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VORWORT

FUhrung hat damit zu tun, Menschen dabei zu unterstitzen,
Veranderungen zu bewaéltigen. Management dagegen hat damit
zu tun, Verdnderungen umzusetzen. FUhrungskréfte setzen
Kurs, Manager planen und budgetieren. FUhrungskrafte bun-
deln die Krafte der Mitarbeiter, Manager organisieren und be-
sorgen Mitarbeiter. FUhrungskrafte motivieren, Manager kon-
trollieren. Fuhrungskréfte loten Chancen aus, Manager Gren-
zen.

Ein gut gefiihrtes Unternehmen braucht beide Krafte. Dieses
Buch hilft, das Potenzial fir Fihrung und Management zu iden-
tifizieren und das eine vom anderen zu unterscheiden.

Ebenso eignet sich dieses Buch, die richtigen Mitarbeiter zu
finden - nicht die, die den besten Eindruck machen — und sie
anschlieBend optimal zu fihren. Gute Mitarbeiter auszuwéhlen
wird immer schwieriger, denn allein aufgrund des demographi-
schen Faktors steuern wir auf einen groBen Mangel an Fach-
kréften zu.

Dieses Buch unterstlitzt auch Coaches und Trainer darin, die
Begleitung ihrer Klienten und Teilnehmer intensiver, effektiver
und nachhaltig erfolgreicher zu gestalten.

AbschlieBend sei erwahnt, die hier vorgestellten Prinzipien
werden zwar ausschlieBlich im beruflichen Kontext behandelt,
lassen sich aber meist 1:1 auf den privaten Kontext Ubertragen.

Hinweis:

Da spatere Kapitel auf vorhergehenden aufbauen, erzielt
man den optimalen Nutzen aus diesem Buch, wenn man es
zunéchst vollstandig von Anfang bis Ende durchliest. Anschlie-
Bend eignet sich dies Buch sehr gut als Nachschlagewerk, um
gezielt nachzulesen.

Vorwort 9



KAPITEL 12

Profilsysteme fur Denkpraferenzen

Es ist moglich, diese Strukturen durch gezieltes Fragen, Be-
obachten und Zuhdéren in einem strukturierten Interview zu er-
mitteln. Bei dieser Art der Ermittlung kann man als geulbter In-
terviewer Auspragungen in den einzelnen Préferenzen ermit-
teln. Diese Vorgehensweise ist jedoch aufwendig und auch feh-
leranféllig. Dies liegt daran, dass wir unser eigenes Denken
auch auf andere projizieren, wie in dem Beispiel des Unter-
nehmensberaters, der die Lésung eines Problems als zielorien-
tiert betrachtete. Auch mit all meiner Erfahrung traue ich mir
nicht immer zu, die Denkpraferenzen eines anderen Menschen
wirklich korrekt zu ermitteln. Auch ich habe, wie jeder andere
Mensch, die Tendenz eigene Préferenzen auf andere zu proji-
Zieren.

In einem Training, das ich leitete, lie ich eine Ubung durch-
fuhren, in der die Teilnehmer den Sinneskanal ihres Gegen-
Ubers feststellen sollten. Da ein Teilnehmer fehlte, nahm ich
selbst an der Ubung teil. Als ich befragt wurde, erzéhlte ich von
meinem letzten Aufenthalt in Barcelona. Wie ich mich dort fihl-
te, wahrend ich an einem warmen Tag inmitten der Rambla
spazieren ging. Wie ich mich flhlte, an all den Kinstlern vor-
beizugehen, die dort verschiedene Darstellungen anboten, als
Pantomimen, die sich nur ruckartig bewegten, wenn man ihnen
Geld in eine aufgestellte Blichse warf etc.

Die Teilnehmerin, die mich befragte, stufte mich aufgrund
dieser AuBerungen als hochgradig visuell ein, obwohl ich ganz
bewusst nicht ein einziges visuelles Wort benutzt hatte! Wahr-
scheinlich hatte sie meine Aussagen innerlich in ihr bevorzug-
tes System Ubersetzt und ist so zu dieser Annahme gekom-
men. Dies nennt man Projektion. Ihre eigene Denkweise wurde
von ihr als meine interpretiert,

Wesentlich aussagekréftiger ist die Ermittlung der Denk-
strukturen mithilfe standardisierter, computerunterstitzter Fra-
gebdgen. Sie sind objektiv. Fir manche Menschen sind auch
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die Ergebnisse dann glaubhafter, wenn sie diese schriftlich se-
hen und in der Hand halten kénnen. Dabei sind sie sich be-
wusst, dass sie selbst den Fragebogen ausgefillt haben. Auch
das erhoht die Akzeptanz der Ergebnisse.

Der Identity Compass misst als softwaregestitztes Profilsys-
tem, das sowohl online als auch offline funktioniert, die zuvor
beschriebenen Praferenzen im Denken und Handeln sowie de-
ren Erfillung am Arbeitsplatz. Er hilft den Anwendern, besser
zu verstehen, wie sie selbst denken und wie andere Menschen
denken und handeln. Menschen finden sich zu 95 bis 100 Pro-
zent in den Profilen wieder. Dies ist umso erstaunlicher, weil
nicht nur einfach Grundtendenzen der Persénlichkeit aufgezeigt
werden, sondern vielmehr Uber 60 verschiedene ganz konkrete
Praferenzen im Denken und Handeln.

Dabei ist er streng genommen ein Profilsystem, das Typen
und Denkpraferenzen miteinander mischt. Warum das?

Jedes Profilsystem hat grundsétzlich mit drei Problemen zu
kampfen: Menschen beantworten Profilsysteme so,

1. wie sie denken, dass es jetzt fir sie von Vorteil ist (soziale
Erwlnschtheit),

2. wie sie gerne sein mdchten, aber nicht sind (Wunschden-
ken) und

3. wie sie denken, dass sie sind, aber auch nicht sind (feh-
lerhafte Selbsteinschatzung).

Die Préferenzen der Erfolgsstrategie ,Vision“, ,,Realisierung”
und ,Qualitdtskontrolle” sind streng genommen auch Typen.
Diese Typen sind jedoch in den zuvor beschriebenen Denkpra-
ferenzen definiert. Da sich Menschen normalerweise zu 50
bis 60 Prozent in Typenmodellen wiederfinden, missen min-
destens jeweils die Hélfte der definierten Denkpraferenzen fir
LVision“, ,Realisierung“ und ,Qualitdtskontrolle® bei einem
Menschen zutreffend sein, ansonsten hat er inkongruent ge-
antwortet. Voraussetzung ist natirlich, dass die Erfolgsstrategie
und die definierten Denkpraferenzen mit separaten Fragen er-
fasst werden.

Die Meta-Skalen (siehe Kapitel ,,Meta-Skalen®) zeigen unter
anderem auch an, inwieweit jemand sozial erwlnscht geant-
wortet hat. Durch diese MaBnahmen haben wir hier ein prazises
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Messinstrument, das jegliche Arten von Beschodnigung in den
Antworten sofort anzeigt.

Wie schon unter ,Anforderungen an ein Profilsystem® be-
schrieben, muss eine hohe Trennschérfe in den Fragen herr-
schen. Sind die Fragen nicht wirklich trennscharf, dann weiB
man nicht, worauf der Proband antwortet. Das ist der Grund,
warum wir fur die Entwicklung der 108 Fragen fur die Denkpra-
ferenzen ganze funf Jahre brauchten. Im Laufe der Zeit habe
ich die Fragen verschiedener Profilsysteme untersucht und
konnte dabei in den einzelnen vorgegebenen Antworten Reiz-
worte verschiedener Denkpraferenzen entdecken. Da weif3 man
nicht, worauf ein Mensch antwortet.

Mit Stand Ende 2008 ist der Identity Compass in 16 Spra-
chen verfligbar. Dabei z&hlen Deutsch, Englisch und Spanisch
als jeweils eine Sprache, obwohl es sie in mehreren sprachlich
unterschiedlichen Versionen gibt. An weiteren Sprachen wird
schon gearbeitet.

Als Haupteinsatzbereiche haben sich in acht Jahren Markt-
prasenz herausgestellt:

+ Coaching (Einzel- und Gruppencoaching)

+ Training/Personalentwicklung

+ Eignungsdiagnostik: Recruiting/Potenzialanalyse

+ Assessment: Filter vor oder Ersatz von Assessment

+ Modelling (von den Besten lernen)

Dieses Buch wird vielen Menschen auch ohne den Identity
Compass helfen. Mit ihm wird es aber ungleich mehr sein, was
jeder Einzelne an Erkenntnis aus der Anwendung des Profilsys-
tems mitnehmen kann. Nach zweijahriger Erfahrung mit der
Software rief mich ein Kunde, der zuvor mit vielen anderen Pro-
filsystemen gearbeitet hatte, an, nur um mir zu sagen: ,Hey

Arne, der Identity Compass ist dem Wettbewerb nicht um Jahre
voraus, sondern um Lichtjahre.”
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12.1 Valide Ergebnisse

Der Identity Compass ist ein bewahrtes und erforschtes In-
strument zur Messung von Denkpraferenzen.

Reliabilitat
Die innere Konsistenz nach Crohnbach’s Alpha wurde opti-
miert und liegt zwischen .70 und .95 und im Durchschnitt bei .

80. Damit erfullt der Identity Compass strenge wissenschaftli-
che Kriterien.
Validitat

Studien in Zusammenarbeit mit Prof. Dr. David Scheffer zei-
gen, dass der Identity Compass mit impliziten Persénlichkeits-
strukturen korreliert. Er wurde mehrfach validiert gegenUber:
NeoFFI (Big5), CPIl, MBTI, OMT (Operander Motivations-Test),
CFT (allgemeiner Intelligenztest) und durch Peer-Rating. Er
zeigt substanzielle Zusammenhange zu klassischen Persdn-
lichkeitstests. Diese sind jedoch nicht so hoch, dass der Identi-
ty Compass selbst als Persodnlichkeitstest bezeichnet werden
muUsste. Die Durchschnittshéhe der Korrelationen liegt bei
circa .40. Damit hat der Identity Compass eindeutig seine Wur-
zeln in der klassischen Persdnlichkeit. Er ist jedoch wesentlich
differenzierter und darum nicht ganz so stabil. Daher eignet er
sich ausgezeichnet fur Coaching Zwecke.

Objektivitat

Die Objektivitat ist von Natur aus gegeben, da es sich um
eine rein softwaregestitzte Analyse handelt.
Tendenz fiir die Glaubwiirdigkeit

Die Auswertungssoftware zeigt von sich aus eine Tendenz
fur die Glaubwirdigkeit der im Test gegebenen Antworten auf.
Qualifizierte Consultants erkennen sofort im Profil, ob der Klient
versucht hat, die Ergebnisse zu schénen oder inkongruent ge-
antwortet hat.

Ergebnisse im Gesprach liberpriifen

Durch ein Set von zusatzlichen Fragen kénnen die Ergebnis-
se im Gesprach Uberprift werden.
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12.2 Der Zweck

Wo auch immer wir hin wollen, es ist gut zu wissen, wo man
steht, um den Kurs zu seinem Ziel einschlagen zu kdénnen. In
der Navigation benutzt man dazu einen Kompass:

1. Standortbestimmung

Er ist ein wichtiges Instrument in der Navigation zur
Standortbestimmung. Je nachdem, wo wir uns befinden,
schlagt eine Kompassnadel aus.

2. Kursbestimmung

Ein Kompass hat auch die Aufgabe, die Richtung des wei-
teren Weges aufzuzeigen. Selbst wenn wir alle das gleiche
Ziel hatten, so missten wir doch alle einen etwas anderen
Kurs einschlagen, da wir alle irgendwo anders stehen.

Dies genau ist auch die Aufgabe des Identity Compass.
Zu diesem Zweck werden Praferenzen (Professional Edition)
und die Motivation durch den Arbeitsplatz (JobMotivation
Edition) analysiert. In der kombinierten Version von Profes-
sional und JobMotivation Edition wird dartberhinaus noch
das Engagement und die Produktivitat einer Organisation
dargestellt.

Der untersuchte Rahmen bezieht sich auf den beruflichen
Kontext. In diesem Sinne ist der Identity Compass eine Be-
standsaufnahme und zeigt an, wie ein Mensch beruflich be-
vorzugt denkt und handelt, um Probleme zu I6sen oder Ziele
zu erreichen. Er lasst dabei sehr konkrete Rickschlisse zu,
wie man sich personlich weiterentwickeln kann und wo das
groBte Entwicklungspotenzial liegt.

Auf den nachfolgenden Seiten sind die grafischen Darstel-
lungen eines Musterprofils abgedruckt. Es ist das Profil, an
dem wir zum ersten Mal Burnout erkannt haben. Dartber
hinaus ist unter anderem aus dem Profil abzulesen, dass es
sich nicht um eine Fluhrungskraft, sondern um einen team-
orientierten Macher handelt und die Person einen Verande-
rungswunsch alle funf bis sieben Jahre hat. All dies hat sich
in der Praxis bewahrheitet.
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NACHWORT

Im Jahre 1995 wurde ich zum ersten Male aufgefordert, tGber
Préferenzen, im NLP ,,Metaprogramme® genannt, zu referieren.
Mein Anspruch als Trainer war, nur Uber das zu referieren, was
ich auch verstanden habe. Nun gab es da einige Fragen zu die-
sen Praferenzen, die ich mir nicht beantworten konnte. Alle
Trainer, die ich als anerkannte Experten hierzu befragte, konn-
ten mir auf meine Fragen keine Antworten geben. Im Gegenteil.
Man sagte mir, diese Fragen seien in diesem Zusammenhang
nicht angemessen und wirden mich nur auf den Holzweg flh-
ren.

Nachdem ich mit mehreren Trainern gesprochen hatte, fing
ich langsam an zu glauben, dass es keine Antworten auf meine
Fragen zu geben schien. Doch bei einem Treffen mit Robert
Dilts, dem fuhrenden Kopf im NLP weltweit, stellte ich ihm die
gleichen Fragen und bekam Uberraschend andere Antworten:
sInteressante Fragen, Arne. Ich habe auch keine Antwort dar-
auf, aber ich glaube, es musste welche geben.”

Dies war der Beginn einer fruchtbaren Zusammenarbeit zwi-
schen Robert und mir. Er stellte mir umfangreiches For-
schungsmaterial zur Verfiigung. Ich entwickelte daraufhin eine
erste Version, und machte erste Tests. Dabei entstand noch ein
wichtiger Kontakt zu Bert Feustel. Auch er machte mir umfang-
reiches Material zuganglich und unterstitzte mich als Co-Ent-
wickler bei der Entwicklung der Fragen der Professional
Edition. Dies war eine Zeit des telefonischen Austausches zwi-
schen mir und Bert. In langen Diskussionen um einzelne Worte
entstand nach und nach die Professional Edition des Identity
Compass.

Im Sommer 1998 begann die Entwicklung der Software. Er-
leichtert nahm ich von den Programmierern zur Kenntnis, dass
alle meine Anforderungen an eine solide Software einfach seien
und dass das Programm innerhalb von 14 Tagen fertig sein
kénne. Doch nach und nach wurde deutlich, dass ein Projekt
dieses Umfangs mehr Zeit in Anspruch nahm als gedacht. End-
lich, im Juni 2000, also nach fast zwei Jahren, gab es die erste
wirklich funktionsfahige Version. Vier Programmierer gaben da-
bei ihr Bestes und entwickelten ein Uberzeugendes Produkt.
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Dabei wird das Programm laufend verbessert und weiterentwi-
ckelt. Seit Anfang 2019 ist es vollstandig online verfiigbar und
kann von jedem Browser aus bedient werden.

Nicht zuletzt durch die wissenschaftliche Begleitung ist der
Identity Compass weiter verbessert worden, sodass er auch
strengen wissenschaftlichen Kriterien entspricht.

Please contact us at:
/ IDENTITY COMPASS

International GmbH

| d e n -l-l-l-\l Phone +41-(0)44-200 5309
a

Fax +41-(0)44-200 5336
4y 4
info@identitycompass.com

www.identitycompass.com
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Fragebogen zur

Erfassung von Denkpréferenzen

Denkstruktur
Frage:

Sehen:

Hdoren:
FuUhlen:

Denkstruktur
Frage:

Menschen:
Orte:
Aktivitaten:
Wissen:

Dinge:

Denkstruktur:

Frage:
Eigen:
Gegenuber:
Beobachter:

l. Wahrnehmung

Sinneskanal

(Wird durch Beobachtung festgestellt)

Redet sehr schnell, benutzt visuelle Worter
Redet melodisch, benutzt auditive Wérter
Redet langsam, benutzt kindsthetische Worter

Priméres Interesse

(Wird durch Beobachtung festgestellt)

Je nach Interesse, redet der Beobachtete
Darlber, wer alles dabei war

Uber das Ambiente

Uber das, was alles gemacht wurde

Uber neue Informationen, tiber das was man lernen konn-
te

Uber Computer, Autos, Schmuck etc.

Perspektive

(Wird durch Beobachtung festgestellt)

Nimmt eigene Bedurfnisse wahr

Fahlt mit anderen mit

Ist sich selbst und anderen gegenulber sehr distanziert
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Denkstruktur:
Frage:
Zielwerte:

Erhaltungswerte:

Denkstruktur:
Frage:
Einfluss:
Zuneigung:
Erfolg:

Denkstruktur:
Frage:
Weg-von:
Hin-zu:

Denkstruktur:
Frage:
Internal:
External:

Denkstruktur:
Frage:

Méglichkeiten:
Prozeduren:

Denkstruktur:
Frage:
Selbstsorge:
Flrsorge:
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Il. Motivationsfaktoren

Werte

Was ist lhnen wichtig an?

Kriterien, die erreicht werden sollten
Kriterien, die nicht verletzt werden sollten

Motive

(Wird durch Beobachtung festgestellt)
Will Einfluss und Kontrolle austiben
Will gemocht werden

Will sich Uber Leistung beweisen

Richtung

Warum ist Ihnen (Kriterium) wichtig?
Erwahnt Probleme; ,nie, nicht, vermeiden”
Nennt Ziele

Referenz

Wie wissen Sie, dass Sie gute Arbeit geleistet haben?
WeiB es einfach

Braucht Feedback von anderen, Fakten, Zahlen

Planungsstil

Warum haben Sie sich fur (jetzigen Job) entschieden?
(Achtung: Diese Frage bringt nicht immer die korrekten
Ergebnisse)

Zahlt Liste von Kriterien auf
Erzahlt eine Geschichte, wie etwas passiert ist

Primadre Aufmerksamkeit

(Wird durch Beobachtung festgestellt)
Kimmert sich zuerst um sich selbst
KUimmert sich zuerst um andere
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Denkstruktur:
Frage:

Aktiv:
Re-aktiv:

Denkstruktur:
Frage:

Ahnlichkeiten:

Ahnl. m. Ausn.:
Unter. m. Ausn.:

Unterschiede:

Denkstruktur:
Frage:
Konsens:
Polar:

Denkstruktur:
Frage:

Vision:
Realisierung:

lll. Motivationsverarbeitung

Aktivitatsgrad

(Wird durch Beobachtung festgestellt)

Redet in aktiven, kurzen und klaren Satzen
Benutzt Wérter wie ,,versuchen®, ,nachdenken“

Vergleichsmodus

Wenn Sie an Ihre Arbeit jetzt und vor einem Jahr denken,
was fallt lhnen dann auf?

Betont, was ahnlich/identisch ist
Betont, was besser/schlechter ist
Betont, was verandert ist

Betont, was neu/verschieden ist

Priméare Reaktion

Wie reagieren Sie auf Empfehlungen?
Befolgt sie

Tut das Gegenteil

Erfolgsstrategie

Denken Sie an ein vergangenes Vorhaben, was haben Sie
da am liebsten gemacht?

Erz&hlt, was man tun kann (langfristig)
Erzahlt, wie man es tun kann (kurzfristig)

Qualitatskontrolle:Erzahlt, welche Probleme auftauchen

Denkstruktur:
Frage:

Beziehung:
Aufgabe:

Arbeitsorientierung

Beschreiben Sie eine Arbeitssituation, die (Wert des Ge-
sprachspartners) war. Was gefiel lhnen daran?

Redet iber Menschen, Emotionen
Redet von Prozessen/Aufgaben/Zielen
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Denkstruktur:
Frage:

Global:

Detail:

Denkstruktur:
Frage:
Abstrakt:
Konkret:

Denkstruktur:
Frage:

Teamspieler:

Gruppenspieler:

Individualist:

Denkstruktur:
Frage:
Vergangenheit:
Gegenwart:
Zukunft:

Denkstruktur:
Frage:
Langfristig:
Kurzfristig:
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IV. Informationsverarbeitung

InformationsgréBe

(Wird durch Beobachtung festgestellt)
Erzahlt grob, was Sache ist

Erzahlt sehr detailliert

Denkstil

(Wird durch Beobachtung festgestellt)
Philosophiert gerne, redet tUiber Bedeutung
Philosophiert ungern, redet tUber Konkretes

Arbeitsstil

Beschreiben Sie eine Arbeitssituation, die (Wert des Ge-
spréchspartners) war. Was gefiel lnnen daran?

Redet Uber ,wir", ,uns“, ,zusammen* etc.
Andere dabei, ,ich habe es gemacht”
Macht alles alleine, andere getilgt

Zeitorientierung

(Wird durch Beobachtung festgestellt)
Redet Gber Vergangenes

Redet Uber Gegenwartiges

Redet Uber Zuklnftiges

Zeitrahmen

(Wird durch Beobachtung festgestellt)
Redet Uber das, was langfristig ansteht
Redet Uber das, was kurzfristig ansteht
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Denkstruktur:

Frage:
Zusehen:
Zuhoren:
Lesen:
Handeln:

Denkstruktur:

Frage:

Anzahl d. Male:

Zeitdauer:
Skepsis:
Vertrauen:

Denkstruktur:

Bestimmung:
Fragen:

Managend:

Selbstreflektiv:

Instruierend:

NichtManagend:

Operativ:

Uberzeugungskanal

Wie wissen Sie, ob jemand etwas gut macht?
Will beobachten

Will dartiber reden

Will darliber lesen, braucht logische Argumente
Will es selbst ausprobieren

Uberzeugungsmodus

Wie oft beziehungsweise wie lange muss jemand etwas
machen, bis Sie Uberzeugt sind, dass er/sie es gut
macht?

Will etwas ca. drei bis sechs Mal erleben

Will etwas Uber einen gewissen Zeitraum erleben
Will immer wieder aufs Neue Uberzeugt werden
Gibt Vertrauensvorschuss

Managementstil
Wie ist der FUhrungsstil einer Person?

1.Reflektieren Sie sich selbst?

2.Reflektieren Sie andere?

3.Fallt es lhnen leicht, lhre Erkenntnisse den
anderen mitzuteilen?

Antwort aller drei Fragen: ,Ja“

Antwort: erste Frage ,,Ja“, zweite ,Nein“
Antwort: 1. Frage ,Nein“, 2. und 3. ,Ja“
Antwort: 1. und 2. Frage ,Ja“, 3. ,,Nein“
Antwort aller drei Fragen ,,Nein“
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H. Arne Maus erklart in seinem Buch die Bausteine des Denkens und wie
man Menschen besser versteht. Lernen Sie, warum Menschen tun, was sie
tun. Erfahren Sie den Unterschied zwischen Managern und Fihrungskraften
und wie sie fur jede dieser Rollen erforderlichen Profile identifiziert werden
kénnen. Darliberhinaus zeigt Arne Maus den Einfluss von Denkpraferenzen in
beruflichen Situationen auf und wie viel man gewinnt, wenn man sie bei der
Einstellungsentscheidung bertcksichtigt. Ziel ist es, die richtige Person fur
den richtigen Job zu finden - das erhdht die Effizienz des Arbeitsplatzes und
gleichzeitig die Arbeitszufriedenheit in den Unternehmenskulturen - sei es auf
der Ebene des Unternehmens, der Abteilung oder des Teams.

Erkennen Sie den Unterschied zwischen Motivation und Engagement.
Dieses Buch zeigt, warum Motivation nicht ausreicht. Heute kénnen wir
messen, wie das Engagement innerhalb einer Organisation ist und zu welcher
Art von Produktivitat sie fuhrt. Damit zeigen wir auch die Hebel zur
Verbesserung des Engagements und der Produktivitat.

Der Autor ist der Entwickler des Identity Compass. In seiner Arbeit hat er
den Schwerpunkt auf die Messung von Denkpréaferenzen gelegt. Durch die
Identifizierung dieser Préferenzen, seien es von Managern, Fihrungskraften,
Mitarbeitern oder sogar Kunden, kann ein Unternehmen motivierende und
demotivierende Faktoren im Arbeitsumfeld messen und neue Wege finden,
um ideale Arbeitsbedingungen flr die Mitarbeiter zu schaffen. Dies erhéht
nicht nur die Effizienz am Arbeitsplatz, sondern ermdglicht Unternehmen
auch, intelligente Wege zur Senkung der Personalkosten zu finden.

Dieses Buch unterstiitzt auch Coaches und Trainer dabei, ihre Kunden und
Teilnehmer intensiver und effektiver zu einem nachhaltigen Erfolg zu flhren.

H. Arne Maus ist ein erfahrener Management-Trainer und
Coach und arbeitet als Berater fiir GroBunternehmen in
Industrie und Handel. Er ist weltweit bekannt als filhrender
Experte fur Denkpréferenzen und die richtige Wahl der
Menschen. Er trainierte rund um den Globus Manager,
Coaches und Trainer.

1994 griindete Arne Maus Identity Compass International,
ein Netzwerk von Beratern, die das Identity

Compass®-System nutzen. Arne Maus ist

weiterhin Mitglied von Identity Compass

International und widmet sich vor allem der

Erforschung von Denkpréferenzen.
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