SOUL:CANVAS

... bringt Dich in Resonanz mit unseren SOUL-Elementen und zeigt Dir,
was wir unter SOUL verstehen. Finde heraus, was SOUL fiir dich und dein Team bedeuten kann!

V E RA N TW OR TU N G ... bedeutet, Menschen

libernehmen Verantwortung fiir gemeinsame Ziele und
starken die Resilienz der Organisation.

E C H TSE I N ... bedeutet, wir konnen uns zeigen,

wie wir sind, und streben nach der besten VVersion von
uns selbst - fiir kollektive Energie.

Wir sind echt, wenn wir uns zeigen
konnen, wie wir sind - in gutem
Kontakt zu uns selbst und zu den
Menschen um uns herum.

Wir brauchen keine Maske, die
erwiinschtes Verhalten darstellt, son-
dern wir stehen auf eine reflektierte
Art und Weise zu unseren Werten und
Ideen, und handeln danach. Gleich-
zeitig sind wir tolerant, wertschdtzend
und einfiihlsam; wir haben Mut fiir
gegenseitiges Vertrauen und Wohlwol-
len. Dadurch sind wir offen und bereit,
uns (auch) selbst in Frage zu stellen.

Wir haben keine Scheu vor konstruk-
tiven, klaren Worten miteinander, im
Sinne des besten Ergebnisses. Organi-
sationen und Teams etablieren dazu
Abldufe und Rituale, die zum EchtSein
einladen und die entstehende kollekti-
ve Energie sinnvoll nutzen.

EchtSein ist die Grundlage dafiir, sich
weiterzuentwickeln, um eine immer
bessere ersion von sich selbst zu
werden und gemeinsam zu reifen. Wir
konnen Sorgen einbringen, Spannun-
gen gemeinsam halten und Reibung
produktiv nutzen. Eine offene, diverse

und tolerante Kultur voll psychologi-
scher Sicherheit wird moglich; durch

die Selbstintegration steigt die mentale
Gesundheit. Als Team sind wir voll in
unserer Kraft, um Fortschritt, Innovation
und Entwicklung entstehen zu lassen.
So konnen Menschen, die echt sind, auf
organisationaler und gesellschaftlicher
Ebene nachhaltig wirksam werden: Weil
sie sich trauen, Dinge anzusprechen
und zu hinterfragen, herausfordernde
Themen anzunehmen und im Sinne des
gemeinsamen Ziels zu bearbeiten. Es
entstehen Moglichkeitsrdume fiir neue
Ansdtze und Denkweisen.

P U R P OSE ... ist eine geteilte Absicht, die

Orientierung und Motivation schafft.

Bei der Arbeit das Gefiihl zu emp-
finden, etwas Sinnvolles zu tun, ist
wichtig fiir die Motivation, langfristige
Zufriedenheit und Gesundheit von
Menschen. Wir verbringen einen
GroBteil unserer Lebenszeit mit Arbei-
ten - da hilft es, wenn man die Frage
nach dem,,Wofiir tue ich das?” gut
beantworten kann, und wenn man
sich gemeinsam darauf besinnt.

Dies gibt Menschen und Gruppen einer
Organisation Halt und Orientierung,
wie ein Leitstern am Horizont. Zudem
fordert es die Identifikation mit einer
Organisation, die iiber die reine Trans-

aktion , Arbeitszeit fiir Geld” hinaus-
gehen kann und auch fiir Menschen
von aulBen attraktiv ist, z.B. Kund:innen
oder Bewerber:innen.

Purpose in der Arbeit darf nicht
verstanden werden als der — uneinlos-
bare? — Anspruch und Druck, stets das
zu tun, was ultimativ richtig ist. Es
geht mehr darum, eine Idee zu haben,
was ich mit der eigenen Arbeitskraft
Nutzbringendes beitrage in einer
zunehmend kleinteiligeren und kom-
plexen Arbeitswelt. Was mein Anteil
am groBen Ganzen ist, das wir hier als

Team und Organisation bewirken und
herstellen. Welche Wirkung erzeuge ich
personlich in meinem Umfeld, in
meinem Team, fiir die anderen
Menschen?

Durch das hierarchieiibergreifende Teilen
von Verantwortung sind Organisationen
besser in der Lage, auf Unvorhergesehenes
und aktuelle Trends flexibel und ressour-
censchonend zu reagieren. Wissen und
Kompetenzen jedes Einzelnen — unabhdngig
von der Rolle in der Organisation — werden
respektiert und genutzt, Entscheidungen
dadurch qualitativ besser und tragfdhiger;
auch Fehler sind besser verkraftbar.

Der Anspruch an gelebte geteilte Verant-
wortung ist jedoch hoch. Sie verlangt hohe
individuelle Reife aller Beteiligten und Reife
der Strukturen in der Organisation. Fiir die
meisten Organisationen bedeutet geteilte

Verantwortung einen Paradigmenwechsel.
Die Verantwortung ist nicht mehr an einzel-
ne Personen gebunden, sie ist jetzt in der
Struktur (z.B. in Kreisen) und in Rollen (z.B.
Kreisleitung/ -Moderation) verankert. Dazu
braucht es Transparenz und Information
iiber Wissen, Kompetenzen und Ressourcen
Jjedes Einzelnen, zu strategischen Fragen und
Arbeitsprozessen sowie eine hohe
Reflexions- und Kommunikationsfdhigkeit in
der gesamten Organisation.

Kulturell muss klar sein: Jede:r handelt im
Sinne des gemeinsamen Ziels, nicht des
eigenen Status- und Machtausbaus.

F R E I RA U M ... in der Arbeitsgestaltung

ermoglicht Innovation und Motivation.

Freiraum bezieht sich zum einen darauf, wie
Menschen ihre Arbeit tun: Um in ihre Kraft
zu kommen, miissen Menschen selbstdndig
Entscheidungen treffen kénnen, Methoden
und Schwerpunkte selbstdndig setzen und
eine eigene Richtung entlang der eigenen
Stdrken verfolgen diirfen. Sich ausprobieren,
lernen, Fehler machen. So werden ganz neue
Felder erschlossen und neue Losungen fiir
alte Probleme maglich. Freiraum bedeutet
aber auch, Arbeit im gréBeren Zusammen-
hang des eigenen Lebens zu gestalten - d.h.
wo, wann und unter welchen Bedingungen
sie stattfindet, wie intensiv und wie lange.
So entsteht langfristig Energie, die sich

wiederum positiv auf die Produktivitit auch
in der Arbeit auswirkt.

Freiraum in diesem Sinne ist kein Erlauber
fiir riicksichtslosen Egoismus — sondern
definiert sich stets in Abstimmung mit Team-
und Organisationsmitgliedern im Rahmen
von gemeinsamen Zielen und vereinbarten
Strukturen, klarer Fiihrung und Regeln. Ein
solches Experimentieren mit dem Ausmal8

- und entsprechendes Justieren von individu-
ellen und kollektiven Freiheitsgraden — sind
fiir uns wichtige Aspekte der Team- und
Organisationsentwicklung.

V E R TRA U E N ... ist die Basis fir

gelingende Zusammenarbeit und macht Arbeit

E N TFALTU N G ... ist gegeben, wenn Menschen

sich entfalten konnen und aus Energie Wirksamkeit wird.

Entfaltung in Organisationen bedeutet
fiir uns, dass Menschen mit ihren Fd-
higkeiten da arbeiten, wo sie aufblii-
hen und wirksam werden kénnen — mit
dem Potenzial, zum stérksten Ausdruck
ihrer selbst zu werden. Dazu gehort,
mit den individuellen Fahigkeiten an
der richtigen Stelle zu sein, und dass

es dariiber hinaus Maoglichkeiten gibt,
neues zu entdecken, sich anzueignen
und nutzbar zu machen. Die richtige
“Stelle” ist dabei oft nicht mehr eine
feste Position. Vielmehr schaffen
Organisationen mit SOUL Rdume fiir
den Einsatz bestimmter fachlicher und

menschlicher Fahigkeiten, in Form von
flexiblen Rollen und Kreisen. Dadurch
entwickeln sich natiirliche, flexible
Hierarchien, basierend auf der An-
erkennung individueller Kompetenzen,
unabhdngig von Positionen oder
Stellenbeschreibungen.

Ausprobieren und Neues lernen findet
sowohl in der tdglichen Arbeit statt,
wird aber auch durch entsprechende
Angebote der Organisation ermaglicht
und gefardert, etwa zum Wissensaus-
tausch oder zu individueller und ge-
meinsamer Weiterbildung. Dies betrifft

fachliche, inhaltliche und methodische
Kompetenzen genauso wie mensch-
liche Féhigkeiten, wie z.B. Kommuni-
kation, Reflexionsbereitschaft, und
Motivation.

wirksamer und effizienter.

In einer beseelten Organisation vertrauen
die Menschen einander: dass sie an einem
Strang ziehen, achtsam miteinander umge-
hen und an den richtigen Zielen arbeiten. Die
Basis dafiir sind — neben dem Verhalten der
Menschen — gute, transparente Prozesse. So
entsteht bei allen die Gewissheit, dass ihre
Beitrdige von ,der Organisation” angemessen
honoriert, und sie fiir ihre Arbeit geschdtzt
werden. Vertrauen entsteht — zwischen-
menschlich — aus dem personlichen Ver-
halten jeder einzelnen, aus gegenseitigem
Wohlwollen, aus echtem Interesse am
Gegeniiber, aus dem Gefiihl, sich zeigen zu
kaonnen und dabei nicht bewertet zu werden.

In Organisationen préigen die Fiihrungskrifte
und ihre Entscheidungen sowie strukturelle
Voraussetzungen, wie sehr,,der Organisa-
tion" vertraut werden kann.

Wenn Vertrauen existiert, werden Arbeits-
abldufe und Entscheidungen beschleunigt,
weil vieles nicht mehr hinterfragt oder bis
ins letzte Detail abgesichert werden muss.
So sind Organisationen mit einer Vertrauens-
kultur effektiver und effizienter. Vertrauen
bedeutet nicht, alles hinzunehmen oder nicht
zu hinterfragen. Im Gegenteil: um Vertrauen
langfristig zu sichern, miissen Kritik und
Widerspruch maoglich sein und im Team/ in
der Organisation dazu ermutigt werden




