Psychologie

Komforizone
verlassen — warum?

Quirin Schnack, Dr. Martin P Fladerer

Woher kommt die Idee, dass wir unsere Komfortzone fiir un-
sere Persénlichkeitsentwicklung zwingend verlassen missen?
Oft wird Ubersehen, dass die Komfortzone nicht nur eine
Grenze darstellt, die es zu Gberwinden gilt. Vielmehr bildet
sie vor allem Fundament und Néhrboden, auf dem Wachs-
tum geschieht.
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Verlosse deine Komfortzone!
Kaum ein Satz taucht héufiger
in Ratgebern zur Persénlichkeits-
entwicklung auf. Die Botschaft
scheint eindeutig: Wer seine Per-
sonlichkeit entwickeln will, muss
seine Komfortzone verlassen. Da-
hinter steckt die Vorstellung, dass
nur auBerhalb unserer gewohnten
Bahnen Wachstum geschieht —
dort, wo es unangenehm ist, wo
wir uns nicht auskennen, wo Unsi-
cherheit herrscht.

Die Versprechungen, was auf3er-
halb der Komfortzone liegt, sind
vielfdltig: persénliches Wachstum,
Uberwindung von Angsten, Erler-
nen neuer Fahigkeiten, Anstof3 von
Verénderung. Fast alle Artikel und
Ratgeber bleiben meist aber schul-
dig, wie genau das funktioniert.
Geschieht Lernen automatisch,
sobald die Komfortzone verlas-
sen wirde Und provokativ gefragt:
Lerne ich nicht, wenn ich in meiner
Komfortzone bleibe? Ist Wachstum
dort begrenzt?

Mehr Leistung durch
Druck und Angst?

Die Psychiaterin Judith Bardwick
pragte den Begriff erstmals durch
ihr 1991 erschienenes Buch Dan-
ger in the Comfort Zone. In ihrer
Analyse attestierte sie den USA
um die Johrtausendwende einen
verheerenden Zustand: Angestellte
hétten es sich gemtlich einge-
richtet auf ihren Arbeitsplétzen,
verbunden mit einem Gberhdhten
Anspruchsdenken. Dieses sei un-
begrindet, so Bardwick, solange
der wirtschaftliche Aufschwung
gebremst werde, durch eben jene
Zufriedenheit am eigenen Arbeits-
platz. Das Mittel zur Lésung, das
Bardwick vorschlégt: Druck. Nicht



Zuckerbrot, sondern Peitsche. Es
gehe darum, Angst aufzubauen,
um die Leistung zu steigern. Die
Angst solle dabei sehr dosiert ein-
gesetzt werden, um nicht die hinter
der Angst liegende Panik auszul®-
sen.

Nun hat sich die Arbeits- und
Organisationspsychologie weiter-
entwickelt und differenziertere und
vor allem wertschétzendere An-
séitze zur Steigerung der Leistung
von Mitarbeitenden erarbeitet. Ein
zentraler Begriff lautet Growth —
Wachstum. Trotzdem gibt es noch
immer viele Stimmen, die das Ver-
lassen der Komfortzone als Lésung
for prinzipiell jedes Problem und
jede Stagnation vorschlagen. Das
Uberrascht nicht angesichts des
gesellschaftlich vorherrschenden
neoliberalen Narrativs: Es liegt an
dir, streng dich an, werde deines

Glickes Schmied.

Modell der verschiedenen
Lernzonen

Auch das erlebnispddagogische
Lernzonenmodell der US-ameri-
kanischen Wissenschaftler John
Luckner und Steve Nadler aus dem
Jahr 1997 verwendet dhnliche
Prinzipien und Begriffe. Wéhrend
Bardwick die Komfortzone in ihrem
Buch als Metapher stehenlésst,
bieten Luckner und Nadler ein
Modell an, das mittlerweile recht
bekannt geworden ist: Ein Kreis
reprasentiert die Komfortzone, die
von einem weiteren Kreis umgeben
ist: Die Lernzone, manchmal auch
Wachstumszone genannt. Aufler-
halb der Lernzone beginnt dem
Modell zufolge die Panikzone.

Um die Lernzone zu erreichen,
muss die Sicherheit der Komfortzo-
ne verlassen werden, sonst bleibt

alles beim Alten. Herausfordernde
Erlebnisse wie Klettern im Hoch-
seilgarten, Ubernachten im Wald
unter freiem Himmel oder Orien-
tierung in unbekanntem Geldnde
sollen Stress auslésen, der Lernen
bewirkt. Auch hier geht es also
darum, Sicherheit zu stéren, ein
Ungleichgewicht zu schaffen, um
neue Kompetenzen hervorzubrin-
gen.

Ungleichgewicht als Motor

for Wachstum?

Den Ansdtzen von Bardwick, Luck-
ner und Nadler ist gemeinsam: Sie
denken Persénlichkeitsentwicklung
von auflen. Als Prozess, der durch

Druck oder Herausforderungen
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Die eigenen Kompetenzen geben Sicher-
heit und Selbstbewusstsein. Das ermoglicht
Entwicklung und Wachstum.

ausgeldst werden muss. Menschen
erscheinen darin eher passiv: Sie
sollen gewachsen werden. Die Fra-
ge, ob sie wachsen wollen, wohin
sie wachsen méchten und aus wel-
cher inneren Motivation heraus,

bleibt unbeachtet. Sie
setzen auf Unsicherheit
und Ungleichgewicht, um
Veréinderung zu erzwin-
gen. Dabei Ubersehen
sie, dass die Rickkehr
ins Gleichgewicht das
eigentliche Ziel des Ler-
nens ist.

Lernpsychologie sowie
Arbeits- und Organisati-
onspsychologie kommen
zu anderen Erkenntnis-
sen. In der Lernpsycho-
logie hat sich die Idee
des konstruktivistischen
Lernens etabliert: Unbe-
kanntes wird mithilfe des
Bekannten erschlossen.
Arbeits- und Organisati-
onspsychologie nennen
als wichtige Faktoren,
die Wachstum beeinflus-
sen, Selbstbewusstsein
und das Vertrauen in

die eigenen Fahigkeiten
sowie Unterstitzung und
Méglichkeiten im organi-
sationalen Umfeld. Dabei
beeinflussen diese Fakto-
ren nicht nur, ob gelernt
wird, sondern auch wie.

Entwicklung braucht
Sicherheit

Doch selbst wenn auf
dem Weg des Lernens
und Wachstums Feh-

ler passieren oder sich
Misserfolg einstellt, helfen
diese Faktoren bei einem
konstruktiven Umgang
damit. Da vermutlich
niemand fehlerfrei lernt
und wdichst, erscheinen
gerade diese Kompeten-
zen als zentral.
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ist wissenschaftlicher
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fir Forschungs- und
Wissenschaftsmanagement
an der TU Minchen und
wissenschaftlicher Leiter des
Perspektivenlabors (House
of Competence) am Karlsru-
her Institut fiir Technologie.
Forschungsschwerpunkfe
sind Identifdt im Fish-
rungsprozess, personliche
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Quirin Schnack ist

sysfemischer Supervisor
und Coach (DGSv, SG)
und biefet Supervision,
Coaching, Teamentwick-
lung und Workshops an.
Zentrale Themen seiner
Beratungen sind Rollen-
und Klarungsprozesse,
Teamkultur, berufliche
Entwicklungen sowie
Fragen der Selbstfiirsorge
und Gesundheit.
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Entwicklung braucht Sicherheit, so
wie Gleichgewicht die Basis ist, um
ein Ungleichgewicht tberhaupt ris-
kieren zu kénnen. Aus dem beste-
henden Gleichgewicht (Sicherheit,
Komfortzone) heraus entstehen Irri-
tationen durch Fragen, Gedanken,
neue Erfahrungen und Erlebnisse,
die ein neues Gleichgewicht auf
héherem Niveau anstofien.
Wenn wir das ernst nehmen,
dann lautet die Devise nicht:
Verlasse deine Komfortzone”,
sondern: VergréBere deine
Komfortzone.”

Einladung zum
Perspektivwechsel
Persdnlichkeitsentwicklung ist
kein GuBBerer Zwangsprozess,
sondern eine selbstbestimmte
Bewegung. Die eigentliche
Magie liegt nicht im Druck,
nicht in der Unsicherheit,
sondern im Individuum. Die-
ses gibt sich selbst Ziel und
Richtung vor. Damit erreichen
wir aus unserer Sicht den ent-

kédnnen wir sie als Ressourcenzone
begreifen, die Stabilitat, Sicherheit
und Selbstvertrauen bereitstellt.

Dies stellt auch die Grundlage dar,

um Verstéindnis for das Bedirfnis
von Menschen zu entwickeln, sich
innerhalb ihrer Komfort- und Res-
sourcenzone aufzuhalten.

scheidenden Punkt fir einen
Perspektivwandel. Wenn wir
die Komfortzone nicht nur als
Bereich der Gewohnheit und
den Menschen als faul und
trdge, sondern als Gesamtheit
der bereits entwickelten Kom-
petenzen verstehen, veréndert sich
die Perspektive grundlegend. Die
Komfortzone ist nicht das Gegen-
teil von Lernen, sondern dessen
Voraussetzung.

Alles, was wir uns neu aneignen,
knipft an Vertrautes an: Es ist
unser Kompetenzraum, aus dem
wir schépfen. So wird die Komfort-
zone nicht zum Hindernis, sondern
zum Néhrboden fir tragféhige
und nachhaltige Entwicklung.
Statt sie als Faulheit, Erstarrung
oder Bequemlichkeit abzuwerten,
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Entwicklung ist nicht nur durch Selbstiberwindung
moglich. Sie sollte selbstbestimmt statifinden.

Selbstbestimmte
Personlichkeitsentwicklung
Bei Personlichkeitsentwicklung und
lebenslangem Lernen handelt es
sich um langfristige Prozesse. Sie
leben nicht von einmaligen Mut-
proben, sondern vom besténdigen
Ausbau dessen, was wir kénnen.
Es handelt sich auBerdem um
Entwicklungen, die selbstbestimmt
organisiert werden und nicht von
AuBenstehenden erzwungen wer-
den sollten.

Der Aufruf, die Komfortzone zu
verlassen, reduziert Entwicklung
auf Selbstiberwindung. Doch

nachhaltige Persénlichkeitsent-
wicklung gelingt leichter, wenn wir
unsere Stérken, Ressourcen und
Potenziale bewusst aktivieren. Statt
die Komfortzone zu Gberwinden,
kénnen wir sie stabilisieren, erwei-
tern und als Ressource fir nach-
haltige Veréinderung und Persén-
lichkeitsentwicklung nutzen. Damit
verdindert sich die Funktion
der Komfortzone und sie
wird Ausgangspunkt und Ziel
zugleich.

Aus der Sicherheit
heraus entwickeln
Die Komfortzone ist kein Ort,
der gefirchtet werden muss.
Er muss auch nicht verlassen
werden. Vielmehr ermuti-
gen wir dazu, die eigene
Komfortzone zu erkunden,
auf- und auszubauen und
aus dieser gestérkten Posi-
tion heraus in die Welt zu
gehen. Denn letztlich ist die
Komfortzone nichts ande-

res als die Summe unserer
Kompetenzen und damit das
Fundament, auf dem wir
stehen. Und gerade weil sie
aus Kompetenzen besteht,
kann sie nicht nur Sicherheit
geben, sondern auch Wachs-
tum erméglichen. Deshalb
schlagen wir eine Neubestimmung
vor: weg von der Idee einer Kom-
fortzone, die es zu Gberwinden gilt,
Uber die Entdeckung und Siche-
rung der eigenen Komfortzone hin
zu einer Kompetenzzone, die wir
stetig erweitern.
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Kontakt: Quirin Schnack
www.schnack-coaching.de



