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1 Der Einstieg




1.1 Statt einer Zusammenfassung 


[image: Eine Person in einem Hut sitzt an einem Tisch, untersucht mit einer Lupe Dokumente und nutzt ein Smartphone. Bücher und ein Laptop sind sichtbar.]

Was bisher geschah: Band 1




1.2 Warum es einen zweiten Band gibt

Lernmythen aufgedeckt ist mein Herzensprojekt. Beim Schreiben des ersten Bandes ist es mir nicht leichtgefallen, aus der Fülle des Materials, das ich über die Jahre gesammelt und recherchiert hatte, eine Auswahl zu treffen. Deshalb kam es, wie es kommen musste: Mit dem ersten Buch habe ich meine Lernmythenliste nur zu einem Teil abgearbeitet und es nicht einmal geschafft, alle meine Lieblingslernmythen unterzubringen.

Worüber ich mich riesig gefreut habe (und was ich nicht erwartet hätte), war die große Resonanz auf das Buch aus der Corporate-Learning-Community, von Eltern und von Menschen, die sich einfach so für die Themen Lernen und Weiterbildung interessieren. Ich erhielt viel Post und mir wurden Fotos meines Buches Lernmythen aufgedeckt an den unterschiedlichsten Orten, versehen mit Markierungen, Post-its und Anmerkungen geschickt. Das hat mich wirklich berührt, weil mein Herzensthema anscheinend einen Nerv getroffen hat. Im Herbst 2025 kam dazu die offizielle Ehrung im Rahmen der Frankfurter Buchmesse. Lernmythen aufgedeckt war Gewinner des getAbstract International Award für Business Impact. Da ist mir dann doch eine Träne runtergekullert.

Da ich aufmerksam bin für das Thema, laufen mir kontinuierlich weitere Lernmythen über den Weg. Tot geglaubte Lernmythen erstehen in neuem Gewand wieder auf. Neue Entwicklungen in den Bereichen Personalentwicklung, Bildung, Digitalisierung und künstliche Intelligenz produzieren neue Lernmythen. Die Welt des Corporate Learning liebt Geschichten, Storytelling und eingängige Frameworks. Das ist ein wunderbarer Lernmythen-Nährboden. Deshalb bin ich zuversichtlich, dass mir als Lernmythen-Detektivin die Themen nicht ausgehen werden. 

Nicht nur weil es mein Herzensthema ist, finde ich es wichtig, dass wir uns tiefer damit beschäftigen, wie wirksames Lernen funktioniert. Ich bin fest davon überzeugt, dass wirksames Lernen ein mächtiger Hebel für Veränderung ist.

Auf einem Meeting der Corporate Learning Community hatte ich ein inspirierendes Gespräch mit Prof. Dr. Nele Graf. Dabei bemerkte Nele humorvoll: »Learning-und-Development-Abteilungen (L&D) sind die Hippies der Organisation.« Das brachte unseren Austausch über den aktuellen Stand von L&D in Unternehmen wunderbar auf den Punkt. Im Bereich L&D gibt es viele gute Absichten und Ideen. Wirksames Lernen scheitert jedoch selten daran, dass trendige Tools oder das fancy neue Framework noch nicht eingeführt wurden. Es scheitert an fehlender Klarheit, fehlender Zeit, fehlendem Raum oder fehlender Wertschätzung für das Lernen. Es scheitert an FOMO (der Angst, einen Trend zu verpassen), am Setzen auf Buzzwords oder am Arbeiten nach Bauchgefühl, statt Konzepte, Tools und Methoden evidenzbasiert zu wählen und einzusetzen.

Wenn wir als Learning Professionals relevant bleiben wollen, sollten wir aufhören, uns auf gehypte Trends, schön klingende Buzzwords und Tool-Schlachten zu fokussieren. Wir sollten vielmehr auf nachweisbare Wirksamkeit setzen. Wir sollten zeigen und belegen, dass wir durch unsere Arbeit nachhaltige Veränderungen erreichen, die messbar etwas bewirken.

Eine positive Lernkultur, die 


	
Lernen, Lernende und Lernzeit wertschätzt, 



	
kontinuierliches Dranbleiben und Verbessern belohnt, 



	
dafür sorgt, dass Wissen erhalten, gepflegt und weitergegeben wird, und



	
fördert, dass Gelerntes nachhaltig in der Praxis angewendet wird, 





sorgt für einen Return on Learning und dafür, dass Lernen sich messbar auszahlt. 

Unsere Aufgabe ist nicht zu zeigen, wie klug, modern oder agil wir sind. Unser Job ist es, Menschen dabei zu begleiten, sich weiterzuentwickeln, Lernziele zu erreichen und dafür zu sorgen, dass Lerninhalte in der Praxis wirksam werden. 

Dazu gehört für mich auch eine Haltung gegenüber unserem Job und unseren Lernenden, die sich darin zeigt, dass wir uns und unseren Lernenden etwas zutrauen.

Ganz kurz über mich 

Statt einer ausführlichen Vorstellung, wer ich bin und was ich mache: Besuche mich gern auf LinkedIn oder auf meiner Website.


[image: QR-Code für den Zugriff auf Informationen oder eine Webseite. Scannen für weitere Details.]

[image: QR-Code auf schwarzem Hintergrund, der zur Scan-Aktion einlädt.]
Hier erreichst du mich:


[image: Eine Person mit lockigem Haar und einem Dekolleté steht in einem Raum.]
Dr. rer. nat. Dipl. Des. 

Yvonne Konstanze Behnke

Büro: Hegelplatz 1, 10117 Berlin

www.dryvonnebehnke.com 

Hooray for Science und viel Freude beim Entzaubern neuer ­Lernmythen.




1.3 Lernmythentest für Fortgeschrittene

LernmythentestStatt eines blumigen Vorworts kommen wir wieder gleich zur Sache. Mach den Test! Wie gut ist dein Lernmythen-Radar? Was ist Mythos, was ist Fakt? 




	
Aussage über das Lernen


	
Mythos


	
Fakt







	
Lernen muss leicht sein, sonst läuft etwas falsch.


	
 


	
 





	
Intuitives, spielerisches, müheloses Vibe Learning mithilfe von KI geht schneller und ist wirksamer.


	
 


	
 





	
Lernende, die verstehen, warum eine Pflichtschulung wichtig ist, zeigen höhere Lernmotivation, als wenn sie dafür eine äußere Belohnung erhalten.


	
 


	
 





	
Mit dem DISG-Modell können wir Menschen in vier Persönlichkeitstypen einteilen.


	
 


	
 





	
Unsere Aufmerksamkeit ist wellenförmig. Nach ca. 20 Minuten flacht sie ab. Deshalb sollten wir Lernende regelmäßig kognitiv aktivieren.


	
 


	
 





	
Wir nehmen Informationen zu 90 Prozent visuell auf.


	
 


	
 





	
Wir können bei unseren Lernenden Lernmotivation einschalten, so, als würden wir einen Knopf drücken. 


	
 


	
 





	
Wir erinnern uns an Gelerntes besser, wenn wir es in zeitlichen Abständen wiederholen, statt in einer einzigen langen Session. 


	
 


	
 





	
Was Hänschen nicht lernt, lernt Hans nimmermehr.


	
 


	
 





	
Feedback wirkt immer und viel hilft viel.


	
 


	
 





	
Microlearning ist heute die effektivste Lernmethode. Je kleiner die Lerneinheit, desto besser.


	
 


	
 





	
Wir merken uns Lerninhalte nachhaltiger, wenn wir denselben Inhalt in verschiedenen Kontexten üben und anwenden.


	
 


	
 





	
Wir haben heute nur noch die Aufmerksamkeitsspanne eines Goldfisches.


	
 


	
 





	
Problem-based Learning ist die wirksamste Methode für nachhaltiges Lernen.


	
 


	
 





	
Je mehr Engagement die Lernenden zeigen, desto besser lernen sie.


	
 


	
 





	
Unser Wissen hat eine immer kürzere Halbwertszeit.


	
 


	
 





	
Maslow vor Bloom. Erst wenn unsere Grundbedürfnisse erfüllt sind, können wir lernen.


	
 


	
 





	
Wir brauchen kein Wissen, sondern nur Kompetenzen und Skills.


	
 


	
 







Die Auflösung findest du am Ende des Buches.

Vielleicht brauchst du sie dann gar nicht mehr. Wenn du das Buch gelesen hast, kannst du alles in der Liste selbst richtig zuordnen.

Du musst dieses Buch übrigens nicht von vorne bis hinten lesen. Beginne einfach mit dem Lernmythos, der dich gerade am meisten interessiert, und arbeite dich von Lernweisheit zu Lernweisheit weiter.




1.4 Next Level Future-ready Learning Experience

Das neue Training soll anders werden. Besser. Motivierender. Moderner. Da passt es gut, dass du gestern auf dem Event die inspirierende Keynote des beliebten »Learning-Gurus« gehört hast.

Du öffnest ein digitales Board und beginnst mit der Planung. Zuerst brauchst du mehr Wissen über deine Zielgruppe. Also schickst du einen DISG-Fragebogen herum, der Menschen in vier Farben und vier Persönlichkeitstypen einteilt. Die Antworten sind wie erwartet: ein paar gelbe »Initiative«, ein paar grüne »Stetige« und ein paar gewissenhafte blaue Typen. Ein typisch roter Typ macht nicht mit und schreibt: »Ich bin keine Ampel.« Du ignorierst das. Du weißt dank DISG schließlich, wie man Mitarbeitende passend zu ihren Persönlichkeitstypen anspricht.

Du erinnerst dich an die Keynote. Wir haben nur noch die Aufmerksamkeitsspanne eines Goldfisches, und die Halbwertszeit unseres Wissens wird immer kürzer. Also müssen wir möglichst viele multimodale Experiences schaffen, damit Lernende engagiert und motiviert sind. Das Training sollte superkurz, Tool-gestützt und »snackable« sein. Du verwendest für das Handout so viele Bilder wie möglich und nur so wenig Text wie nötig. Unser Gehirn denkt schließlich visuell und merkt sich Bilder besser als Text. Sicherheitshalber fügst du noch ein paar animierte GIFs in die Präsentation ein. Du überlegst, welche neuen digitalen Tools man noch einplanen könnte. Vielleicht die neuen VR-Brillen oder ein Serious Game? Neue digitale Tools und Methoden motivieren Lernende schließlich besonders.

Apropos Snacks: Du hast »Maslow vor Bloom« verinnerlicht. Menschen können schließlich erst lernen, wenn die Grundbedürfnisse erfüllt sind. Also planst du ausreichend Getränke, Obst und Kekse ein (Stufe 1: physiologisches Grundbedürfnis). Du ergänzt noch eine Spotify-Playlist für die Wohlfühlatmosphäre. Erst wenn alle satt und zufrieden sind, beginnt das Lernen. Dann sind auch alle motiviert, sich in die multimodale, KI-gestützte Problem-based Learning Experience zu stürzen, die du planst. Die Teilnehmenden bekommen ein komplexes Praxisproblem, viele Post-its, und bunte Stifte, zusätzlich ein wunderbar gestaltetes digitales Kollaborationsboard und einen schicken KI-Chatbot zum Arbeiten. Das sorgt für Engagement. Wenn alle engagiert diskutieren, viele unterschiedliche Medien zur Auswahl haben und eifrig das Board füllen, lernen sie viel. Wissen und Kontext erarbeiten sie sich spielerisch mit KI im Vibe Learning Flow. So transformierst du Mitarbeitende in eigenverantwortliche, kreative Problemlöser.

Nach jeder Einheit planst du einen Feedback-Loop, indem du die Zufriedenheit auf einer Skala abfragst. Ein Abschlusstest muss sein, aber du machst ihn möglichst leicht. Wenn es anstrengend wird, läuft nämlich beim Lernen etwas falsch. Zum Schluss bekommt jeder und jede ein Abschlussfeedback mit einer Punktebewertung sowie ein schönes Badge. Nur über die älteren Mitarbeitenden machst du dir Sorgen: Was Hänschen nicht lernt, lernt Hans schließlich nimmermehr.

Du schickst das neue Konzept an deine Führungskraft. Betreff: »Next Level Future-ready Learning Experience«.

Ist ein solches Konzept wirklich Lernen auf dem »nächsten Level« oder gibt es da einen »Haken«?

In den folgenden Kapiteln nehmen wir in Detektivmanier verbreitete Annahmen über das Lernen unter die Lupe. Wir erforschen ihren Ursprung, prüfen die Fakten, finden den wahren Kern und filtern heraus, was stattdessen wirklich zu wirksamem Lernen und sicherem Praxistransfer führt.

In diesem Buch findest du wissenschaftliche Hintergründe, die zeigen, warum etwas funktioniert und warum nicht, nicht im luftleeren theoretischen Raum, sondern übertragen auf den Praxisalltag des Lernens im Unternahmen und übertragbar auf deine ganz persönliche Lernreise. Jedes Kapitel liefert dir fundierte und praxisnahe Tipps sowie Methoden für wirksames Lernen und evidenzbasierte Trainings. Du erfährst, wie du den Praxistransfer gezielt förderst. So stellst du sicher, dass deine Lerninhalte im Arbeitsalltag angewendet werden und/oder du selbst erfolgreicher lernst.




1.5 Was sind Lernmythen?

Lernmythen, DefinitionLernmythen gehören in den Bereich der urbanen Legenden. Sie sind weitverbreitete Annahmen darüber, wie Lernen, unser Gehirn, Trainings, Lernmedien, Lernmethoden oder die Digitalisierung der Bildung funktionieren. Ihre Botschaften sind eingängig und wirken wie selbstverständliches Alltagswissen.

Lernmythen erzählen einfache und einprägsame Geschichten darüber, wie erfolgreiches Lernen angeblich funktioniert. Oder sie behaupten sogar, Lernen lohne sich kaum noch, etwa weil »Hänschen« inzwischen erwachsen geworden ist oder die »Halbwertzeit« des Wissens sowieso immer kürzer wird.

Lernmythen, EinteilungDie folgende Grafik zeigt meine persönliche Einteilung von Lernmythen. Während ich mich weiter mit dem Thema beschäftige, stoße ich immer wieder auf neue Beispiele, also ist auch die Grafik nichts Statisches, sondern verändert sich im Laufe der Zeit.


[image: Grafik zeigt verschiedene Arten von Lernmythen: Lernen selbst, Methoden, Neuromyths, HR-Mythen, Populärkultur, KI und Lernen.]

In welcher Schublade steckt dein Lieblingslernmythos?

Lernmythen begegnen dir in sozialen Medien gern als aufwendig gestaltete Infografiken. Besonders beliebt sind prägnante Formen wie Pyramiden oder einprägsame Zahlenreihen. Ein Beispiel einer typischen »verdächtigen« Pyramiden habe ich im Kapitel 5 »HR- und Coachingmythen« beschrieben. Eines der bekanntesten Beispiele ist die Lernpyramide (»Dale’s Cone«). Warum diese Darstellung problematisch und mythenhaft ist, erläutere ich in Band 1 von Lernmythen aufgedeckt.

Lernmythen tauchen auch in Weiterbildungen, Keynotes und in der Ratgeberliteratur auf. Selbst auf pädagogischen Fachveranstaltungen oder in der Fachliteratur begegnen wir ihnen gelegentlich. Inzwischen gibt es zahlreiche Bücher und Artikel, die sich damit beschäftigen, warum bestimmte Lernmythen, etwa die Lerntypen, unter pädagogischem Fachpersonal so verbreitet sind. Eine Auswahl dieser Bücher und Artikel findest du in den Quellen.

Hinzu kommt, dass sich Lernmythen ausgesprochen hartnäckig halten. Weisheiten wie »Was Hänschen nicht lernt, lernt Hans nimmermehr« kennst du bestimmt aus deiner Kindheit. Aussagen wie die, wir hätten heute nur noch die »Aufmerksamkeitsspanne eines Goldfisches«, oder die Aussage über die »Halbwertszeit des Wissens« sind so weit verbreitet, dass wir sie kaum noch hinterfragen.

Lernmythen, EntstehungLernmythen entstehen auf unterschiedliche Weise. Manche gehen auf Fehlinterpretationen oder starke Vereinfachungen wissenschaftlicher Erkenntnisse zurück. Andere Aussagen werden in Marketingabteilungen erdacht, um Produkte besser verkaufen zu können. Wir übernehmen plakative Aussagen oft unkritisch, weil sie so einleuchtend und einfach klingen und man sie sich leicht merken kann. 

Andere Mythen entstehen, wenn Menschen von einzelnen Beobachtungen auf allgemeine Regeln schließen, nach dem Motto: »Bei mir funktioniert das so, also gilt es für alle.« Manchmal werden auch Kausalität und Korrelation verwechselt. Nur weil zwei Ereignisse gleichzeitig auftreten (Korrelation), bedeutet das jedoch nicht, dass eines die Ursache des anderen ist (Kausalität). Im Internet gibt es sogar ganze Websites, die solche Korrelationen humorvoll aufgreifen. Ein bekanntes Beispiel ist die Sammlung von Tyler Vigen »spurious correlations«. Die Website findest du in den Quellen.



Beispiel: Schokolade macht schlau




»Schokoladenkonsum, kognitive Funktionen und Nobelpreisträger«1, Fachartikel im New England Journal of Medicine vom 18.10.2012

Länder mit dem höchsten Pro-Kopf-Schokoladenkonsum produzieren die meisten Nobelpreisträger. Die Schweiz, Deutschland und Schweden sind ganz vorn auf der Liste. Die Korrelation ist statistisch signifikant. In der Untersuchung stand die Schweiz sowohl beim Schokoladenkonsum als auch bei der Anzahl der Nobelpreisträger pro Einwohner an der Spitze.

Der Beweis ist eindeutig. Wo mehr Schokolade gegessen wird, gibt es mehr Genies.

Die Pointe

Der Schweizer Kardiologe Franz Messerli veröffentlichte diesen Artikel über Genies und Schokolade. Gedacht war er als humorvoller Seitenhieb auf Kollegen, die Korrelationen zu ernst nehmen. Er setzte sogar noch einen obendrauf. In dem üblichen »Disclosure-Statement« am Ende des Artikels erklärt er einen »Conflict of interest«: »Dr. Messerli reports regular daily chocolate consumption, mostly but not exclusively in the form of Lindt’s dark varieties.« Die Medien verstanden die humorvollen Anspielungen jedoch nicht und berichteten über den angeblichen Vorteil von Kakao. Der Artikel wurde tausendfach zitiert.

Was wirklich hinter dem Zusammenhang steckt: Menschen aus wohlhabenden Ländern haben bessere Bildungschancen und mehr Geld, um sich Schokolade zu kaufen.





Dieses Beispiel verdeutlicht den Charme von Lernmythen. Sie brechen hochkomplexe Themen wie menschliche Intelligenz, Lernen oder zwischenmenschliche Kommunikation auf simple, griffige Aussagen oder plakative Formeln herunter und liefern einfache Erklärungen für komplizierte Sachverhalte. Der Haken ist, dass die wissenschaftliche Evidenz dieser einfachen Patentlösungen meist dünn bzw. nicht vorhanden oder durch Studien widerlegt ist. 

Kurz: Die Abkürzungen sind manchmal Holzwege oder führen in Sackgassen. Dennoch gibt es in jedem Lernmythos einen wahren Kern, der es wert ist, genauer betrachtet zu werden, und aus dem wir etwas lernen können. Und genau diesen wahren Kern schauen wir uns bei jedem Lernmythos gründlich an.




1	Messerli, F. H. (2012). Chocolate consumption, cognitive function, and Nobel laureates. New England Journal of Medicine, 367(16), S. 1562–1564, https://doi.org/10.1056/NEJMon1211064





1.6 Warum solltest du gerade jetzt aufmerksam für Lernmythen sein? 

Lernmythen, Konsequenzen für TrainingsIn Zeiten knapper Ressourcen stehen wir als Learning Professionals unter Rechtfertigungsdruck. Verstärkt wird dieser Druck durch Versprechen von KI-Anbietern, mithilfe von Chatbots, Hyperpersonalisierung und Automatisierung L&D-Abteilungen überflüssig zu machen.

Weiterbildungsbudgets geraten in den Fokus. Die Erwartungen steigen, dass Lernmaßnahmen sichtbare Wirksamkeit entfalten und einen klar bezifferbaren Beitrag zu den Unternehmenszielen leisten. Unternehmen möchten einen messbaren Return on Learning sehen. Das bedeutet, Lernen soll nicht nur stattfinden, sondern nachweisbar etwas bewirken. Unsere Arbeit soll 


	
neues Verhalten etablieren, 



	
Leistung verbessern, 



	
Skill Gaps schließen und 



	
Unternehmensziele unterstützen. 





Trainingsinhalte sollen also sichtbar und messbar Wirkung in der Praxis entfalten.

Gleichzeitig ist Lernen im Unternehmen anfällig für Moden, Hypes und Buzzwords, die innovativ klingen und einfache Lösungen für die komplexen Herausforderungen unserer heutigen Lern- und Arbeitswelt versprechen. Aussagen wie »Motivation ist der entscheidende Hebel für selbstgesteuertes Lernen«, »Lernen muss leicht sein, sonst läuft etwas falsch«, »Engagement ist das Maß für Lernerfolg« oder »Vibe Learning im Flow ist leichter, billiger und effektiver als langwierige Grundlagentrainings« fügen sich nahtlos in diese Logik ein. 

Solche Aussagen tauchen dann in Strategiepapieren, Pitch Decks, Keynotes und Workshops auf. Sie versprechen vermeintlich einfache Lösungen für komplexe Herausforderungen und werden häufig mit großer Überzeugung vorgetragen. Eingebettet in gutes Storytelling erzählen sie Erfolgsgeschichten, die selten systematisch hinterfragt werden. Noch seltener werden sie auf ihre wissenschaftliche Evidenz überprüft. Das bedeutet nicht, sich gegen Innovation und neue Ideen zu sperren, sondern nicht unkritisch jeden Hype mitzumachen und jedes Buzzword weiterzutragen.

Ein genauerer Blick zeigt: Die wissenschaftliche Evidenz vieler Claims und gehypter Frameworks ist dünn oder nicht vorhanden. Die Lernforschung zeigt darüber hinaus, dass intuitive Vorstellungen über das Lernen trügerisch sein können. 

Problematisch und teuer wird es, wenn dann Entscheidungen über Lernstrategien, Trainingsdesigns, Lernarchitekturen und Erfolgskriterien auf der Basis von Moden und Hypes statt evidenzbasiert getroffen werden. In der Praxis führt das dazu, dass du mit viel Herzblut Lernangebote entwickelst, die gut gemeint sind und schick aussehen, aber ihre Wirkung verfehlen.



Beispiele für blinde Flecken und teuere Konsequenzen





	
Die TransferlückeTrainings, Konsequenzen von Lernmythen: Teilnehmende nutzen zwar das Lernangebot, wenden es aber nicht oder nur ungenügend in der Praxis an.



	
Die Nachweislücke: Die Wirkung der Lernmaßnahme bleibt diffus und ist schwer belegbar.



	
Scrap LearningScrap Learning: Lernangebote werden bereitgestellt, aber wenig genutzt. Die Abbruchquoten besonders von Selbstlernkursen und Videokursen sind hoch.



	
Fehlende strategische Anbindung: Lernen ist nicht an Geschäftsziele angebunden. Lernmaßnahmen werden aus dem Bauch heraus geplant. Die Folge: Angebote sind weder passgenau noch adressieren sie relevante Probleme der Organisation. 



	
Fehlende Rahmenbedingungen für eine förderliche Lernkultur: z. B. läuft nebenher. Lernzeit wird nicht als Arbeitszeit gewertet. E-Learning während der Arbeitszeit ist verpönt. Die Folge: Lernangebote werden nicht/nur unzureichend wahrgenommen.









Der Glaube an Lernmythen kostet Ressourcen: Zeit, Geld und Potenziale. Das betrifft dich, deine Lernenden und deine Organisation. Gleichzeitig erschwert es dieser Glaube, L&D als strategischen Partner in der Organisation zu positionieren. Statt als Hebel für Leistung und Veränderung erscheint Weiterbildung dann vor allem als Kostenfaktor. Damit kosten Lernmythen nicht nur Ressourcen, sondern auch Glaubwürdigkeit.

Die Lösung liegt selten im neuesten Tool, in mehr Content oder in künstlicher Intelligenz. Wirksamkeit entsteht durch didaktisch kluge und passgenaue Konzepte, die auf wissenschaftlichen Erkenntnissen und auf einer gründlichen Analyse der tatsächlichen Herausforderungen basieren. Unterstützen passende Tools oder KI-Lösungen ein solches evidenzbasiertes, didaktisch und inhaltlich fundiertes Konzept – umso besser. Problematisch wird es dort, wo Technik die didaktische Logik ersetzt. Tools skalieren keine Lernwirksamkeit. Wenn didaktisch nichts da ist, was sich sinnvoll skalieren ließe, passiert auch nichts.

Arbeiten wir evidenzbasiert, statt uns von Hypes oder Tool-FOMO treiben zu lassen, schaffen wir einen starken Hebel für effektives Lernen und einen effizienten Einsatz unserer Ressourcen.
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2 Mythen über das Lernen selbst




2.1 Lernen muss leicht sein 


[image: Eine Person am Schreibtisch mit Getränken und Snacks, umgeben von Lernmaterialien und bunten Icons. Text: "Lernen muss leicht sein. Mythos?"]

Sämtliche Hürden entfernt. Keine Anstrengung nötig. Alle waren wach, zumindest kurz.


2.1.1 Was ist der Mythos?

Wir dürfen unsere Lernenden nicht durch unnötige Hürden abschrecken. Wenn sich Lernen schwer anfühlt, läuft etwas falsch. Gutes Lernen fühlt sich leicht an, tut nicht weh, ist unterhaltsam und geht schnell. Runzeln deine Lernenden die Stirn oder bleiben sie länger an einer Aufgabe hängen, weil sie eine »harte Nuss« knacken müssen, hast du etwas falsch gemacht.

Ist dein Training sauber konzipiert, lassen sich Leistung und Praxistransfer ohne Anstrengung erreichen. Leichtigkeit ist das Gütekriterium einer guten Lernumgebung. Modernes Lernen ist vor allem mühelos.



2.1.2 Was ist der Haken?

Die Idee, dass Lernen immer mühelos sein sollte, beruht auf Annahmen, die auf den ersten Blick plausibel wirken, wissenschaftlich aber nicht haltbar sind. Sie betreffen das Bild von unserem Gedächtnis, unsere Einschätzung von Motivation und Anstrengung sowie unsere Wahrnehmung von Lernfortschritt. Außerdem spielt unsere Auffassung davon, was wir Lernenden zutrauen dürfen, dabei eine Rolle.

Lernen, das leicht und spielerisch ist, fühlt sich gut an. Dieses gute Gefühl ist jedoch kein verlässliches Zeichen für Verstehen, Behalten und richtig in der Praxis Anwenden. Fluency IllusionDiese Verwechslung zwischen gefühlter Leichtigkeit und echtem Verstehen heißt Fluency Illusion. 

Desirable DifficultiesMethoden, die sich anstrengender anfühlen, führen oft zu tieferem und nachhaltigerem Lernen. Dazu gehört zum Beispiel das aktive Abrufen von Wissen aus dem Gedächtnis. Fühlt sich Lernen etwas mühsamer an, ist das kein Hinweis auf ein schlechtes Konzept oder mangelhafte Didaktik. Es ist ein Zeichen dafür, dass tiefes Lernen stattfindet. Weitere Hinweise dazu findest du in Kapitel 2.1.6 unter Desirable Difficulties.



2.1.3 Der Ursprung

Die Idee, dass Lernen leicht sein muss, ist nicht neu und auch keine Erfindung einer HR-Abteilung. Sie hat eine lange Geschichte gut gemeinter pädagogischer Ansätze, die im Laufe der Zeit zu stark vereinfacht wurden.

Schon vor mehr als hundert Jahren wollten Reformpädagogen wie Fröbel, Montessori und Dewey Schule und Lernen verändern. Statt auf Drill und Gehorsam setzten sie auf Spiel, Erfahrung und selbstständiges Denken. Ihr Ziel war jedoch kein anstrengungsloses Lernen. Sie sahen Lehrkräfte in der Rolle, anspruchsvolle Lernprozesse zu gestalten und Lernende aktiv zu begleiten. Heute wird diese Idee oft auf »Lernen muss Spaß machen« verkürzt.

In den 1960er-Jahren kam ein weiterer Gedanke hinzu. Lernen sollte in einer sicheren, empathischen und vertrauensvollen Atmosphäre stattfinden. Carl Rogers entwickelte das Konzept des nichtdirektiven Lernens. Er betonte die Bedeutung einer wertschätzenden Haltung gegenüber Lernenden. Daraus entstand das Missverständnis »Lernende dürfen nicht frustriert werden«.

Cognitive LoadEnde der 1980er-Jahre untersuchten die Psychologen Chandler und Sweller die Kapazität und die Grenzen unseres Arbeitsgedächtnisses. Sie entwickelten die Cognitive-Load-Theorie. Die Lernforschung beschäftigt sich seitdem damit, wie wir beim Lernen unser Arbeitsgedächtnis möglichst optimal nutzen. Im Corporate Learning wird dies gern als »Lernen darf sich nicht anstrengend anfühlen« interpretiert.

Durch E-Learning und Infotainment wurde ab den 1990ern Lernen auch zu einem Produkt. Lernangebote sollen jederzeit und überall bequem und unterhaltsam konsumierbar sein. Der Bildungsforscher Gert Biesta bezeichnet dies als »Lernifizierung«. Er kritisiert, dass wir immer seltener fragen, wozu wir lernen, und uns stattdessen darauf konzentrieren, wie sich Lernen möglichst angenehm gestalten lässt. Dadurch geraten grundlegende Prinzipien guten Lernens leicht aus dem Blick. 

Im Corporate Learning entstand aus diesen Verkürzungen die Vorstellung, modernes Lernen müsse möglichst leicht, bequem und unterhaltsam sein. 



2.1.4 Die Fakten


	
Cognitive LoadCognitive Load, Formen reduzieren bedeutet nicht Anstrengung vermeiden.
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