Zusammenbhalt fuhren.

Soziale Eingliederung. Jingste Formen sozialer Unternehmen erleichtern die soziale
Eingliederung durch die Eingliederung von Randgruppen (z.B. Langzeitarbeitslose,
Behinderte, Minderheiten usw.) in die Arbeitswelt, indem sie Ausbildung und Qualifizierung
durch befristete und/oder unbefristete Beschéftigung in Unternehmen mit der sozialen
Dimension, die auf dem Markt gehandelt wird, verbinden (OECD, 2019).

London und Morfopoulos (2010) hingegen argumentieren, dass soziales Unternehmertum
entsteht, wenn Individuen MalRnahmen zur Sicherung der sozialen Wohlfahrt ergreifen, und
stellen fest, dass soziale Unternehmer, die diesen Prozess durchfiihren, als Briicke zwischen
sozialen Bedurfnissen und verfligbaren Ressourcen dienen. Nach Ansicht der Autoren kénnen
einige Beispiele fur die Tatigkeit von Sozialunternehmen wie folgt lauten (London &
Morfopoulos, 2010):

e Proteste veranstalten, um auf die Umweltverschmutzung aufmerksam zu machen,

e Eroffnung eines Essenszentrums fur Obdachlose und Arme,

e Marschieren, um auf die sich immer weiter ausbreitenden Krankheiten in der
Gesellschaft aufmerksam zu machen,

e Schaffung einer Gruppe von freiwilligen Arzten, um Landern zu helfen, in denen ein
Arztemangel herrscht,



e Schaffung einer Gruppe von ehrenamtlichen Lehrern, um L&ndern mit schlechten
Bildungsaktivitaten zu helfen,
e Organisation von Buchleseveranstaltungen zur Einrichtung von Schulbibliotheken,

Die Forderung einer innovativen Gesellschaft erfordert eine Veranderung der vorherrschenden
Mentalitdt in der Gesellschaft, und Sozialunternehmer spielen eine Schlisselrolle bei der
Umsetzung solcher Verénderungen. Die Mitglieder einer Gesellschaft haben viele bereits
bestehende Uberzeugungen und behalten etablierte Verhaltensmuster bei, die fiir die heutige
globale Gesellschaft nicht mehr relevant sind und den Fortschritt einiger Gruppen (z.B. der
Armen, Behinderten) aufgrund ihrer wahrgenommenen Benachteiligungen behindern.
Sozialunternehmer bemihen sich, die bestehende Mentalitdt zu &ndern, indem sie das
Bewusstsein fur die Vernetzung unserer Welt scharfen und der Gesellschaft helfen, ihr
verborgenes Potenzial zu verwirklichen. In &hnlicher Weise helfen Sozialunternehmer dabei,
die Perspektive der Gesellschaft von mir zu Ihnen und dann zu uns allen zu &ndern (Bornstein
& Davis, 2010, tp.14). Sijabat (2015) stellt fest, dass zu den wichtigen Rollen von
Sozialunternehmern bei der Ermdéglichung wirtschaftlicher Chancen gehdéren:

1. die Schaffung des Zugangs zu finanziellen Ressourcen;

2. die Nutzung sozialer Innovationen;

3. die Befahigung zur Selbstbestimmung und soziale Eingliederung; und
4. die Schaffung von Arbeitsplatzen.

Dieser Bericht wird nun die Fahigkeiten des sozialen Unternehmertums skizzieren.

Social Entrepreneurship-Kompetenzen

Heute ist das soziale Unternehmertum eine Antwort des Weltbirgers auf die Veranderungen,
die sich auf globaler Ebene ereignen und abspielen (Bornstein & Davis, 2010, S. 11). Soziale
Unternehmer tbernehmen die Rolle von Verdnderungsakteuren im sozialen Sektor (Dees,
1998).

1. Sie tGibernehmen die Aufgabe, einen sozialen Wert zu schaffen und zu erhalten.

2. Sie verfolgen unermidlich neue Moglichkeiten, um dieser Mission zu dienen.

3. Sie befinden sich stets in einem Prozess der standigen Innovation, der Harmonie und
des Lernens.

4. Sie lassen nicht zu, dass die vorhandenen Ressourcen sich selbst einschranken.

5. Sie fiihlen sich in hohem Mal3e verantwortlich fur die betreuten Personen und die

erzielten Ergebnisse.
Von Sozialunternehmern wird verlangt, dass sie (iber verschiedene Fahigkeiten verfligen, um
die oben genannten Rollen zu erfiillen. Sozialunternehnmer setzen, wie Unternehmer in
Unternehmen, effektive Kommunikation, Impressionsmanagement und Politik ein, um sozialen
Druck zu erzeugen und Anhénger zu gewinnen. Zweifelsohne brauchen Sozialunternehmer
auch starke grundlegende zwischenmenschliche Féhigkeiten. Sie missen ihre Ideen offen
schriftlich und miindlich zum Ausdruck bringen, den Menschen geduldig und genau zuhdren,
verbale und nonverbale Hinweise genau interpretieren, ihre eigenen Gefuihle ausdriicken, die
Gefuihle anderer erkennen, andere respektieren und das Vertrauen anderer gewinnen. Sie
mussen auch die Erwartungen der Menschen verstehen und verstehen, wie diese Erwartungen
auch ihr Verhalten beeinflussen. Sozialunternehmer mussen daher respektvolle,
freundschaftliche und sympathische Beziehungen zu Freiwilligen, Spendern, politischen
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Entscheidungstragern, Partnern und denen, die von den Initiativen profitieren, entwickeln. Dies
erfordert mehr als zwischenmenschliche Fahigkeiten, d.h. zwischenmenschliche Sensibilitat
und emotionale Intelligenz, kulturelle Sensibilitat, Selbstregulierungsfahigkeiten und
emotionale Kontrolle (London & Morfopoulos, 2010). Miller, Wesley und William (2012)
schlagen vor, dass die funf wichtigsten Kompetenzen, tber die Sozialunternehmer verfiigen
miussen, folgende sind

1. Fahigkeiten zur Problemldsung,

2. Effektive Teams bilden,

3. Verwaltung des Finanzkapitals,

4. Fahigkeit, andere zu leiten und zu verbessern, und

5. Féahigkeit zur Kommunikation mit Kunden, Lieferanten und anderen Interessengruppen.

Damit Sozialunternehmer ein selbstbewusster, transformatorischer Unternehmer sein kénnen,
mussen sie sowohl iber Transformationsfahigkeiten (vorausschauend, inspirierend, innovativ,
selbstregulierend, partizipativ-offenheits-teilend) als auch Gber funktionale Fiihrungsqualitaten
(organisieren, planen, managen, kontrollieren, erméachtigend) verfigen. Damit sie erfolgreiche
soziale Unternehmer sein kdnnen, wird von ihnen erwartet, dass sie gut darin sind, die VVorbilder
zu beobachten, an Trial-and-Error-Initiativen teilzunehmen, Feedback einzuholen und sich
freiwillig fir Aufgaben zu melden, die neue Fahigkeiten erfordern (London & Morfopoulos,
2010). Wronka-Pospiech (2016) listet die Kompetenzen des sozialen Unternehmertums
folgendermalen auf:

1. Kreativer Umgang mit knappen Ressourcen,

2. Korrelation/Bewertung der Durchfuhrbarkeit/Implementierung des Geschaftsplans.

3. Kompetenzen zur Konfliktldsung,

4. Die Fahigkeit, mit Kunden, Lieferanten und anderen Interessengruppen zu
kommunizieren,

5. Identifikation mit den Aktivitaten, Akteuren und der Idee der Sozialwirtschaft,

6. Selbstvertrauen, um bei anspruchsvollen Aufgaben erfolgreich zu sein,

7. Fahigkeit zur Verwaltung der administrativen Arbeiten,

8. Optimismus,

9. Féhigkeit, soziale Probleme zu definieren, und

10.  Die Fahigkeit, andere zu fihren und ihre Entwicklung zu férdern.

1. Dieser Bericht wird nun die Definitionen ethnischer Minderheiten untersuchen, um

ihre mogliche Rolle in sozialen Unternehmen zu umreifl3en.

Ethnische Minderheiten

Der Begriff der Ethnizitat wird mit dem griechischen "ethos™ im Sinne von Volk einer Nation
oder eines Stammes und "ethnikos™ im Sinne von national assoziiert. Daher bedeutet "ethnische
Herkunft" die ethnischen Merkmale oder die Zugehdrigkeit zu einer Gruppe, die kulturell als
normal bezeichnet wird. Dies erklért auch, warum der Begriff oft bis zu einem gewissen Grad
austauschbar mit Kultur verwendet wird. Die historischen und gegenwaértigen Diskussionen
uber ethnische Herkunft als kulturelle oder soziale Variable basieren auf der Annahme, dass
der Begriff vor allem deshalb wichtig ist, weil er sich auf die Mitglieder einer
Minderheitengruppe bezieht. Daher ist die ethnische Herkunft eine Struktur, die vor allem zur
Definition von Minderheitenangehdrigen in Bezug auf ihre Werte, Glaubenssysteme und
psychologischen Phdnomene verwendet wird (Englisch, 2006).



Unter dem Begriff "ethnische Minderheit" verstent man Gruppen, die andere kulturelle
Préferenzen oder andere kulturelle und soziale Urspringe haben als die Mehrheit der
Bevolkerung (Kahanec, Zaiceva & Zimmermann, 2010). Li und Heath (2017) schlagen vor,
dass ethnische Minderheiten in vier Hauptkategorien unterteilt werden kdnnen:

1. Der ersten Kategorie gehtren Einwanderer und Kinder an, die aus Entwicklungsléandern
in Industrielander einwandern. Dies ist die typische Einwanderergruppe, die in den
ethnischen Studien die groRte Aufmerksamkeit erhalt.

2. Der zweiten Kategorie bezieht sich auf ethnische Minderheiten, die keinen
Migrationshintergrund haben, aber einen Minderheitenstatus in lokalen/nationalen
Gesellschaften haben.

3. Der dritten Kategorie hingegen bezieht sich auf Menschen, die zwar einen
Minderheitenstatus haben, aber in der Gesellschaft nicht unbedingt sichtbar sind. In den
letzten zehn Jahren sind viele Menschen zwischen den EU-Landern umgezogen und
sahen sich mit dem Problem der Zwischenmenschlichkeit sowie mit Hindernissen fur
die soziale Sichtbarkeit konfrontiert, da sie oft als "quasi-ethnische Andere"
wahrgenommen oder behandelt wurden und sich weder in ihrer Heimat noch in ihren
Ziellandern vollstandig integrieren konnten.

4. Die vierte Kategorie bezieht sich auf Personen, die nicht als Minderheit qualifiziert sind,
aber nicht als Charterpopulation bezeichnet werden, wie z.B. Gastarbeiter, und die als
Minderheit behandelt werden.

Diese Beispiele veranschaulichen die Komplexitat und die Uberschneidungen dieser
Identifizierungsbegriffe. Im néchsten Abschnitt des Berichts wird das Empowerment von
Frauen diskutiert, um ihre potenziellen Rollen in sozialen Unternehmen zu umreil3en.

Empowerment von Frauen

Empowerment kann als ein Prozess beschrieben werden, der den Menschen hilft, ihre Kontrolle
uber die Faktoren auszuiiben, die ihr Leben beeinflussen (Mokta, 2014). Empowerment ist ein
Prozess positiver Verdnderungen, der die Positionen und Befugnisse von Frauen in einer
patriarchalischen Struktur verbessert. Kurz gesagt, Empowerment ist ein Prozess der
Verbesserung des Bewusstseins und der Handlungsfahigkeit, der zu mehr Partizipation, mehr
Entscheidungsmacht und Kontrolle oder transformativer Aktivitat fihrt (Rahman, 2013). Das
Konzept des Empowerment hat als Konzept eine lange Tradition in der Erforschung des
sozialen Wandels. Dieses Konzept wird als Prozess der Verédnderung der Machtverteilung
sowohl in den zwischenmenschlichen Beziehungen als auch in den Institutionen der
Gesellschaft betrachtet (Stromquist, 1995).

Empowerment von Frauen kann als ein Prozess des personlichen und sozialen Wandels
beschrieben werden, bei dem Frauen Macht Uber ihr Leben gewinnen, sinnvolle
Entscheidungen treffen und die Kontrolle ibernehmen (O'Neil, Domingo & Valters, 2014). Mit
anderen Worten: Empowerment ist ein Prozess, in dem eine Person die Fahigkeit erlangt,
strategische Lebensentscheidungen zu treffen. Dieser Prozess kann individuell oder kollektiv
sein und sich in den folgenden verschiedenen Lebensbereichen vollziehen (O'Neil, Domingo &
Valters, 2014):

1. Psychologisches Empowerment: Sie tritt ein, wenn Frauen glauben, dass sie die
Entscheidungen, die ihr Leben beeinflussen, treffen oder beeinflussen missen, und
wenn sie Vertrauen gewinnen, in dieser Hinsicht zu handeln.



2. Politisches Empowerment: Sie tritt ein, wenn Frauen die Mdglichkeit erlangen, die
Regeln und Normen, die die Gesellschaft leiten, sowie die Entscheidungen dar(iber,
wer welche Entscheidungen treffen soll, wann und wie zu beeinflussen.

3. Gesellschaftliches Empowerment: Sie tritt ein, wenn Frauen die Fahigkeit erlangen,
Entscheidungen uber ihre sozialen Interaktionen, ihre Gesundheit, die Geburt eines
Kindes und ihre Ausbildung zu treffen oder zu beeinflussen.

4, Wirtschaftliches Empowerment: Sie tritt ein, wenn Frauen die Fahigkeit erlangen,
Entscheidungen Uber die Teilnahme an Arbeitsméarkten, den Anteil unbezahlter
Arbeit sowie Uber die Zuteilung und Nutzung des Haushaltseigentums zu treffen
oder zu beeinflussen.

Die charakteristischen Merkmale des Empowerment von Frauen lassen sich wie folgt auflisten
(Mokta, 2014):

e Steigerung des Selbstvertrauens und der Selbstachtung der Frauen,

e Beseitigung von Diskriminierung und allen Arten von Gewalt gegen Frauen und
Madchen,

e Aufbau und Starkung von Partnerschaften mit der Zivilgesellschaft,
insbesondere mit Frauenorganisationen,

e Anwendung der verfassungsrechtlichen und gesetzlichen Bestimmungen und
Schutz der Rechte der Frauen,

e Schaffung eines positiven Bildes der Frauen in der Gesellschaft und

Anerkennung ihrer Beitrdge in sozialen, wirtschaftlichen und politischen

Bereichen,

Entwicklung der Fahigkeit zum kritischen Denken bei Frauen,

Ermutigung zu Entscheidungsfindung und kollektivem Handeln,

Frauen in die Lage versetzen, fundierte Entscheidungen zu treffen,

Ermdglichung der Teilhabe von Frauen in allen Lebensbereichen,

Bereitstellung von Informationen und Kenntnissen und F&higkeiten fur die

selbstandige Erwerbstatigkeit.

In den letzten Jahren gab es einen exponentiellen Anstieg des sozialen Unternehmertums im
Unternehmenssektor, einschlieRlich der Unternehmerinnen Die Forderung von Frauen gewinnt
an unternehmerischen Fahigkeiten, wie z.B. soziale unternehmerische Fahigkeiten. Frauen im
Berufsleben

Obwohl die Industrialisierung bei der Berufstatigkeit von Frauen eine Rolle spielte, ist die Rolle
des Zweiten Weltkriegs weitaus groRer. In dieser Zeit wurde die Teilnahme von Frauen an der
Arbeitswelt heftig debattiert (Kiral & Karlilar, 2017). In den 1940er Jahren kam es in vielen
OECD-Landern zu einem deutlichen Anstieg der Erwerbstatigkeit von Frauen. Der Anteil der
Frauen an der Gesamtbeschaftigung durfte in den 1980er Jahren zugenommen haben (Y1lmaz,
Bozkurt & Izci, 2008). Die Entwicklung der Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen in den meisten
européischen L&ndern geht bis in die 1970er Jahre zuriick. Das Bild der arbeitenden Frauen hat
sich jedoch in den 1980er Jahren und insbesondere in den 1990er Jahren verbessert (Thevenon,
2009). Die Beschaftigungsquoten von Frauen sind in den europdischen Lé&ndern
unterschiedlich. Tabelle 1 zeigt den Anteil der erwerbstitigen Frauen in einer Reihe von
Landern.



Tabelle 1

Der Prozentsatz erwerbstétiger Frauen

Land Anteil der Frauen an der Anteil der Frauen in der friihen
Erwerbsbevolkerung (2018) Phase der unternehmerischen

Tatigkeit (2018)

Européische Union 45.9% 12%

Irland 55% 9%

Deutschland 46.5% 57%

Griechenland 43.9% 7.6%

Italien 42.2% 2.1%

Litauen 50.6% 6.3% (2012)

Tiirkei 32.7% 8.4% (2018)

Vereinigtes Konigreich 46.7% 7%

Quelle: Weltbank, 2019 und Global Entrepreneurship Monitor (2012, 2018, 2019)

Wie aus Tabelle 1 hervorgeht, liegt der Prozentsatz der Frauen am Arbeitsplatz in der
Europdischen Union im Jahr 2018 bei 45,9%, und 12% sind in der Friuhphase
unternehmerischer Aktivitaten tatig. Aus den verfligbaren Daten geht hervor, dass zu den
h&ufigsten Berufskategorien fir Frauen in den EU-Landern gehdren: Verkauferinnen in
Geschaften, Reinigungskrafte, Korperpflegepersonal, Vorschul- und Grundschullehrerinnen
und Sekretérinnen (Européische Union, 2018).

Laut der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) "World Employment and Social Outlook:
Trends for Women 2018" liegt die Erwerbsbeteiligung von Frauen weltweit immer noch 26,5
Punkte unter der ihrer mannlichen Kollegen. Dartber hinaus ist die weltweite
Avrbeitslosenquote von Frauen etwa 0,8 Punkte hoher als die von Ménnern. Dies bedeutet, dass
nur sechs Frauen gegenuiber zehn Ménnern beschéftigt sind. Das Ziel der EU ist es, bis 2020
eine Beschéaftigungsquote von 75 % fiir Manner und Frauen zu erreichen (Europdische Union,
2018). Frauen konnen jedoch auf Herausforderungen oder Hindernisse bei der vollen
Teilnahme am Arbeitsmarkt stoRRen.

Mégliche Barrieren fiir Frauen beim Arbeitsmarktzugang.

Im Vergleich zu Mannern sind Frauen nach wie vor tendenziell weniger erwerbstétig, arbeiten
in schlechter bezahlten Sektoren, arbeiten im Durchschnitt 6 Stunden langer pro Woche
(bezahlt und unbezahlt), haben aber weniger bezahlte Arbeitsstunden, machen mehr berufliche
Pausen und sehen sich mit weniger und langsameren Beforderungen konfrontiert (Européische
Union, 2018). Das Gleiche gilt flr die selbstandige Erwerbstétigkeit und das Geschéftsleben,
wo Manner traditionell hdufiger Unternehmen griinden als Frauen. Dank neuer Initiativen und
Politiken, wie z.B. der Unternehmerinitiative von Frauen in Deutschland, nimmt die
Beteiligung von Frauen am Unternehmertum zu (GEM, 2019, S.55). Die Beteiligung von
Frauen an der Arbeitswelt hdngt von verschiedenen Elementen ab. Entwicklungen in
wirtschaftlichen und sozialen Bereichen wirken sich auf die Beschéftigung von Frauen aus
(Kiral & Karlilar, 2017). Schulbildung, Alter, Familienstand und Kinderzahl sind die wichtigen
Determinanten der Erwerbsbeteiligung von Frauen (Dayioglu & Kirdar, 2010). Zwar haben
Frauen in der gesamten EU bessere Bildungsergebnisse als Ménner, dies hindert sie jedoch
nicht daran, in gut bezahlten Sektoren unterreprésentiert und in Niedriglohnsektoren
Uberreprésentiert zu sein. Ein Bericht tiber die Geschlechtersegregation zeigt, dass in allen EU-

Mitgliedstaaten Mé&nner in bestimmten Bereichen wie Ingenieurwesen und Technologie
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dominieren, aber in Sektoren wie Lehr- und Betreuungsarbeit viel weniger engagiert sind.

Einige

Berufe, wie z.B. Vorschulbildung, Krankenpflege oder Hebammen und

Sekretariatsarbeiten, werden immer noch weitgehend von Frauen dominiert. In der Tat sind
80% der Beschaftigten im Gesundheits- und Sozialwesen Frauen. (Europdische Union, 2018).
Die geschlechtsspezifischen Arbeitslosenquoten in der EU zwischen Januar 2000 und Oktober
2019 sind in der nachstehenden Abbildung 1 dargestellt.

1

FEPEPNAT T ERS IR T {IEAT IR TR I T T (IR EEA T EERSA EEPE T EAT (T EER PR IRAT IR PEPAT
2000|2001 |2002| 2003 | 2004 | 2005|2006 | 2007 [ 2008 | 2009|2010 | 2011|2012]| 2013|2014 |2015| 2016|2017 | 2018|2019

Males ——Females

Abbildung 1: Arbeitslosenquoten nach Geschlecht - EU, saisonbereinigt, Januar 2000-Oktober 2019.

Quelle:

Eurostat (Online-Datencode: un_rt_m)

Die Frauen machen komplexe und oft miteinander verbundene Erfahrungen mit Hindernissen
fur Beschéftigung und beruflichen Aufstieg. Laut Green, Moore, Easton und Heggie (2004)

stellen

die folgenden einige der Haupthindernisse fur Beschaftigung und berufliches

Fortkommen dar:

1.

Kinderbetreuung/Pflege fiir andere: Die Kinderbetreuung und die Pflege anderer
Personen spielten im Leben von Frauen eine wichtige Rolle, und ihre Wahrnehmung
dieser Themen als Hindernisse fiir ihre Beschaftigung oder ihren beruflichen Aufstieg
war vielféltig und beeinflusste Entscheidungen in Bezug auf die Arbeit (Green, Moore,
Easton & Heggie, 2004). Im Jahr 2016 waren mehr als 19% der nicht erwerbstétigen
Frauen in der EU nicht erwerbstétig, weil sie sich um Kinder oder behinderte
Erwachsene kimmerten. Im Durchschnitt liegt die Beschéftigungsquote von Frauen mit
einem Kind unter 6 Jahren 9 Prozentpunkte unter der Beschéaftigungsquote von Frauen
ohne Kinder (Europaische Union, 2018).

Flexible Arbeitszeiten und flexible Arbeitszeiten: Der Mangel an flexiblen
Arbeitszeiten war ein Hindernis fir die Beschaftigung oder den Aufstieg von Frauen
(Green, Moore, Easton & Heggie, 2004). Die unzureichende Verfligbarkeit flexibler
Arbeitsregelungen - wie Telearbeit und Gleitzeit - und von reduzierten Arbeitszeiten
(Teilzeitarbeit) kann Menschen mit Betreuungsaufgaben, insbesondere Frauen, zum
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Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt veranlassen (Europaische Union, 2017). In Landern
mit einer weiter verbreiteten Kultur flexibler Arbeitsregelungen in Bezug auf
Teilzeitbeschaftigung, wie Deutschland, die Niederlande und das Vereinigte
Konigreich, sind die Beschaftigungsquoten von Frauen hdoher (lber dem EU-
Durchschnitt) (Européische Union, 2018).

3. Mangelnde Unterstutzung: Die Ausbildungsmoglichkeiten héngen auch mit der
Stellung der Frauen auf dem Arbeitsmarkt zusammen. Ihre Qualifikation/Ausbildung
kann ein Hindernis fur ihre Beschaftigung oder ihren beruflichen Aufstieg sein (Green,
Moore, Easton & Heggie, 2004). Es gibt im Wesentlichen zwei Arten der Unterstiitzung.
Die erste Art der Unterstiitzung ist eine immaterielle Art der Unterstiitzung, die als
emotionale Unterstiitzung ausgedrickt wird und Firsorge, Akzeptanz und Respekt
umfasst. Die zweite ist instrumentelle (oder verhaltensbedingte) Unterstiitzung. Diese
Unterstitzung bedeutet materielle Hilfe in Form von finanzieller Unterstiitzung,
Wissen, Information und Beratung (Drach-Zahavy, 2004).

4. Erwartungen fur den Entwicklungsverlauf - Selbstwertgefuhl, Selbstvertrauen und
Selbstwirksamkeit: Einige Frauen haben das Gefihl, dass sie sich durch ihren eigenen
Mangel an Selbstvertrauen, geringe Erwartungen und die Unféhigkeit, den Fortschritt
mit eigenen Augen zu sehen, zurtickgehalten haben (Green, Moore, Easton & Heggie,
2004).

5. Geeignete Beschaftigungsmoglichkeiten und Ausbildung: Der Wunsch, in einem
Bereich zu bleiben, mit dem sie ein Gemeinschaftsgefiihl empfinden, oder die
Entscheidung fiir eine Teilzeitbeschaftigung flhrten bei einigen Frauen zu einem
Mangel an geeigneten Beschéftigungsmoglichkeiten. Der Mangel an verfugbarer Arbeit
kann auch lokal als ein Hindernis fur Beschaftigung oder Fortschritt betrachtet werden
(Green, Moore, Easton & Heggie, 2004).

Es konnen verschiedene Herausforderungen fir Unternehmerinnen bestehen. Die
Finanzierung wird in der Regel als eine der systemischen oder strukturellen Barrieren fir
Frauen betrachtet, die ihr Unternehmen griinden oder ausbauen wollen (Harding, 2007).
Aus diesem Grund sind Unternehmerinnen oft in kleineren und weniger finanzorientierten
Sektoren tatig (Carter & Shaw, 2006). Die Wahrscheinlichkeit, dass Frauen die Finanzen
als einziges Hindernis fir das Unternehmertum wahrnehmen, ist etwa 10% hoher als bei
Ménnern (Kwong, Jones-Evans & Thompson, 2012).

Wie aus Tabelle 2 hervorgeht, lassen sich die Barrieren und potenziellen Herausforderungen
fur Frauen aus ethnischen Minderheiten in folgende Kategorien einteilen: (1)
Arbeitsmarktzugang, (2) Finanzen, (3) Kommunikation und Sprache, (4) Soziales, (5)
Institutionen, (6) Kultur und (7) Psychologie (Harding, 2007, Carter & Shaw, 2006; &
Kwong, Jones-Evans & Thompson, 2012).

Tabelle 2 Die potenziellen Herausforderungen fur Frauen aus ethnischen Minderheiten

Hauptdoméne Subdoméne

Zugang zur Arbeit: e  Eintritt in den Arbeitsmarkt

Mobbing, Diskriminierung am Arbeitsplatz
Als preiswerte Arbeitskrafte angesehen
Segregation auf dem Arbeitsmarkt

Finanziell: Finanzielle Erfahrung

Mangelndes Wissen (iber die Finanzierungsstrategien
Einen Finanzexperten hinzuziehen
Geschaftsplan/Modell

Allgemeines Finanzwissen

Finanzielle Allgemeinbildung
10



e  Wirtschaftliche Barrieren (wie Kostenvorteile fiir bestehende Unternehmen)
Schwierigkeiten beim Zugang zu Finanzmitteln

Kommunikation
und Sprachen

Die Primarsprache nicht flieBend beherrschen
Schwierigkeiten haben, ihre Bedirfnisse auszudriicken oder
auf Anfragen zu reagieren

Schwierigkeiten, eine Kundenanfrage zu verstehen

Sozial Sozialisierung

Das Gefuhl der sozialen Kompetenz

Soziale Barrieren (z.B. begrenzter Zugang zu bestehenden Netzwerken)
Geringes offentliches Bewusstsein

Soziale Integration in die Gemeinschaft

Ehe und Familie

Institutionelll: e Institutionelle Barrieren (wie z.B. nicht vorhandene Normen zu kennen oder
nicht in der Lage zu sein, sie zu beriicksichtigen)
e Mangel an Personal mit Geschaftssinn
o Eine enge Anfangsmotivation fiir die Griindung des Unternehmens
e Der Mangel an tragfahigen Geschéaftsmodellen

Kulturelll: e Kulturelle Barrieren (wie z.B. nicht in der Lage zu sein, sich den
Einstellungen, Uberzeugungen und Erwartungen des Marktes anzupassen)

Psychological: Mangel an Selbstvertrauen

Mangel an Selbstachtung

Selbstbild

Mangelndes Bewusstsein fur ihre persénlichen Fahigkeiten.

Unterbewertete soziale Identitét

Gelehrte Hilflosigkeit

Zuschreibung von Erfolgen

Wie aus der Tabelle 2 hervorgeht, bestehen fir Frauen viele Hindernisse beim
Arbeitsmarktzugang. Nach Sissmuth (2007): Die wichtigsten Barrieren aus Sicht der
Expertlnnen liegen in den Kategorien Bildung und (formale) Qualifikationen. Dazu gehoren
mangelnde Sprachkenntnisse, aber auch mangelnde berufliche Kompetenzen und
Quialifikationen. Weiters identifizierte Stissmuth (2007) folgende Barrieren als die wichtigsten;

Mangel an Bildung und Ausbildung

Mangel an Sprachkenntnissen

Mangelnde Anerkennung von Kompetenzen und Qualifikationen
Fehlender Zugang zu Berufen

Fehlender Zugang zur Staatsbiirgerschaft

Fehlende Integrationspolitik

Vorurteile, Stereotypen und negative Haltungen

Mangelnde Mobilitat und Konzentration in bestimmten Gebieten
9. Industrieller Wandel

10. Fehlanreize durch Wohlfahrtssysteme

ONoa~wNE

Soziokulturelle Faktoren sowie die oben genannten Faktoren sind ebenfalls Hindernisse fiir die
Teilnahme von Frauen an den Aktivitaten sozialer Unternehmen. Faktoren wie Stereotypen, die
Wahrnehmung von Familie und Gleichaltrigen sowie die Dominanz mannlicher
Unternehmensmodelle haben nach wie vor einen starken und oft einschrankenden Einfluss auf
die Berufswahl von Frauen und die mangelnde Wirksamkeit bei der Beteiligung an
geschaftlichen Aktivitaten (Europdische Stiftung fir Berufsbildung [ETF], 2014).
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Zu den Barrieren, mit denen sich Frauen beim Einstieg in den Unternehmenssektor konfrontiert
sehen, gehoren finanzielle (Businessplan/Geschaftsmodell, finanzielle Allgemeinbildung
usw.), soziale (geringes offentliches Bewusstsein, soziale Integration usw.), institutionelle
(Mangel an Personal mit kaufmannischer Begabung), kulturelle (Einstellung zum Markt,
Uberzeugungen und Erwartungen usw.), psychologische (mangelndes Selbstvertrauen,
fehlendes Selbstwertgefuhl usw.). Zu den weiteren Herausforderungen gehéren die
Unterbewertung der vorwiegend von Frauen geleisteten Arbeit und das Fehlen einer
Infrastruktur fur Arbeit und Familie.

In der Literatur gehdren knappe finanzielle Ressourcen, nicht genligend Beschaftigte und
fehlende Netzwerke und Kontakte zur Grindung von Sozialunternehmen zu den
Hauptproblemen und Barrieren fur Sozialunternehmerinnen. Auch die Familien- und
Steuerpolitik kann die Teilnahme am Arbeitsmarkt und das Unternehmertum erschweren und
negative soziale Einstellungen gegeniiber weiblichem Unternehmertum beglnstigen. Es gibt
auch Marktdefizite, die es Frauen erschweren, bei Unternehmensgrindungen und
Selbstandigkeit erfolgreich zu sein. So kann es zum Beispiel zu Misserfolgen auf den
Finanzmérkten oder bei Initiativen der &ffentlichen Politik kommen, die potenzielle
Unternehmerinnen moglicherweise nicht wirksam erreichen. Es ist jedoch wichtig, das Element
der personlichen Entscheidung nicht zu tibersehen, da Frauen oft unterschiedliche Motivationen
und Absichten im Unternehmertum haben. Politische Entscheidungstrager sollten daher nicht
darauf abzielen, alle Unterschiede zwischen méannlichen und weiblichen Unternehmern zu
beseitigen, sondern stattdessen versuchen, institutionelle Einflusse, die die Motivationen und
Absichten beeinflussen, zu beseitigen und Marktversagen zu Korrigieren, das weibliches
Unternehmertum einschrankt (OECD, 2016). Im Folgenden sind einige Beispiele dafr
aufgefuhrt, wie Unternehmerinnen in sozialen Unternehmen behindert werden konnen:

e Kultur und die Gesellschaft unterstiitzen das Unternehmertum von Frauen oft nicht

e Frauen tendieren zu der Auffassung, dass ihnen unternehmerische Féahigkeiten fehlen

e Unternehmerinnen haben groRere Schwierigkeiten beim Finanzierungszugang als
Ménner

e Frauen haben tendenziell kleinere und weniger effektive unternehmerische Netzwerke

e Familien- und Steuerpolitik kann Frauen von der Teilnahme am Arbeitsmarkt abhalten,
auch vom Unternehmertum

Dieser Bericht wird nun die Herausforderungen untersuchen, denen Unternehmerinnen aus
ethnischen Minderheiten in sozialen Unternehmen gegentiberstehen.

Herausforderungen fiir Frauen aus ethnischen Minderheiten auf dem Arbeitsmarkt

Ethnische Minderheiten sind auf dem Arbeitsmarkt eher benachteiligt. Angehdrige ethnischer
Minderheiten haben eine hohere Arbeitslosenquote oder verdienen weniger, wenn sie
erwerbstétig sind. Auch die Wahrscheinlichkeit, dass ethnische Minderheiten fur weniger
qualifizierte Arbeit beschaftigt werden, ist hoher, wahrend die Chancen, dass sie auf dem
Arbeitsmarkt vorankommen, geringer sind (Glasgow Works, 2011). Barrett (2010) berichtet,
dass die Arbeitslosen- und Selbstandigenquoten fur ethnische Minderheitengruppen héher sind.
Daher kdnnen Frauen aus ethnischen Minderheitengruppen auf dem Arbeitsmarkt besonders
benachteiligt sein (Glasgow Works, 2011). Frauen aus ethnischen Minderheitengruppen finden
mit groRerer Wahrscheinlichkeit Stellen in gering qualifizierten, befristeten oder Teilzeit- und
Niedriglohnsektoren (Harding, 2007). Neben der benachteiligten Position ethnischer
Minderheiten beim Arbeitsmarktzugang sind sie wahrscheinlich auch Opfer von
Misshandlungen.
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Der Bericht "Race at Work" (Ashe & Nazroo, 2017) stellte fest, dass 32% aller Beschéftigten
aus ethnischen Minderheiten berichteten, dass sie in den letzten funf Jahren rassistische
Bel&stigung oder Mobbing von Kolleginnen erlebt oder erlebt haben. Auch 17% der
Arbeitnehmerlnnen aus ethnischen Minderheiten waren Zeuge und 16% haben rassistische
Belastigung und Belastigung durch Kundinnen, Klientlnnen und Dienstleistungsnutzerinnen
direkt erlebt. Dartiber hinaus haben laut Berdahl und Moore (2006) Minderheiten mehr
ethnische Belastigungen erlebt als WeilRe, und Frauen aus Minderheiten wurden insgesamt
mehr bel&stigt als Manner aus der Mehrheit, Mé&nner aus Minderheiten und Frauen aus der
Mehrheit. In einer Studie Uber farbige, asiatische und ethnische Minderheiten angehdrende
weibliche Geschéftsinhaberinnen untersuchten Davidson, Fielden und Omar (2010) anhand
qualitativer Datenerhebung (in-depth interviews) Diskriminierung und soziale Unterstutzung.
Ihre Ergebnisse zeigen, dass die meisten der Befragten aufgrund ihres Geschlechts und ihres
ethnischen Hintergrunds Diskriminierung erfahren hatten und dass dies zu Schwierigkeiten bei
der Erlangung von geschéftlicher und finanzieller Unterstiitzung fuhrte. In einer neueren Studie
stellten Carter et al. (2015) jedoch keine diskriminierenden Hindernisse beim Erwerb von
geschaftlicher und finanzieller Unterstltzung fest.

Wang (2013) hat Frauen aus ethnischen Minderheiten, die Unternehmen in den Vereinigten
Staaten besal3en, mit Hilfe multivariater statistischer Analysen untersucht. Diese Studie wertete
die Beziehung zwischen Geschlecht und ethnischer Zugehorigkeit mit der 