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FOKUS

ChatGPT, Networking und Bewerbung als Team

DIE ZUKUNFT DES RECRUITINGS
IN 16 THESEN

Wie werden Organisationen zukiinftig mit potenziellen Mitarbeitenden in Kontakt treten?
Wer bewirbt sich bei wem? Und welche Rolle spielen Netzwerke? Warum Recruiting noch
digitaler wird und was das fur die «Offliner*innen» bedeutet, versuche ich in diesem Bei-
trag aufzuzeigen. In der Folge formuliere ich 16 Thesen rund um die Zukunft des Recrui-
tings. Sie beantworten gleichzeitig, was Rekrutieren fir die Zukunft heisst.

Von Joél Luc Cachelin

These 1: Das Rekrutieren
bleibt eine zentrale Aufgabe
des Personalmanagements.

Je besser eingestellt wird, desto grosser
ist das unternehmerische Entwicklungs-
potenzial. Besonders wichtig ist die Re-
krutierung dort, wo es einen Fachkréfte-
mangel gibt. Solche Licken entstehen
dort, wo es einerseits einen hohen gesell-
schaftlichen Bedarf gibt (zum Beispiel in
der Pflege) oder andererseits bei Kompe-
tenzprofilen, die nétig sind, um die griine
und digitale Transformation zu meistern -
zum Beispiel Spezialistinnen fiir KI oder
fir ein veganes Erndhrungssystem. Es
sind Profile, die in zahlreichen Branchen
gefragt sein werden und deshalb beson-
ders begehrt sind.

These 2: Uber Diversitat diskutieren
wir nicht mehr.

Wahrend die einen noch die Genderstern-
chen bekdmpfen, wissen die anderen
langst: Diversitat ist ein unverzichtbarer
Erfolgsfaktor der Zukunft. Wer in Top-
kader und Verwaltungsrat ohne Vielfalt
dasteht, macht sich lacherlich.

These 3: Ein Klick genlgt,
um sich zu bewerben.

Die Zukunft des Recruitings wird voll di-
gital sein. Es wird geniligen, online auf
einen Knopf zu driicken - und schon
stehen wir samt unseren Unterlagen auf
der Liste der interessierten Kandidatin-
nen und Kandidaten. Wir kénnen uns
das Ganze auch als «Job-Tinder» vorstel-
len. Gut moglich, dass wir nicht einmal
selbst klicken missen, weil unser digi-
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taler Assistent unsere Fahigkeit und un-
sere Vorstellungen einer guten Zukunft
kennt. Weil es so einfach sein wird, sich
zu bewerben, und weil die Jobs nach in-
ternational einheitlichen Standards sys-
tematisiert sind («Projektmanager*iny
oder «Mediamatiker*in»), nimmt die An-
zahl der Bewerbungen pro ausgeschrie-
bener Stelle deutlich zu. In grossen Fir-
men wird es Standard sein, dass Kl die
Bewerber*innen vorsortiert. Sie ignoriert
Ausserlichkeiten und hat nur jene Vorur-
teile, welche ihre Programmierer*innen
ihr mit auf den Weg gegeben haben.

These 4: Chatbots
ubernehmen das Sourcing.

Die Fortschritte von Kl-basierten Chat-
bots wie ChatGPT lassen erahnen, dass
Active Sourcing sehr bald im Gesprach
mit einer Maschine passieren wird. Wir
werden sie fragen: Kennst du einen Pro-
grammierer, der sich auf das Entwickeln
von Rekrutierungssoftware spezialisiert
hat? Kennst du eine Spezialistin in Paris,
die sich mit der Nachhaltigkeit von Spita-
lern auskennt? Durch die Normalisierung
von Chatbots verschiebt sich die Rolle
der Recruiter*innen dahin, zu erarbei-
ten, welche Kompetenzen ein Unter-
nehmen fir die Bewaltigung und Entfal-
tung der Zukunft braucht. Zudem muss
sie den Chatbots streng auf die Finger
schauen. Arbeiten sie préazise genug?
Welche Vorurteile haben sie? Welche
Profile finden sie nicht? Da Menschen
auch in Zukunft nicht vollsténdig als Da-
tensatz abbildbar sind oder sich bewusst
aus der digitalen Welt zuriickziehen,
bleiben Recruiter*innen unverzichtbar,
welche die menschlichen Qualitaten ei-

ner Kandidatin resp. eines Kandidaten
erkennen.

These 5: Soziale Medien ersetzen
den Lebenslauf.

Grundlage unserer Bewerbungen bilden
die Informationen, die man den sozialen
Medien Uber unsere Person und unseren
Werdegang entnehmen kann. Die Arbeit-
oder vielmehr die Projektgeber erhalten
Einblicke in unsere Biografie, unsere In-
teressen, unsere Freizeit, unsere Freun-
deskreise, unsere (psychische) Gesund-
heit, unsere Personlichkeit - durch das,
was wir posten, und das, was wir liken.
Weiter weisen uns die Algorithmen eine
Punktzahl zu. Unser Arbeitsmarkt Score
ist umso hoher, je grosser und interessan-
ter unser Netzwerk ist. Er wachst, wenn
wir selbst etwas zum Netzwerk beitragen,
und schrumpft, wenn wir lediglich scrol-
lende Konsument*innen sind. Kl wird
féhig sein, zwischen Schein und Sein zu
unterscheiden, wobei das Sein umso gro-
sser ist, je mehr eigene Ideen jemand hat.

These 6: Unternehmen bewerben
sich bei Bewerber*innen.

Im Kontext des Fachkrdftemangels be-
werben sich Unternehmen genauso bei
Kandidatinnen und Kandidaten wie um-
gekehrt. Die Bewerbung der Unterneh-
men umfasst die Homepage, den Auftritt
in den sozialen Medien, das Design der
Arbeitswelt und das Charisma sowie die
Stimmung der Recruiter*innen, die den
ersten menschlichen Kontakt zwischen
Bewerber*in und kiinftigem Job herstel-
len. Potenzielle Mitarbeitende erkennen
durch die Wahl von Mdbeln, Raumkonzep-
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Orientierung an planetaren Herausforderungen als sinnstiftende Aufgabe. Unternehmen, die sich z.B. im Bereich Klimaschutz engagieren, werden mehr Talente

anziehen, die in ihrer Arbeit etwas «Sinnvollesy bewegen mdchten.

ten und Farben in Sekunden, wie in einem
Unternehmen gearbeitet und geflihrt wird.
Recruiting kann deshalb nur erfolgreich
sein, wenn es sich eng mit dem Branding,
den Gestalter*innen der Arbeitswelt, dem
Social Media Management und den Ver-
antwortlichen fir Innovation und gesell-
schaftlichem Engagement vernetzt.

These 7: Die Rebellischen machen
ein Unternehmen Uberproportional
besser.

Besonders wichtig ist die Bewerbung der
Arbeitgeberin bei «rebellischeny Mitarbei-
tenden. Sie getrauen sich, Nein zu sagen,
Entwicklungen zu kritisieren und stets
aufs Neue «Warum?» zu fragen. Antwort-
maschinen wie ChatGPT mdgen bald al-
les beantworten und designen koénnen.
Aber sie brauchen Menschen, die ihnen
gute Fragen stellen. Rebellinnen und
Rebellen kénnen das - und sind fiir eine
Arbeitgeberin deshalb (berproportional
wertvoll. Insbesondere erkennen sie Inno-
vations- und Exnovationspotenziale, also
Produkte, Prozesse und Routinen, die ein
Unternehmen lieber heute als morgen los-
werden sollte.

These 8: Die Aufmerksamkeit des
Recruitings verschiebt sich von
Digital zu Griin und von Leadership
zu Influencer*innen.

Digitale Expert*innen bleiben gefragt -
um KI zu programmieren, virtuelle Wel-
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ten zu designen, digitale Prozesse zu
optimieren, mit Daten Geschichten zu
erzéhlen oder durch die Quantencompu-
ter schneller zu rechnen. Allerdings: Die
digitale Innovationswelle hat ihren Hohe-
punkt schon Uberschritten. In die Breite
wachst dagegen das Skillset der Nachhal-
tigkeit. Nimmt der Planet die Klimakrise
endlich ernst, muss er Landwirtschaft,
Stadtentwicklung, Mobilitdt und Ener-
gieversorgung neu erfinden. Die Boomer
werden sich mit ihrem Top-down-Fiih-
rungsverstandnis noch einige Jahre in den
Teppichetagen halten. Doch zukunfts-
versierte Arbeitgeber*innen orientieren
sich schon jetzt an Influencer*innen statt
an Leader*innen. Ihnen geht es nicht
um Macht, sondern um Wirksamkeit. Es
verhélt sich wie im Fussball: PI6tzlich ge-
lingt es altmodischen Trainer*innen nicht
mehr, ihre Mann- und Frauschaften zu er-
reichen.

These 9: Die Orientierung an
planetaren Herausforderungen
schafft Sinn.

Fir immer mehr Mitarbeitende wird der
Sinn der Arbeit zum entscheidenden Kri-
terium ihrer Lebensplanung. Um ihre
Sinnangebote zu kommunizieren, koénn-
ten sich Unternehmen an Entwicklungs-
aufgaben orientieren, die der Planet in
den nachsten Jahren bewdltigen muss.
Zum Beispiel sollten wir weniger CO:
ausstossen oder die (Regen-)Walder als
natirliche Schutzschilde gegen kiinftige

Pandemien aufforsten. Die UN-Nachhal-
tigkeitsziele konnten bei dieser Mission
als Orientierungspunkt dienen.

These 10: Recruiter*innen
der Zukunft entlassen Tiere
und stellen Maschinen ein.

Eine weitere planetare Wandelaufga-
be betrifft das Erndhrungssystem. Alle
Kennzahlen des Anthropozédns sprechen
dieselbe Sprache: Wir werden in Zukunft
viel weniger Fleisch essen. Recruiting
heisst - als Organisationsentwicklung ver-
standen - deshalb, so viele Nutztiere wie
moglich zu entlassen. Gleichzeitig zeigen
die bisherigen Thesen: Recruiting wird
immer haufiger heissen, die richtigen Kls
auszuwahlen, die in einem Unternehmen
mitarbeiten.

These 11: Das Bewerbungsgesprach
ist ein Zopf zum Abschneiden.

Das klassische Bewerbungsgesprach ist
out. Informationen, die man frither im Ge-
sprach erarbeiten musste, kann man heu-
te durch das Scannen der Internetprésenz
abgreifen. Was sie aber schlecht abbildet,
sind Sympathie, gefiihlte Ndhe und Kom-
plizenschaft. Um sich auf dieser Ebene zu
begegnen, ergibt es mehr Sinn, zusam-
men ein Bier zu trinken oder im Wald spa-
zieren zu gehen - als in einem gebrande-
ten Zimmer brav die vorbereiteten Fragen
abzuarbeiten. Wer es etwas ausgefallener
mag, geht mit seinen Bewerber*innen in
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Klassische Bewerbungsgespréche sind out. Ob die Sympathie, gefiihlte Ndhe und Komplizenschaft bei

Kandidat*innen passen, lasst sich bei einem Waldspaziergang oder einem Bier in einer Bar viel besser

herausfinden.

die Disco oder in den Escape-Room. Zu
den neuen Gepflogenheiten des Rekrutie-
rens gehoren Arbeitsproben, um weniger
Risiken einzugehen, die falsche Person
einzustellen. Lieber setzt man etwas Geld
fur einen misslungenen Workshop in den
Sand, als eine fiir beide Seiten ungliickli-
che und kostspielige Beziehung einzuge-
hen.

These 12: Rekrutierung wird zum
Networking - und umgekehrt.

In einer Zukunft, in der das Arbeitenin Pro-
jekten zum Normalfall wird, in der das Be-
werbungsprozedere neue Formen anneh-
men und in der sich Arbeitgeber*innen
und -nehmer*innen gleichzeitig beiein-
ander bewerben werden, wird das Recru-
iting zum Networking. Im gegenseitigen
Kennenlernen verschwinden die Hierar-
chien, zumal sich ein paar Monate oder
Jahre spéter die Rollen tauschen konnten.
Gleichzeitig haben Networking-Situatio-
nen - das Kennenlernen neuer Freunde an
einem runden Geburtstag oder der Aus-
tausch nach einem Impulsreferat - eine
Recruiting-Komponente. Wir alle befinden
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uns standig auf der Suche und sind viel-
leicht schon bald dankbar fiir jemanden,
der unsere Dienste brauchen kénnte.

These 13: In Zukunft werden sich
Teams und nicht mehr Individuen
bewerben.

In einer Wirtschaft der Netzwerke bewe-
gen sich nicht nur einzelne Mitarbeiten-
de von einem zum anderen Unterneh-
men, sondern mit ihnen die Netzwerke,
die an ihnen kleben. Wie Intendantinnen
Schauspieler ans neue Haus mitneh-
men, nehmen Chefinnen Mitarbeitende,
Lieblingsgrafiker und Beraterinnen mit.
Konsequent wére in einer Wirtschaft der
Netzwerke, diese Netzwerke offenzule-
gen, wenn sich also nicht Einzelkdmpfer,
sondern Teams bewerben.

These 14: Die Offliner wecken
Misstrauen, sind aber das Salz
in der Suppe.

Die Offliner wecken unser Interesse -
jene, ohne Fotos, ohne Lebenslauf, ohne
Posts und ohne Links in ihre Freizeit: zur

Fasnacht oder zur Hasenzucht. Doch die
Offliner*innen machen uns misstrauisch.
Ist sie eine Paranoide, eine langweilige
Normalperformerin? Ist er ein Einsiedler
oder interessiert sich nur fir Trash? Off-
liner haben noch ein weiteres Problem. Je
mehr Jobs iber Plattformen wie LinkedIn
vergeben werden, desto weniger werden
die Offliner von solchen Angeboten etwas
mitbekommen. Rebellische Unternehmen
werben auf Plakaten oder mit Lichtshows
an ihren Birotiirmen. Sie installieren an
ihren Fassaden riesige Briefkdsten, wo
man seine Bewerbung hineinwerfen kann.
Sie scouten und sourcen im Analogen,
dort, wo das Leben passiert. Beim Coif-
feur. Im Tennisklub.

These 15: Wichtiger als das
Anstellen ist die Trennung
von Mitarbeitenden.

Innovation bedingt Exnovation, also die
Fahigkeit, sich von veralteten und ausser
Mode geratenen Innovationen zu trennen.
Zu entlassen ist heikler, schwieriger und
emotional belastender als einzustellen.
Doch fiir den Unternehmenserfolg ist es
moglicherweise viel entscheidender, die
richtigen Mitarbeitenden zu entlassen, als
die Richtigen einzustellen. «Falsche» Mit-
arbeitende kénnen die Kultur verderben,
die Pipelines verstopfen oder notwendige
Entscheidungen ewig verzégern.

These 16: Die Zukunft des
Recruitings besteht darin,
seine schlimmsten Zukinfte
zu verhindern.

Zukunftsforschung hilft, Zukiinfte zu er-
kennen, die man um jeden Preis verhin-
dern will. Wollen wir, dass Gen- und Blut-
test Uiber unsere Anstellung entscheiden?
Wollen wir anstellen und eingestellt wer-
den, ohne jemals mit einem Menschen
gesprochen zu haben? Wollen wir uns im
Metaversum treffen, um uns kennenzuler-
nen?

Joél Luc Cachelin (1981) ist ein
Schweizer Futurist. Er forscht
und berat Unternehmen seit
2011 mit seiner Wissensfabrik
in Zukunftsfragen. Dazu bietet
er unter anderem Vortrage und
Auftragsstudien. 2022 gegriin-
det er zusammen mit Nathalie Bourquenoud
oxadi, um HR-Profis auf dem Weg in eine inspi-
rierte Arbeitswelt der Zukunft zu begleiten.
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