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Same same but different

Rekrutieren, Einstellen und Einarbeiten von neuen
Mitarbeiter*innen gehort zu den Standardaufgaben
der Personalabteilung jedes Unternehmens; jede Fih-
rungskraft muss sich damit auseinandersetzten.

Viel wurde dazu geschrieben, viel wurde dariiber dis-
kutiert. Ist zum Thema Onboarding schon alles ge-
sagt?!

Mittlerweile sind wir alle im ,New Normal“ des
Arbeitslebens in Zeiten von COVID-19 angekommen.
Vorstellungsgesprache werden per Zoom oder mit
Hilfe anderer virtueller Konferenzsoftware durchge-
fiihrt, zumindest im ersten Schritt. Ein Grofteil aller
Belegschaft ist und bleibt zurzeit im Homeoffice und
arbeitet — auch mit neuen Kolleg*innen — remote zu-
sammen.

Was bedeutet das fiir den Onboarding-Prozess eines
Unternehmens? Welche (digitalen) Herangehenswei-
sen sind nun akzeptiert oder werden gar von neuen
Mitarbeitern erwartet? Wie kombiniert man geschickt
Bewahrtes mit Neuem?

Es gibt viele gute Griinde, das Thema neu zu betrach-
ten um eine gute Onboarding Journey fiir neue Kolle-
gen*innen zu schaffen.

Aber lassen Sie uns zunachst einen Schritt zurilick-
treten:
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Woran erkennen Sie eine
erfolgreiche Onboarding Journey?

Der Neue Mitarbeiter / die neue Mitarbeiterin ...

0

... kiindigt nicht vor Antritt der Stelle.

Die Zeit zwischen Vertragsunterzeichnung und An-
tritt des neuen Jobs (Pre-Boarding) ist eine unter-
schéatzte Phase: 30% aller Unternehmen haben mit
Absagen der frisch eingestellten Mitarbeiter vor
dem ersten Arbeitstag zu kdmpfen. Wenn man den
Aufwand fir die Rekrutierung betrachtet, sind Maf3-
nahmen fiir das Retention Management sinnvoll an-
gelegte Investitionen.
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... bleibt iiber die Probezeit hinaus im Unternehmen.

In diesem Zeitraum lernen sich Unternehmen, das
Team und neue Mitarbeiter kennen und evaluieren

die getroffene Entscheidung fiir die neue Anstellung.

Fallt diese zweite Phase — die Onboarding Journey
- negativ aus, ist das Risiko recht hoch, dass neue
Mitarbeiter sich fiir einen anderen Arbeitgeber ent-
scheiden. Dies bedeutet einen hohen Verlust fiir das
rekrutierende Unternehmen.

03

... ist schnell arbeitsfihig (Time to Performance).

Der Wunsch jedes Unternehmens ist eine kurze und
effiziente Einarbeitungszeit neuer Mitarbeiter*innen.
Die Voraussetzung hierfir ist nicht nur die fachliche
Beféahigung, sondern auch eine erfolgreiche sozia-

le Eingliederung in das bestehende Team und ein
schnelles Zurechtfinden in der Prozess- und System-
landschaft.

04

... bringt moglichst bald eigene Erfahrungen und
Kompetenzen ein.

Jeder Mitarbeiter/jede Mitarbeiterin bringt vorhande-
ne Kompetenzen und relevante Vorerfahrungen mit.
Diese zu identifizieren und dafiir zu sorgen, dass der
Mitarbeiter/die Mitarbeiterin diese erfolgreich ein-
setzt und das bestehende Team damit voran bringt
ist genauso wichtig, wie Neues zu vermitteln.
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... fiihlt sich im Unternehmen emotional eingebun-
den.

Ein Gemeinschaftsgefiihl und eine Identifikation mit
der Vision und Kultur des Unternehmens sind wichti-
ge Motivationstreiber und eine Voraussetzung dafiir,
dass Mitarbeiter*innen ihr Potenzial voll einbringen.
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Nicht zu vergessen: Neue Mitarbeiter*innen sind
Influencer im ,War for Talents” und bewerten ihre On-
boarding Experience im Netz.

Jeder neue Interessent wird sich Bewertungen eines
potenziellen neuen Arbeitgebers z.B. auf Kununu an-
schauen und personliche Kontakte und Netzwerke
zum Unternehmen befragen. Junge Bewerber*innen
werden ihre Erfahrungen an ihre frithere Universitét
und Kommilitonen spiegeln. Fallen die Bewertungen
negativ aus, werden viele Bewerbungen erst gar nicht

bei lhnen eingereicht.

TIPP

Die meisten der vorgenannten
Erfolgsindikatoren konnen Sie als KPI

(Key Performance Indicator) direkt mit
einer Kennzahl versehen und so im Verlauf
mehrerer Jahre die Wirksamkeit lhrer
Malnahmen monitoren.
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der Unternehmen mit
einem hoheren Reifegrad
beim Onboarding stellen eine

Verbesserung bei der Bindung
neuer Mitarbeiter fest.



http://go.brandonhall.com/l/8262/2018-11-29/8ygj6d
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Hybrid Experience:
Das Beste aus beiden
Welten nutzen

Um auch in Zukunft der ,neue
Arbeitgeber der Wahl” zu sein, bietet
lhnen die sinnvolle Verschrankung der
digitalen und analogen Welt viele
Chancen. Weder ist digital per se besser,
noch sind analog und Prasenz schlechter.
Es gilt, die jeweiligen Vorzlge zu nutzen
und die Onboarding Journey im New
Normal neu zu denken.

Im Folgenden mochten wir Ihnen einige
Handlungsempfehlungen vorstellen.
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Beide Welten verzahnen

Damit ist nicht nur die wechselnde
Abfolge von E-Learning und
Prasenzschulung gemeint, sondern
die Verschrankung der Elemente der
Journey miteinander. Hier sind vier
Beispiele dafur, wie es klappen kann:

0

Der Trainer des ersten physischen Workshops ist
bereits als Person im vorangestellten Web Based
Training sichtbar. Das steigert die personliche Ver-
bundenheit und dient als roter Faden. Im Workshop
kann dann einfacher das Wissen aus der digitalen
Welt abgerufen werden.
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Kolleg*innen, die im Vertrieb arbeiten, kdnnen zum
Beispiel einen Sales Pitch aufzeichnen und an ihre
Trainer*innen senden, um von diesen im Anschluss
Feedback zu erhalten. Beim Uben fiir Kundengespra-
che kann ein Chatbot helfen. Besonders, wenn ein
groler Teil der Arbeitszeit im Homeoffice stattfindet,
ist dies ein gutes Mittel, um von der Wissensvermitt-
lung zur Handlungskompetenz zu gelangen.

03

Nutzen Sie fertige Konzepte innerhalb eines Lear-
ning Management Systems. Zum Beispiel durch ein
On the Job-Training Modul im LMS: Sie machen Ihr
Leben leichter und ermdglichen dhnlich wie im vor-
hergenannten Beispiel die Kombination von Selbst-
studium, Anwendung, Feedback und Interaktion.

04

Nutzen Sie spielerische Komponenten: Eine Schnit-
zeljagd Uiber das Firmengelédnde z.B. mit QR Codes
an definierten Punkten im Unternehmen. Die Chal-
lenges diirfen auch weniger ernst sein, zum Beispiel
,Frag den Koch in der Kantine nach dem Rezept fiir
die Miiller & Schmidt Curry-Sauce”. So ,beschnup-
pern“ die neuen Kolleg*innen die Unternehmenskul-
tur und lernen, wie der neue Arbeitgeber ,tickt".
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Fokus auf

Handlungskompetenz

,Kompetenzen sind Fahigkeiten, in
(...) komplexen, dynamischen (...)
Situationen kreativ und selbst
organisiert zu handeln” 2

Jedes Unternehmen muss daran interessiert sein,
dass seine Mitarbeiter*innen nicht nur das fiir ihre
Aufgaben relevante Wissen besitzen, sondern dieses
im Arbeitsalltag und zur Problemlésung anwenden
konnen. Diesen Fokus sollte ein Einarbeitungskon-
zept von vorneherein mitbringen.

Lassen Sie sich dabei von diesen beiden Fragen

leiten:

— Welche Handlungen miissen neue Kolleg*innen
ausfiihren konnen?

— Was bendétigen neue Kolleg*innen, um diese aus-
fiihren zu kdnnen?

2Erpenbeck J, von Rosenstiel L (2007) Handbuch Kompetenz-
messung, 2. Aufl. Stuttgart

Dos:

— Integrieren Sie konkrete
Anwendungsiibungen oder noch besser
On the Job-Training. lhr Learning
Management System bietet Ihnen die
passende digitale Plattform dazu.

— Fragen Sie nicht nur Wissen ab, sondern
messen Sie, wann und wie neue
Mitarbeiter*innen Wissen angewendet
haben.

— Ermaoglichen und belohnen Sie das
Weitergeben von neuen und bestehenden
Kompetenzen. (Contribution)

Don'ts:

— Der Lernpfad hort weder mit dem
Abarbeiten eines Trainingsmoduls noch
mit dem Wissenstest auf.

— Mehr ist mehr? Nein! Reduzieren Sie
Trainingscontent auf das, was wirklich
zu Handlungen befahigt. (Didaktische
Reduktion)
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Learning Application

Theorie lernen, auch Das gelernte Wissen

selbstgesteuert anwenden, doku-
mentieren, und durch
Vorgesetzte bestati-
gen lassen

Die Beratungsfirma EY hat das fiir ihre eigenen Mit-
arbeiter so umgesetzt, dass fiir jede erreichte Stufe
ein Badge verliehen wird. Je hoher die Stufe, desto
hoher ist der Anteil an angewandtem Wissen bzw.
weitergegebenem Wissen. Dies ist ein schones Bei-
spiel, wie sich der Fokus von Wissensvermittlung hin
zu Handlungskompetenz verschiebt.

Shttps://weiterbildungsblog.de/blog/2019/08/14/neue-lernfor-
mate-lernangebote-ey-badges/

ovo
N

Contribution

Wissen teilen, zum
Beispiel in den So-
zialen Kanalen des
Unternehmens oder
durch Mentoring von
neuen Kollegen.

,Mit der Erweiterung des ,Learning” um
LApplication” und ,Contribution” nimmt der
Prozess die Praxiserfahrungen der
Lernenden auf und dokumentiert die
Entwicklung ihrer Kompetenzen.

.. Auf den sozialen Netzwerken im
Unternehmen haben sich schnell die
Gruppen und Kanale gebildet, in denen
Ergebnisse und Erfahrungen mit der Badge-
Plattform ausgetauscht werden. Der
Austausch ist also weniger ein didaktisches
Konzept und mehr gelebte Lernpraxis.”

Zitat: Jochen Robes im Weiterbildungsblog?®
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Die Vortelle von

Social Learning nutzen

In sozialen Netzwerken und auch in Unternehmen

sammeln sich Einzelpersonen in Interessensgruppen.

Oft passiert das, ohne dass das Unternehmen
es organisiert oder steuert. Allerdings sollte das
Unternehmen mit seiner Unternehmens- und
Flihrungskultur sowie den technologischen
Werkzeugen und Lerninhalten die dafiir nétigen
Rahmenbedingungen schaffen.

Das fiihrt dazu, dass die Mitarbeiter*innen diese
Kanale fiir ihre ,Contribution” nutzen.

Mentor*innen kdnnen diese Interessensgruppen
den neuen Mitarbeiter*innen vorstellen, um einen
Austausch zu ermdglichen. So wird die soziale
Interaktion in Interessens- und Peer Gruppen
erleichtert.

“Deci, Edward. L. & Ryan, Richard. M. (2000) The ,What" and
Why" of Goal Pursuits: Human Needs and the Self-Determination

of Behavior. In: Psychological Inquiry 11(4), 227-268.

Ein Buddy System fordert den Austausch und die
Vernetzung unter den neuen Mitarbeiter*innen und
ermoglicht ihnen, ihre Erfahrungen gemeinsam zu
reflektieren.

Es bietet sich auBerdem an, fiir die neuen
Mitarbeiter*innen ein Team in der Microsoft
Anwendung ,MS Teams" anzulegen und diese
kollaborative Gruppe mit dem Onboarding

Lernpfad in Ihrem Learning Management System

zu integrieren. Auch virtuell kdnnen sich in diesem
Team andere Kolleg*innen vorstellen, Fragen klaren
oder Dateien teilen. Die ,Neuen” konnen sich unter
sich zu ihren Eindriicken in der neuen Umgebung
austauschen. So erganzen sich Wissensvermittlung,
Peer-to-Peer Learning, Soziale Eingebundenheit* und
Wissenstransfer optimal.
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https://www.researchgate.net/publication/284515746_Deci_and_Ryan’s_self-determina-tion_theory_A_view_from_the_hierarchical_model_of_intrinsic_and_extrinsic_motivation
https://www.researchgate.net/publication/284515746_Deci_and_Ryan’s_self-determina-tion_theory_A_view_from_the_hierarchical_model_of_intrinsic_and_extrinsic_motivation
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Theorie digitalisieren

]

Neue Mitarbeiter*innen sollen Compliance-
kompatibel eingearbeitet werden und die IT-Security
Regularien kennen? Diese Themen eignen sich sehr
gut fir ein digitales Format, das selbstgesteuert
durchgearbeitet werden kann. Fiir die Agenda des
»1ag fir neue Mitarbeiter” eignen sie sich weniger.

Mit dem automatisierten Reporting konnen Sie
zudem jederzeit die Teilnahme Ihrer Mitarbeiter an
Compliance-Schulungen oder die Kenntnisnahme

von wichtigen Policies nachweisen. @
7 \ Q
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Prasenz nutzen

...Um ein Netzwerk aufzubauen
Nach der Theorie kommt das Netzwerk (und der
Wissenstransfer):

Die IT Security Theorie ist nun durchgearbeitet;
der Inhalt enthalt bereits eine Verlinkung auf
weiterfiihrende Unterlagen, wie zum Beispiel den
Sharepoint Order und stellt den IT-Compliance
Officer vor.

Dieser kann dann personlich Fragen zum Thema
beantworten oder die Wissensanwendung
sicherstellen, indem er mit den neuen
Mitarbeiter*innen zum Beispiel Lieferantengesprache
im Rollenspiel simuliert. Die meisten Unternehmen
nutzen hierfiir z.B. den ,Tag flir neue Mitarbeiter".
Diese Praxisiibung kann auch von einer temporaren
Teams-Gruppe zur weiteren Diskussion begleitet
werden.

Auf diese Art und Weise werden die ersten
personlichen Kontakte aufgebaut und der Grund-
stein fiir ein Netzwerk im Unternehmen gelegt. Ein
belastbares Netzwerk und eine Vertrauensbasis sind
die beste Grundlage fiir virtuelle Kollaboration.

5 The Social Entreprise at work: Paradox as a path forward, Deloit-
te Human Capital Trends 2020

...Um in die Firmenkultur einzutauchen
Firmengeschichte besteht nicht nur aus Zahlen und
Fakten. Sie erzahlt Geschichten, z.B. die Geschichte
des Firmengriinders und seiner Familie und wie er
das erste Patent erfunden hat. Oder was die drei
Ringe im Logo eigentlich bedeuten. Oder warum ein
Bauernhaus neben dem ultramodernen Headquarter
steht.

Natirlich gibt es auch emotionale
Unternehmensvideos und andere digitale

Medien; aber physisch-immersive Erlebnisse wie
Werksfiihrungen und digitale Schnitzeljagden tiber

das Firmengeldande sowie Gesprache mit besonderen

Personlichkeiten des Unternehmens sollten allen
neuen Mitarbeiter*innen. So identifiziert er sich mit
seiner neuen Umgebung und fiihlt sich als Teil des
Teams.

Das Zugehdorigkeitsgefiihl oder ,Belonging” wird
Ubrigens laut der aktuellen Human Capital Trends
Studie 2020 von Deloitte von 79% der Befragten
als wichtiger Treiber fiir den Unternehmenserfolg
gesehen. Deloitte rat, die uniken, komplementaren

® https://www.nytimes.com/2020/10/21/opinion/work-from-ho-
me-loneliness.html

Fahigkeiten der einzelnen Mitarbeiter*innen durch
das gemeinsame ,Why" zu verbinden und so als
Starke zu nutzen.s

In Zeiten, in denen viele Mitarbeiter*innen allein im
Home Office arbeiten und ,Einsamkeit“® als eines
der damit einhergehenden Probleme schildern,
kommt diesem gemeinsamen Nenner eine noch
grofRere Bedeutung zu.

ThyssenKrupp Stammhaus neben der Konzernzentrale


https://www2.deloitte.com/cn/en/pages/human-capital/articles/global-human-capital-trends-2020.html
https://www2.deloitte.com/cn/en/pages/human-capital/articles/global-human-capital-trends-2020.html
https://www.nytimes.com/2020/10/21/opinion/work-from-home-loneliness.html
https://www.nytimes.com/2020/10/21/opinion/work-from-home-loneliness.html
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Die neuen Lerner*innen aktivieren

In jedem Lernkontext lassen sich einfache Aufgaben
finden, mit denen neue Kolleg*innen z.B. mit einem
Handy-Video Wissensnuggets, eigene Meinungen
oder Interpretationen zu einem Firmenthema
beitragen konnen. Eine mogliche Aufgabe: ,Bitte
stelle uns in einem Handy-Video vor, wie Du unsere
Unternehmenswerte x, y, z in Deinem neuen
Arbeitsalltag (er)lebst.”

Selbstverstandlich kénnen und sollen die
aktivierenden Aufgaben ebenfalls aus der fachlichen
Einarbeitung resultieren.

Eine weitere effektive und unterhaltsame Mdoglichkeit
zur Aktivierung und Wissensvertiefung sind Quizze.
Eine Quizz-App kann auch die Bildung von Teams
unterstiitzen, die gegeneinander antreten. Die Fragen
und Antworten ergeben sich aus den Inhalten der
Onboarding Journey. Das Gewinnerteam bekommt
ein Teamerlebnis.

’Onboarding Studie 2019, Haufe (https://www.myonboarding.de/
studien)

@

Fast alle HR-Verantwortlichen glauben, dass
die fachliche (91%) und soziale Integration

(94%) neuer Mitarbeiter*innen durch gutes
Onboarding verbessert und beschleunigt
werden kann.”

imc
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Time to Performance reduzieren

Um neue Mitarbeiter*innen moglichst schnell
arbeitsfahig zu machen, beziehungsweise den
Einarbeitungsaufwand zu minimieren (siehe
Erfolgsindikatoren), empfehlen wir, Performance
Support einzusetzen. Die Software unterstiitzt bei
Fragen zu digitalen Prozessen wie ,Wie beantrage ich
eine Order Nummer beim Einkauf?” oder ,Wie arbeite
ich im ERP-System?”“. Der elektronische Performance
Support arbeitet wie ein personlicher virtueller
Assistent, sozusagen wie ein Kollege, der daneben
sitzt und hilft.

Der Einsatz des virtuellen Assistenten ist auch
sinnvoll, wenn es um Aufgaben geht, die nur sehr
sporadisch zu erledigen sind. (,Wie ging das noch
mal?“)

Weitere Performance Support Hilfen sind Glossare
und Wikis fiir fach-/firmenspezifische Begriffe.
Lernkarten mit Wissensnuggets eignen sich
besonders gut fiir die mobile Anwendung im Auto
oder vor einem Kundentermin, um ,schnell mal”
etwas nachzuschlagen.

@

Setzen Sie eine Performance Support Soft-
ware ein, die die neuen Kolleg*innen durch

den Prozess begleitet, so dass sie ihre
Aufgaben direkt erledigen.

imc
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Es ist personlich

Alle neuen Mitarbeiter*innen bekommen den
gleichen Einarbeitungskurs? Der Azubi bekommt den
gleichen Lernpfad wie die neue Bereichsleiterin im
Controlling?

Die eine Person ist eventuell Giberfordert, die andere
unterfordert oder gar gelangweilt. Schneiden Sie die
Onboarding Journey individuell zu: Es wird sicher
Trainingselemente geben, die fiir jeden relevant

sind (Video zu Unternehmenswerten und Historie,
Vorstellung der Brand, Compliance Regelungen).
Darliber hinaus bieten insbesondere bei Fachthemen
digitale Self-Assessments die Moglichkeit, der
neuen Kollegin eine neutrale Riickmeldung zu

ihrem Wissensstand zu geben. Anschlieend kann
sie selbstgesteuert Wissens-/Kompetenzliicken
flllen. Ein lernerzentrischer Ansatz ist unserer
Erfahrung nach in den meisten Szenarien die beste
Strategie. Autonome Entscheidungen motivieren die
Lernenden! &

®Deci, Edward. L. & Ryan, Richard. M. (2000) The ,What" and
Why"“ of Goal Pursuits: Human Needs and the Self-Determination

of Behavior. In: Psychological Inquiry 11(4), 227-268.
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https://www.researchgate.net/publication/284515746_Deci_and_Ryan’s_self-determina-tion_theory_A_view_from_the_hierarchical_model_of_intrinsic_and_extrinsic_motivation
https://www.researchgate.net/publication/284515746_Deci_and_Ryan’s_self-determina-tion_theory_A_view_from_the_hierarchical_model_of_intrinsic_and_extrinsic_motivation
https://www.researchgate.net/publication/284515746_Deci_and_Ryan’s_self-determina-tion_theory_A_view_from_the_hierarchical_model_of_intrinsic_and_extrinsic_motivation
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Fazit

Im New Normal angekommen, stehen uns viele neue
Maoglichkeiten offen. Da, wo es sinnvoll ist, haben
auch sehr traditionell aufgestellte Unternehmen

ihre Arbeitsplatze ins Homeoffice, in die Cloud und
in die digitale Welt verlagert. Fiihrungskrafte lieRen
sich Gberzeugen, dass Mitarbeiter*innen auch im
Homeoffice ihren Job gut machen.

Zu unserer positiven Uberraschung haben wir alle
gelernt, dass digital viel mehr machbar ist als bis
dato angenommen. Insofern haben wir im New
Normal nun tatsachlich die unterschiedlichen Lern-
Kandle fiir die Einarbeitung neuer Mitarbeiter*innen
zur Verfiigung, wissen sie zu nutzen, zu kombinieren
und insbesondere miteinander zu verschranken.
Nur so entsteht der notige Mehrwert. Durch die
fortschreitende Digitalisierung entfallen noch mehr
direkte menschliche Kontakte, und wenn sie denn
stattfinden, miissen wir sie weise nutzen.

Das ,Why" eines Unternehmens, die gemeinsamen
Ziele einer diversen Belegschaft und die gemeinsame
Mission und Vision nehmen an Bedeutung zu und
bilden den gemeinsamen Nenner einer getrennt
arbeitenden Mitarbeiterschaft.

Der Schock der Pandemie fiir alle Gesellschaften
und Unternehmen weltweit hat gezeigt, dass
Krisenresilienz nicht nur ein Wort fiir die Meta-Ebene
ist. Sie hat ganz konkrete Auswirkungen auf unseren
Arbeitsalltag.

Eine hybride Onboarding Journey ist eine kleine
Stellschraube auf dem Weg zur lernenden
Organisation, die am ehesten in der Lage sein wird,
mit unvorhergesehenen Ereignissen umzugehen.

imc
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Hybride Onboarding Journey

Pre-Boarding

Kontakt halten,
erste Informationen,
Willkommen

Self
Assessment

Was weiss ich? Wo sind
meine Liicken?

1

Einladung zur
Einarbeitung

Durch den Vorgesetzten

Selbstgesteuer-
tes und gefiihr-
tes Lernen

Geflhrt: Firmenhistorie,

Brand

Selbst: Auswahl an
Fachinhalten Anhand
des Kompetenzprofils

physisch ‘ digital

Infografik

Organigramm

Fachaufgaben

erledigen

AnschlieRend beim
Mentor einreichen

WBT (Beispiel)

Produktiibersicht

Qualitdtsmanage-
ment

IT-Sicherheit
DSGVO bei uns 8

Virtueller
Assistent

10

Lernkarten

Wissensnuggets
nachschlagen

Mentoring und

Feedback

— Begleitung durch
Mentor “So arbeiten
wir hier”

Fachliches Feed-
back: Durchsprache
von Fachaufgaben

Performance Support
System fihrt durch/er-
klart neue Software und

Prozesse

Tage fiir neue
Mitarbeiter

Die Firma erleben
(Schnitzeljagd)

Wichtige Personen
treffen

Theorie mit Exper-
ten F2F vertiefen

Netzwerk aufbauen

11

Fachworkshop

Mit Fachtrainern
(aus WBT), Kollegen,
Schnittstellen
Wissensanwendung
(Application)

imc
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Peer-to-Peer
Coaching /

Social Learning:

Austausch im
Team, Feedback
(kontinuierlich),
Contribution
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Rewr|te

the way
we learn

Uber imc

imc ist fiihrender Full-Service Anbieter fiir Learning
Technologies und E-Learning Content. Wir machen
Lernen besser — indem wir die Art und Weise, wie
wir lernen, neu definieren. Experten auf den Gebie-
ten Technologie, E-Learning Content und Strategie
arbeiten Hand in Hand, um weltweit ganzheitliche
sowie maRgeschneiderte E-Learning-L6sungen zu
bieten. Entstanden als deutsches Universitats-Spin-
off an der Universitat des Saarlandes, unterstiitzt die
imc bis heute tiber 2.000 Unternehmen, 6ffentliche
Institutionen und Bildungseinrichtungen aller Bran-
chen und GroRRen ganzheitlich bei der Planung und
Umsetzung von professionellen digitalen Trainings-
strategien.
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Hauptsitz Saarbriicken
Scheer Tower,
Uni-Campus Nord
66123 Saarbriicken

T +49 681 9476-0
info@im-c.com

imc Standorte
Deutschland (Saarbriicken,
Essen, Freiburg, Miinchen)
Australien (Melbourne)
GroRbritannien (London)
Neuseeland (Auckland)
Osterreich (Graz)
Rumanien (Sibiu)

Schweiz (Zirich)

Singapur

USA (Delaware)



