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Dieser Auszug enthilt ausgewihlte Kapitel aus dem vollstindigen Buch ,Der Bewerber-Code” (2.
Auflage, 2026). Das vollstindige Buch mit allen 10 Kapiteln, Worksheets, Checklisten und KI-
Prompts ist auf Amazon erhaltlich.

Bevor Sie loslegen
Dieses PDF ist ein kostenloser Auszug aus meinem Buch ,Der Bewerber-Code — NLP-Recruiting
mit KI und hypnotischer Sprache”.

Sie halten das vollstandige erste Kapitel und den Anfang von Kapitel 2 in den Hénden. Genug,
um zu spiiren, ob das Buch fiir Sie ist. Genug, um sofort den ersten Schritt umzusetzen.

Was Sie in diesem Auszug bekommen:

- Kapitel 1 vollstindig — Warum Recruiting heute nicht mehr funktioniert wie frither, was die
Recruiting-Schleife mit Threm Bewerber-Eingang macht und warum die ersten sieben Sekunden
iiber Erfolg oder Fehlschlag entscheiden

« Anfang Kapitel 2 — Wie eine Pflegedienstleiterin in drei Wochen neun Bewerbungen bekom-
men hat, ohne den Lohn zu erhéhen, und warum hypnotische Sprache kein Trick, sondern
Handwerk ist

Das vollstindige Buch enthilt dariiber hinaus:

« Die funf Schlussel der Bewerber-Code-Methode: Verstehen, Berithren, Formulieren, Fithren,
Verankern

+ 18 KI-Prompts zum direkten Copy-Pasten in ChatGPT, Claude oder Gemini

« Eine fertige Candidate-Persona-Vorlage als Praxisbeispiel

+ Den psychologischen Bewerberfunnel mit Vorher-Nachher-Beispielen

+ Acht Fallanalysen aus echten Kampagnen

+ Worksheets, Checklisten und einen 7-Tage-Quick-Start

Wenn Thnen gefillt, was Sie hier lesen, finden Sie das komplette Buch auf Amazon — als Kindle-
Edition, Taschenbuch oder in Kindle Unlimited.

Herzlich, Niklaas Zander
info@fachkraft-jetzt.de | fachkraft-jetzt.de

Kapitel 1: 83 Worter — Warum gute Stellen leer bleiben

Zwei Stellenanzeigen. Dieselbe Stadt. Dieselbe Branche. Derselbe Beruf.
Die eine brachte drei Bewerbungen in vier Wochen. Die andere 47 in zehn Tagen.

Kein Unterschied im Gehalt. Kein Unterschied in den Benefits. Kein Unterschied in der Firmen-
grofe. Der einzige Unterschied: 83 Worter. 83 Worter, die anders gewéhlt waren.

Wenn Sie dieses Buch in den Hinden halten, kennen Sie vermutlich die erste Variante. Sie haben
Stellenanzeigen geschaltet, die korrekt waren, professionell formuliert, sachlich vollstandig. Und



trotzdem: Stille. Oder schlimmer noch: Bewerbungen von Kandidaten, bei denen Sie nach zehn
Sekunden wussten, dass es nicht passt.

Das Problem ist nicht Ihr Unternehmen. Es ist nicht Thr Standort, nicht Ihre Branche und nicht ,der
Markt®. Das Problem liegt in den Wortern, die Sie verwenden. Und in denen, die Sie weglassen.

1. Ein Experiment, das alles verindert
Lesen Sie die folgenden zwei Satze. Beide beschreiben denselben Job. Achten Sie darauf, was in
TIhnen passiert.

Satz A: > ,Zum nichstméglichen Zeitpunkt suchen wir einen engagierten Mitarbeiter (m/w/d)
fur unseren Standort in Hamburg”

Satz B: > ,Sie stehen morgens auf und wissen: Heute macht die Arbeit Sinn. Bei [Firmenname]
arbeiten Sie mit Menschen, die Thren Finsatz sehen, nicht nur Ihre Stunden zahlen”

Haben Sie den Unterschied gespiirt? Nicht gelesen. Gespiirt.

Satz A haben Sie tberflogen. Thr Gehirn hat ihn in die Schublade ,kenne ich, weiter” sortiert,
bevor Sie am Ende des Satzes waren. Satz B hat Sie fiir einen Moment innehalten lassen. Vielleicht
nur eine halbe Sekunde. Aber diese halbe Sekunde ist alles.

Was gerade passiert ist? Ihr schnelles Denken hat entschieden, bevor Sie es bemerkt haben.
Der Psychologe Daniel Kahneman, Nobelpreistrager und Autor von Schnelles Denken, langsames
Denken, nennt das System 1: den Teil unseres Gehirns, der in Sekundenbruchteilen urteilt, filtert,
entscheidet. Intuitiv. Emotional. Unbewusst.

System 2, das rationale, analysierende Denken, kommt erst danach. Es liefert die Argumente, die
Begriindungen, die Pro-Contra-Listen. Aber nur, wenn System 1 vorher griines Licht gegeben hat.

Das bedeutet fiir Thr Recruiting: Wenn Ihre Stellenanzeige System 1 nicht in den ersten Sekunden
aktiviert, wird System 2 nie zum Einsatz kommen. Der Kandidat scrollt weiter. Egal wie gut Thr
Angebot objektiv ist.



Wie Bewerber wirklich entscheiden

System 1 vs. System 2 (nach Kahneman)

4

4

System 2

Langsames Denken

System 1

Schnelles Denken

Intuitiv Rational

Emotional Analytisch
Unbewusst Bewusst

Reagiert in Millisekunden

Braucht Aufmerksamkeit und Energie

Filtert 99% aller Reize Priift Argumente und Fakten

ENTSCHEIDET, OB WEITERGELESEN WIRD LIEFERT DIE BEGRUNDUNG DANACH

Fir Ihr Recruiting bedeutet das:
Wenn lhre Stellenanzeige System 1 nicht in den ersten Sekunden aktiviert, wird System 2 nie

zum Einsatz kommen. Der Kandidat scrollt weiter.

Ja

Stellenanzeige System 1 aktiviert? Weiterlesen System 2 priift ’ Bewel

Abbildung 1: Abbildung: Wie Bewerber wirklich entscheiden. System 1 vs. System 2 (nach
Kahngman)



2. Warum ,,sachlich und korrekt® nicht funktioniert
Viele Unternehmer glauben: Eine gute Stellenanzeige muss vor allem informieren. Aufgaben
auflisten, Anforderungen definieren, Benefits nennen. Je vollstandiger, desto besser.

Das klingt logisch. Und es ist grundfalsch.

Denken Sie an Thre eigenen Entscheidungen. Haben Sie Thren letzten Mitarbeiter eingestellt, weil
sein Lebenslauf die meisten Hikchen hatte? Oder weil Sie im Gesprach dachten: ,Der passt zu uns.
Der versteht, worum es hier geht.*? Thre Bewerber entscheiden genauso. Nur frither. Schneller.
Und mit weniger Informationen.

Eine Stellenanzeige, die nur informiert, ist wie ein Verkéiufer, der sein Produkt beschreibt, ohne
je den Kunden anzuschauen. Er redet. Aber niemand hort zu.

3. Der Anruf, der alles veranderte
Es war ein Dienstag, kurz nach Mittag, als mein Telefon klingelte. Am anderen Ende: der
Geschaftsfithrer einer Mobelspedition in Ostwestfalen. 14 LKW in der Flotte, drei davon standen
still. Stimme angespannt, Worte abgehackt. Er hatte seit acht Wochen keinen einzigen brauch-
baren BKF-Bewerber gefunden. Nicht einen.

sHerr Zander, ich hab alles probiert. Jobportal, Zeitung, alles. Wissen Sie, was ich dafiir bekommen
habe? Null qualifizierte Bewerbungen. Null. Und jeder LKW, der steht, kostet mich 2.600 Euro die
Woche

Drei stillstehende LKW. 7.800 Euro Deckungsbeitrag, die ihm jede Woche durch die Finger rannen.

Nicht weil es keine Fahrer gab. Sondern weil kein Fahrer seine Anzeige las und dachte: ,Da will
ich hin.*

Ich kannte diese Geschichte. Ich hatte sie dutzende Male gehort, in dutzenden Variationen, aus
dutzenden Betrieben. Immer dasselbe Muster: korrekte Anzeigen, korrekte Kanile, null Ergebnis.

Ich fragte ihn: ,Lesen Sie mir mal den ersten Satz Threr Stellenanzeige vor.
Stille. Dann:

sZum nachstmoglichen Zeitpunkt suchen wir einen zuverlassigen Berufskraftfahrer (m/w/d) fir
den Nahverkehr:

Da war er. Der Satz, den ich schon hundertmal gehort hatte. Der Satz, der klingt wie ein Behor-
denformular. Der Satz, bei dem jeder Fahrer, der noch halbwegs zufrieden in seinem Job sitzt,
weiterschrollt, ohne nachzudenken.

4. 83 Worter

Wir haben seine Anzeige umgeschrieben. Nicht die Stelle gedndert, nicht das Gehalt, nicht den
Standort. Nur die Worter. Und statt auf einem Jobportal zu warten, haben wir die Anzeige dort
platziert, wo seine Fahrer wirklich waren: auf Facebook.

Das hier war seine alte Anzeige, sinngemif} zusammengefasst:



»Zum nachstmoéglichen Zeitpunkt suchen wir einen zuverldssigen Berufskraftfahrer (m/w/
d) fur den Nahverkehr. Aufgaben: Transport von Mébeln und Umzugsgut im regionalen
Nahverkehr. Anforderungen: Fithrerschein Klasse CE, Berufserfahrung wiinschenswert, kor-
perliche Belastbarkeit, teamfahig. Wir bieten: Leistungsgerechte Vergiitung, unbefristeten
Arbeitsvertrag, moderner Fuhrpark. Bewerbungen bitte per E-Mail an personal@..

Korrekt. Vollstandig. Und vollkommen unsichtbar.

Das hier ist die Anzeige, die wir daraus gemacht haben:

sDu sitzt im LKW und weifit: Heute Abend bist du piinktlich zu Hause. Feste Touren
im Nahverkehr, keine Nachtschichten, kein Wochenende. Dein Fahrzeug: sauber, gewartet,
deins. Bei uns fahrst du nicht fiir eine Nummer auf einem Dienstplan. Du fahrst fiir ein Team,
das wirklich zusammenhalt. 14 LKW, familidre Atmosphére, kurze Wege zum Chef. Gehalt:
3.000 bis 3.600 Euro, piinktlich am Monatsende. Kein Verhandeln, kein Kleingedrucktes.
Klingt gut? Dann schreib uns eine kurze Nachricht. Kein Lebenslauf nétig. Wir melden uns
innerhalb von 24 Stunden.”

Zihlen Sie nach. 83 Worter.*

Die ersten Bewerbungen kamen nach drei Tagen. 47 in zehn Tagen. Drei LKW wieder auf der
Strafle.”

In diesem Moment verstand ich etwas, das ich vorher nur vermutet hatte: Das Problem der meisten
Unternehmen ist nicht, dass es keine Fachkrifte gibt. Das Problem ist, dass ihre Worte an den
richtigen Leuten vorbeigehen, als wiren sie unsichtbar.

In den Monaten danach habe ich denselben Mechanismus in anderen Gewerken wiedergefunden.
Am klarsten bei einem SHK-Betrieb in Westfalen: zwolf Monteure, seit sieben Monaten keine
brauchbare Riickmeldung auf die Anlagenmechaniker-Stelle. Seine Anzeige begann mit ,Zur
Verstiarkung unseres Teams suchen wir einen Anlagenmechaniker SHK (m/w/d)“. Korrekt. Un-
sichtbar. Nach dem Umschreiben: vier Bewerbungen in der ersten Woche, zwei Einstellungen.
Gleicher Kanal, gleiches Gehalt, andere Worter. Es ist kein Speditions-Trick. Es ist Sprache.

5. Was Sprache mit Ihrem Gehirn macht
Bevor ich Thnen erklire, warum die Spediteur-Geschichte funktioniert hat, mochte ich, dass Sie
etwas ausprobieren. Lesen Sie den nichsten Satz langsam:

Sie beifien in eine Zitrone. Ihr Mund zieht sich zusammen. Der saure Saft lduft iiber Ihre Zunge.

'Ja, genau 83. Ich habe sie gezéhlt. Und diese Zahl ist kein Zufall, sondern der Beweis, dass Sie nicht mehr Platz
brauchen. Sie brauchen bessere Worter.

*Einzelfall aus meiner Beobachtung (Mdébelspedition Ostwestfalen, Berufskraftfahrer-Stelle, Facebook-Kampa-
gne 2024). Lesart und Stichprobengrundlage meiner Kampagnen-Auswertungen siehe Datenbasis-Box in Kapitel 8.



Haben Sie es bemerkt? Thr Speichelfluss hat sich verdndert. Vielleicht nur minimal, aber messbar.
Kein Saft, keine Zitrone, nur 18 Worter auf einem Bildschirm. Und trotzdem hat Thr Korper
reagiert, als wire es real.

Genau das ist vor einer Minute mit dem Spediteur passiert. Als Sie ,Stimme angespannt, Worte
abgehackt® gelesen haben, hat Thr Gehirn dieselben Areale aktiviert, die feuern, wenn Sie
selbst eine angespannte Stimme hoéren. Neurowissenschaftler nennen diesen Effekt neuronale
Kopplung: Geschichten synchronisieren das Gehirn des Erzéhlers mit dem des Zuhéorers. Was ich
denke, denken Sie mit. Was ich fiihle, fithlen Sie mit.

Der Neurowissenschaftler Antonio Damasio hat es auf einen Punkt gebracht, der fiir Ihr Recrui-
ting alles verdndert: Ohne emotionale Bewertung treffen Menschen keine Entscheidungen. Nicht
~schlechtere” Entscheidungen. Gar keine.

Und jetzt lesen Sie diesen Satz:

LFur unseren Standort in Hamburg suchen wir eine engagierte Fachkraft (m/w/d) mit Erfah-
rung im Bereich Logistik”

Nichts. Kein Bild, kein Gefiihl, kein Speichelfluss. Ihr Gehirn hat den Satz einsortiert und wartet
auf den nachsten Reiz.

Das ist der Unterschied. Nicht Esoterik. Neurobiologie. Und die Frage ist nicht, ob Ihre Stellenan-
zeigen diesen Effekt nutzen. Die Frage ist, ob Sie es sich leisten kénnen, es nicht zu tun.

6. 487.000 offene Stellen — und ein Missverstandnis

487.000 Stellen unbesetzt (IW Koln, 2024). Aber das eigentliche Problem ist nicht der Mangel an
Menschen. Es ist der Mangel an Aufmerksambkeit.

Ihr Kandidat scrollt durch sein Handy. Ihre Stellenanzeige steht zwischen einem TikTok-Video
und einer WhatsApp-Nachricht. Wer gewinnt? Nicht das bessere Angebot. Die bessere Anspra-
che.

Fachkrifte, die offen fiir Veranderung sind, gibt es. Sie suchen nicht aktiv. Sie scrollen durch Social
Media, reden beim Feierabendbier tiber den Chef, denken sonntags: ,Eigentlich kénnte ich mal
was anderes machen.” Diese Menschen erreichen Sie nicht mit einer Stellenanzeige, die klingt wie
ein Behordenformular. Sie erreichen sie mit Worten, die treffen.

7. Der Beweis: Standardformulierung gegen Bewerber-Code

Theorie ist gut. Wirkung ist besser. Hier dieselbe Information, einmal als Standardformulierung,
einmal durch den Bewerber-Code.?

Standard: ,Wir suchen einen Mitarbeiter (m/w/d)..”

*Die Beispiel-Anzeigen in diesem Buch verwenden bewusst die Du-Form, weil sie fiir Zielgruppen im Handwerk
und in der Logistik geschrieben sind. Das ist keine Empfehlung fiir alle Branchen. Wahlen Sie die Ansprache, die
zu Threr Zielgruppe passt.



Bewerber-Code: ,Was wire, wenn du morgens aufstehst und dich auf die Arbeit freust, nicht
weil du musst, sondern weil du weifit, dass dort Menschen auf dich warten, die dich wirklich
brauchen? Bei [Firmenname] suchen wir keine Lebenslauf-Akrobaten. Wir suchen dich, weil du
den Unterschied machst.”

Standard: ,Attraktive Vergiitung”

Bewerber-Code: ,Du kennst das Gefithl, wenn am Ende des Monats zu wenig tibrig bleibt,
obwohl du alles gegeben hast. Bei [Firmenname] bekommst du ein Gehalt, das deine Leistung
wirklich widerspiegelt, ptinktlich, fair und so, dass du abends nicht mehr rechnen musst, sondern
genieflen kannst”

Standard: ,Jetzt bewerben”

Bewerber-Code: ,Bereit fiir deinen nichsten Schritt? Dann bewirb dich jetzt, ganz ohne
Lebenslauf, ganz ohne Papierkram. In nur 60 Sekunden durchlaufst du unseren digitalen Bewer-
bungsprozess. Einfach, schnell, personlich. Kein Aufwand. Nur ein Klick”

Und im Handwerk, wo die Stille besonders teuer ist:

Standard: ,Zur Verstarkung unseres Teams suchen wir einen Anlagenmechaniker SHK (m/w/d)
mit abgeschlossener Berufsausbildung”

Bewerber-Code: ,Du kennst den Moment, wenn die Kupferloétung sitzt und in zwanzig Jahren
noch dicht ist. Bei [Firmenname] arbeitest du mit Kollegen, die das Handwerk so ernst nehmen
wie du. Firmenwagen vor deiner Tiir, nicht auf dem Hof. Festes Team, keine Leiharbeiter-Karus-
sells. 3.200 bis 3.800 Euro, piinktlich, plus Weihnachtsgeld.”

Und das funktioniert nicht nur im Handwerk. Auch im Biiro:
Standard: ,Wir suchen einen Buchhalter (m/w/d) fiir unser wachsendes Team”

Bewerber-Code: ,Sie kennen das Gefiihl, wenn die Zahlen stimmen, der Monatsabschluss sauber
ist und Sie wissen: Das war ich. Bei [Firmenname] arbeiten Sie nicht im Hinterzimmer, sondern
als geschatzter Partner der Geschaftsfithrung, mit klaren Strukturen und einem Team, das weif3,
was Sie leisten.”

Der Unterschied ist derselbe, egal ob Fahrer, Elektriker oder Buchhalter: Praziser, emotionaler
und auf den Menschen zugeschnitten statt auf die Stelle.

Die Recruiting-Schleife: zwei Modi, zwei Ergebnisse

Bis hierhin wirkt es so, als wére der Bewerber-Code eine Frage des Schreibens. Bessere Worte,
mehr Resonanz, fertig. Das ist die halbe Wahrheit. Die andere Halfte ist: Eine Kampagne ist
kein Text. Eine Kampagne ist eine Recruiting-Schleife. Anzeige, Bewerber, Vorqualifizierung,
Riickmeldung an den Kanal, und von vorne. In dieser Schleife entscheidet nicht die einzelne Phase
iiber das Ergebnis. Es entscheidet, ob jede Runde die nichste besser macht oder ob sich derselbe
Tag wiederholt.

Wie beim Anlernen eines neuen Monteurs. Einer, der nur zuguckt und keine Riickmeldung
bekommt, lernt nichts dazu. Einer, dem nach jedem Auftrag jemand zeigt, was funktioniert hat



und was nicht, wird in zwei Monaten besser sein als sein Kollege in zwei Jahren. Genau das ist
die Recruiting-Schleife: Sie lauft entweder als Teufelskreis oder als Engelskreis. Der Unterschied
liegt in den Signalen, die zuriickflieflen.

Die Recruiting-Schleife im Teufelskreis-Modus. Eine generische Anzeige zieht beliebige
Aufmerksamkeit, also melden sich beliebige Leute. Weil niemand sauber vorqualifiziert, gehen alle
Bewerbungen ungefiltert in den Posteingang. Weil der Werbekanal nur misst, wer geklickt hat,
optimiert er die Ausspielung auf mehr Klicks derselben beliebigen Leute. Die Schleife bleibt stabil,
auf niedrigem Niveau. Mehr Budget bringt nicht bessere Bewerber, sondern mehr unpassende®.
Das ist kein Pech. Das ist die Mechanik.

Die Recruiting-Schleife im Engelskreis-Modus. Weil die Anzeige auf einer klaren Persona
plus der richtigen Sprache beruht, meldet sich eine engere, motiviertere Gruppe. Weil die Vorqua-
lifizierung einem persona-basierten Leitfaden folgt, entsteht ein sauberer Filter nach Eignung
und Motiv. Weil dem Werbekanal die Einstellung als Erfolgssignal zuriickgespielt wird, lernt er
aus dem richtigen Maf3stab. Jede Runde verbessert die nachste. Gleicher Kanal, gleiches Budget,
anderer Modus.

*Ausgewertet aus iiber 85 Recruiting-Kampagnen, die ich zwischen 2023 und 2025 fiir Unternehmen in Logistik,
Handwerk und Industrie betreut habe. Quellen, Stichprobe und Lesart der Zahlen siehe Datenbasis-Box in Kapitel 8.



Teufelskreis und Engelskreis im Recruiting

Warum die Bewerber-Code-Methode ein anderes Ergebnis-System erzeugt

Jede Runde reproduziert das gleiche Problem

2
4 bleibt gleich schlecht | 2
~
4
3

Generische Anzeige
Copy-Paste aus anderen Ausschreibungen, keine
Zielgruppen-Sprache

Unpassende Bewerber
Viele No-Shows, wenige Matches, hoher Aufwand pro
Einstellung

Keine Qualifizierung
Alles wird weitergeleitet, nichts gefiltert, nichts bewertet

Blinder Algorithmus
Ads lernen aus Klicks, nicht aus Einstellungen. Die
Schleife bleibt

STATT

BEWERBER-CODE-METHODE

Jede Runde verbessert das System

@

ERGEBNIS

wird besser iiber Zeit

N &

©)
©)
®

Persona plus NLP-Copy
Zielgruppe verstanden, Sprache trifft den Identitatskern

Passende Bewerber
Wer sich meldet, ist ernsthaft interessiert, hdhere
Erscheinensquote

Strukturierte Vorqualifizierung
Persona-basierter Leitfaden filtert nach Eignung und
Motiv

Lernender Algorithmus
Ads optimieren auf Einstellungen, nicht auf Klicks. Das
System lernt

Gleicher Kanal. Gleiches Budget. Anderes System.
Der Unterschied entsteht nicht an einer Stelle, sondern in jeder Phase der Schieife.

Abbildung 2: Teufelskreis und Engelskreis im Recruiting
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Das ist der Grund, warum die folgende Methode mehr ist als eine Sammlung von Formulierungs-
tricks. Wer nur die Texte tauscht, hebt eine Phase an und lasst die anderen drei im alten
Modus. Die Recruiting-Schleife dreht sich weiter, nur etwas runder. Wer die Methode in Summe
anwendet, kippt den Modus. Die fiinf Schliissel, die jetzt kommen, sind die Punkte, an denen Sie
die Recruiting-Schleife umpolen, vom Teufelskreis zum Engelskreis.

8. Die Bewerber-Code-Methode

Sie haben gerade den Unterschied zwischen Standard-Recruiting und dem Bewerber-Code erlebt.
Nicht erklart bekommen. Erlebt. Ihr System 1 hat reagiert, ob Sie wollten oder nicht.

Aber eine gute Formulierung allein reicht nicht. Was Sie in den letzten Seiten gelesen haben, sind
Einzeltechniken. Wirkungsvoll, aber isoliert. Aus iiber 85 Kampagnen, die ich fiir Unternehmen
im Handwerk, in der Logistik und in der Industrie durchgefiihrt habe, ist etwas entstanden, das
iiber einzelne Tricks hinausgeht. Ein System. Eine Methode, die es so nur in diesem Buch gibt.

Ich nenne sie die Bewerber-Code-Methode. Finf Schliissel, die aufeinander aufbauen:

Schliissel 1: Verstehen. Was treibt Thren Wunschkandidaten wirklich an? Was halt ihn nachts
wach? Welche Worter benutzt er, wenn er am Kiichentisch iiber seinen Job schimpft? Solange
Sie das nicht wissen, schreiben Sie ins Blaue. In Kapitel 5 lernen Sie die psychologischen Trigger
und Motivsysteme kennen, die hinter jeder Wechselentscheidung stecken. In Kapitel 13 bauen Sie
eine Candidate Persona, die Ihnen verrit, was Ihre Zielgruppe denkt, fithlt und fiirchtet.

Schliissel 2: Beriihren. Sie kennen jetzt den Unterschied zwischen Satz A und Satz B. Hinter
diesem Unterschied steckt eine Mechanik: hypnotische Sprachmuster, sensorische Sprache,
Storytelling, das unter die Haut geht. Kapitel 2 zeigt Ihnen die sechs Werkzeuge des Hypnotic
Writing, mit denen Sie System 1 gezielt aktivieren.

Schliissel 3: Formulieren. Ein einziges Wort kann den Unterschied machen zwischen ,weiter-
schalten” und ,weiterlesen®. In Kapitel 3 lernen Sie NLP-Sprachmuster, mit denen Sie jedes Wort
in Threr Stellenanzeige so setzen, dass es arbeitet.

Schliissel 4: Fithren. Die beste Anzeige bringt nichts, wenn der Weg danach holprig ist. Vom
Klick tiber das Gesprach bis zur Zusage: Jeder Touchpoint ist Kommunikation. Kapitel 4 zeigt
Thnen die Gesprachsfithrung, Kapitel 6 den psychologischen Bewerberfunnel, Kapitel 7 die Kar-
riereseite als Conversion-Tool.

Schliissel 5: Verankern. Kein Einmal-Trick, sondern ein System, das bleibt. Prozesse, Sprach-
Audits und eine Unternehmenskultur, die Sprache als das behandelt, was sie ist: Thr scharfstes
Werkzeug. Kapitel 9 und 10 machen aus einzelnen Optimierungen eine dauerhafte Kompetenz.

Das ist kein Framework aus einem Lehrbuch. Es ist eine Methode, die aus der Praxis gewachsen
ist, aus echten Kampagnen, echten Fehlschliagen und echten Ergebnissen. Die wissenschaftlichen
Fundamente, Kahneman, Cialdini, die NLP-Forschung, liefern die Erklarung, warum es funktio-
niert. Die Bewerber-Code-Methode liefert das Wie.
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Fazit
83 Worter. Das war der Unterschied zwischen 3 und 47 Bewerbungen. Nicht mehr Geld. Nicht
mehr Reichweite. Bessere Sprache.

Und das ist eine Fihigkeit, keine Begabung. Sie ist erlernbar. Dieses Buch wird sie Thnen
beibringen.

Aber bevor Sie auch nur einen einzigen Satz fiir eine Stellenanzeige schreiben, miissen Sie eine
Frage beantworten konnen: Warum wechseln Menschen wirklich ihren Job? Nicht warum Sie
glauben, dass sie wechseln. Warum sie es tatsichlich tun. Die Antwort wird Sie iiberraschen. Sie
erfahren sie im nichsten Kapitel.

Die wichtigsten Erkenntnisse aus Kapitel 1:

« Es fehlen nicht die Menschen. Es fehlen die richtigen Worter.

« Der erste Satz entscheidet. Bewerber urteilen in Sekunden, nicht in Minuten.

« Unser Gehirn entscheidet emotional (System 1), bevor es rational analysiert (System 2).
Ohne emotionalen Impuls kein Klick.

» Die Bewerber-Code-Methode ist ein Fiinf-Schliissel-System: Verstehen, Beriihren, Formu-
lieren, Fihren, Verankern.

Praktische Anwendung: Nehmen Sie den ersten Satz Threr wichtigsten Stellenanzeige.
Beginnt er mit ,Wir suchen...*? Ersetzen Sie ihn durch eine Formulierung, die den Bewerber
und seine Situation in den Mittelpunkt stellt. Nur den ersten Satz. Messen Sie die Resonanz.

Praktische Vertiefung: Worksheets und Checklisten zu diesem Kapitel finden Sie im
Online-Toolkit (fachkraft-jetzt.de/recruiting-toolkit). KI-Prompts in Anhang B.

Kapitel 2: Beriithren — Die Sprache des Unterbewusstseins
Eine Pflegedienstleiterin im Ruhrgebiet schreibt eine E-Mail. Drei Satze. Der letzte lautet: ,Wir
verlieren mehr Leute als wir einstellen. Und ich weif8 nicht mehr, was ich noch sagen soll."

Mitte fiinfzig, dreiffig Jahre in der ambulanten Pflege. Ihre Station betreute 140 Patienten. Auf
dem Papier war alles in Ordnung: tarifliche Bezahlung, 30 Urlaubstage, keine geteilten Dienste.
Der Laden lief. Nur bewarb sich niemand.

Thre Stellenanzeige sieht so aus, wie man es erwarten wiirde. Sie beginnt mit:

,Fiir unseren ambulanten Pflegedienst suchen wir zum ndchstmaoglichen Zeitpunkt eine exami-
nierte Pflegefachkraft (m/w/d) in Voll- oder Teilzeit.”
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Dann kam eine Aufgabenliste. Dann eine Benefits-Liste: ,leistungsgerechte Vergiitung, wertschét-
zendes Arbeitsklima, Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten.“ Die Pflegedienstleiterin hatte alles
richtig gemacht. Und genau das war das Problem.

Im Gesprach die Frage: ,Was passiert bei Thnen morgens um sechs, wenn die erste Schicht
anfiangt?“ Sie iiberlegt kurz. Dann erzihlt sie. Von der Ubergabe am Whiteboard, bei der ihre
Leute sich gegenseitig die schwierigen Patienten abnehmen, ohne dass jemand fragt. Vom Herrn
Kowalski in der Schillerstrafie, der jeden Morgen Kaffee kocht und ihn der Pflegekraft hinstellt,
obwohl sie ihn nie darum gebeten hat. Von der Stille im Auto zwischen zwei Hausbesuchen, die
ihre Leute als heilig bezeichnen, weil es die einzigen Minuten am Tag sind, die ihnen gehoéren.

,Das", sagen Sie, ,das ist Thre Stellenanzeige.”

Zwei Wochen spiter geht ein neuer Text online. Kein Euro mehr Gehalt. Keine neue Stelle. Nur
andere Worter. Der Einstieg:

,6:15 Uhr, Ubergabe. Dein Team nimmt dir den schwierigen Patienten ab, bevor du fragst.
Zwischen zwei Hausbesuchen gehdért die Stille im Auto dir. Und Herr Kowalski hat wieder Kaffee
gekocht.”

Innerhalb von drei Wochen kamen neun Bewerbungen. Fiinf davon von examinierten Pflegekraf-
ten, die in Festanstellung bei anderen Diensten waren. Die sich nicht aktiv beworben hatten. Die
beim Scrollen durch ihr Handy héngengeblieben waren, weil sie plotzlich ihren eigenen Alltag
gelesen haben. Nicht eine Stellenanzeige.

Warum das funktioniert (und warum es kein Trick ist)

Hier ist die kontraintuitive Wahrheit: Die Pflegedienstleiterin hatte die ganze Zeit die bessere
Geschichte. Ihre Leute blieben im Schnitt elf Jahre. EIf. In einer Branche mit einer Fluktuationsrate
von Uber 30 Prozent. Aber ihre Stellenanzeige erzéhlte nichts davon. Sie erzahlte das, was jeder
andere Pflegedienst auch erzahlt: ,wertschitzendes Arbeitsklima.”

Das ist, als wiirden Sie jemandem ein Foto von einem Sonnenuntergang beschreiben, statt ihn ans
Fenster zu stellen.

Die Wurzeln dieses Prinzips liegen bei Milton H. Erickson, einem der einflussreichsten Therapeu-
ten des 20. Jahrhunderts. Erickson entdeckte, dass indirekte Sprache, Geschichten und sensorische
Details Menschen tiefer erreichen als direkte Anweisungen oder abstrakte Begriffe. Joe Vitale
tbertrug diese Erkenntnis auf das Marketing und prégte den Begriff ,Hypnotic Writing“ (Vitale,
2006). Sein Kernsatz: ,Raus aus dem eigenen Ego, rein in das des Lesers.*

Und nein, das ist keine Manipulation. Manipulation wére, etwas zu versprechen, das nicht stimmt.
Was die Pflegedienstleiterin gemacht hat, war das Gegenteil: Sie hat endlich gesagt, was stimmt.
Nur in Worten, die ankommen.
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Wie es weitergeht im Buch

Im weiteren Verlauf von Kapitel 2 lernen Sie die sechs konkreten Werkzeuge kennen, mit denen
Sie aus ,wird tiberlesen® ,muss ich weiterlesen® machen. Ohne Schreibtalent. Ohne Marketing-
sprech. Mit einer einzigen Frage, die Sie sich ehrlich beantworten miissen.

Diese sechs Werkzeuge sind:

1. Pattern Interrupt — das Erwartbare brechen, damit Thr Gehirn aus dem Autopiloten gerissen
wird

VAKOG — fiinf Sinneskanaile aktivieren, statt nur Argumente zu listen

Embedded Commands — Handlungsaufforderungen, die natiirlich wirken

Pacing & Leading — den Leser dort abholen, wo er gerade ist, und dann fithren

Open Loops — Spannungsbdgen, die das Weiterlesen erzwingen

AR

Future Pacing — den Leser den Job mental bereits erleben lassen

Plus: drei vollstindige Vorher-Nachher-Beispiele aus echten Kampagnen. Logistik. Pflege. Hand-
werk.

Und in Kapitel 3 bis 10 bekommen Sie das gesamte System: Die funf Schliissel der Bewerber-
Code-Methode (Verstehen, Beriithren, Formulieren, Fithren, Verankern), 18 KI-Prompts zum
Copy-Pasten, eine fertige Candidate-Persona-Vorlage, einen psychologischen Bewerberfunnel
und die strategische Verankerung im Unternehmen.

Wenn das Probekapitel Sie iiberzeugt hat, holen Sie sich das ganze Buch:
Bei Amazon kaufen (Kindle 9,99 EUR oder Print 19,99 EUR, auch in Kindle Unlimited verfiigbar).

Das war der Anfang. Das vollstindige Buch geht noch viel
weiter.

Sie haben gerade die Grundlagen erlebt: Warum Sprache der entscheidende Hebel im Recruiting
ist, wie hypnotische Sprachmuster wirken und wie NLP Ihnen hilft, die richtigen Kandidaten
gezielt anzusprechen.

Im vollstindigen Buch erfahren Sie auflerdem:

« Wie Sie durch Rapport und sprachliche Prizision in jedem Bewerbungsgesprich eine echte
Verbindung aufbauen

« Welche psychologischen Trigger Thre Wunschkandidaten motivieren — und wie Sie diese gezielt
in Stellenanzeigen einsetzen

« Wie Sie einen psychologischen Bewerberfunnel aufbauen, der nicht nur Klicks, sondern quali-
fizierte Bewerbungen erzeugt

« Wie Sie Employer Branding mit Sprache aufbauen, das authentisch wirkt und ins Herz trifft

+ 8 vollstandige Fallanalysen mit Vorher-Nachher-Vergleichen aus echten Kampagnen

+ Einen konkreten 4-Wochen-Implementierungsplan fiir Ihr Unternehmen

+ Worksheets, Checklisten und KI-Prompts fiir die sofortige Umsetzung
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https://www.amazon.de/dp/B0FKTK8J1V

Das vollstindige Buch auf Amazon
»Der Bewerber-Code — NLP-Recruiting mit KI und hypnotischer Sprache”

Erhaltlich als Taschenbuch und Kindle E-Book auf Amazon.

Sie wollen die Abkiirzung?

Wenn Sie nicht nur lesen, sondern direkt umsetzen wollen — mit einem psychologisch fundierten
Bewerberfunnel, NLP-optimierten Stellenanzeigen und einem System, das planbar die richtigen
Fachkrifte anzieht:

Sprechen Sie direkt mit mir.
Niklaas Zander Griinder, Fachkraft-Jetzt
E-Mail: info@fachkraft-jetzt.de Web: fachkraft-jetzt.de

Recruiting, das nicht nur informiert, sondern beriihrt und bewegt.
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