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4.2.2   Gamification zur Mitarbeiterbindung  
und -motivation 

 › Warum ist das Thema wichtig? 

Gamification ermöglicht durch die 
Einbindung in intelligente Software1 und 
cyber-physische Systeme (CPS)2 neue 
Formen zur Informationsvermittlung, für 
Trainings und zur Simulation neuer Pro-
zesse. Gleichzeitig eröffnet die intelli-
gente Software mit ihren Modellen der 
künstlichen Intelligenz (KI) Möglichkei-
ten für die Integration von Gamificati-

on-Elementen in den betrieblichen All-
tag. Dadurch können Wissensvermittlung 
oder auch einzelne Arbeitsprozesse und 
Tätigkeiten abwechslungsreicher gestal-
tet und komplexe Strukturen erfassbarer 
gemacht werden.3 Die Einbindung spie-
lerischer Elemente kann die Motivation, 
das Engagement und die Arbeitsfreude 
der Führungskräfte und Beschäftigten 

erhöhen sowie ihre Verbundenheit zum 
Arbeitgeber stärken – wichtige Fakto-
ren, die die Leistungsfähigkeit von Un-
ternehmen beeinflussen. Beim Einsatz 
von Gamifica tion ist auf den rechtskon-
formen Umgang mit personenbezogenen 
Daten zu achten und die Akzeptanz der 
Führungskräfte und Beschäftigten ist zu 
berücksichtigen.

 › Worum geht es bei dem Thema? 

Begriff: Gamification 
Gamification wird hier als die Anwen-
dung einzelner Spielprinzipien in spiel-
fremden Umgebungen, zum Beispiel 
im Unternehmensumfeld, verstanden 
(„Enterprise Gamification“4).5 Im Fokus 
steht bei diesem Konzept, die intrinsi-
sche Motivation der Führungskräfte und 
Beschäftigten durch die Verwendung 
spieltypischer Elemente gezielt zu ak-
tivieren.6 Dabei können Wettbewerbs-

elemente zum Einsatz kommen, etwa das 
Sammeln von virtuellen Punkten oder 
Auszeichnungen (Badges). Prinzipiell 
können Unternehmen Gamification-Ele-
mente im gesamten Wertschöpfungspro-
zess einbinden, etwa zum Training von 
neuen Arbeitsprozessen (auch in 4.0-Pro-
zessen7), zur Unterweisung zum Umgang 
mit Arbeitsmitteln (wie 4.0-Technologi-
en8), zum Bedienen von Drohnen und 
technischen Assistenzsystemen und zur 

Unterstützung eines gesundheitsförder-
lichen Arbeitsstils. 

Gamification kann nach ihren Ein-
satzgebieten unterschieden werden:

 � in der Arbeitsvorbereitung zur Wis-
sensvermittlung, Qualifikation und 
für Trainings sowie 

 � im Arbeitsprozess zum Lernen und 
zur Wisssensvermittlung, zur Motiva-
tions- und Leistungssteigerung.

Gamification soll über spielerische 
Elemente und Belohnungen etwa für be-
stimmte Aktivitäten und Leistungen oder 
Fortschrittsanzeigen für erfüllte Aufgaben 
als Statusanzeige das intrinsische Bestre-
ben verstärken, Herausforderungen zu 
meistern oder bestimmte Fähigkeiten zu 
erlangen. Auf diese Weise soll letztendlich 
die Ich-Beteiligung (das Involvement) der 
Anwender gegenüber ihren Aufgaben und 
dem Unternehmen erhöht werden. Mög-
lich sind bei diesen Systemen auch extrin-
sische Anreize, wie etwa die Verknüpfung 

mit einem Bonussystem.9 Bei Bonussys-
temen sollte berücksichtigt werden, dass 
viele derartige Systeme primär quantifi-
zierte Muster liefern, die die Realität und 
die tatsächlichen Leistungen nicht ver-
lässlich wiedergeben und nur verzerrende 
Ergebnisse liefern.

Wesentliches Element von Gamifica-
tion-Konzepten ist das Feedback, zum 
Beispiel in Form von Punkten, Auszeich-
nungen oder Fortschrittsanzeigen. Diese 
dienen sowohl zur Aufrechterhaltung der 
Motivation als auch als Messinstrument 

der Handlungen und sind in visueller oder 
akustischer Form abrufbar. Ein weiteres 
zentrales Element des Gamification-Kon-
zeptes ist die spielerische Herausforde-
rung zur Lösung einer Arbeitsaufgabe. 
Die Ziele bestehen darin, in den Spiele-
lementen ein ausgewogenes Verhältnis 
zwischen Über- und Unterforderung zu 
erreichen. Überforderung birgt die Gefahr 
der Frustration, Unterforderung birgt die 
Gefahr der Langeweile. 

Die Einsatzgebiete von Gamificati-
on-Elementen sind vielfältig. So können 

Diese Umsetzungshilfe gibt Experten und Interessierten Anregungen, wie Arbeit 4.0 zu gestalten ist. Die Empfehlungen sollten an die jeweilige konkrete betriebliche Situa-
tion angepasst werden.
1 Intelligente Software steuert cyber-physische Systeme (CPS) und andere autonome technische Systeme (wie Messenger-Programme). Intelligente Software nutzt Modelle 

künstlicher Intelligenz zusammen mit anderen Basistechnologien wie zum Beispiel Algorithmen, semantischen Technologien, Data-Mining. Intelligente Software ist 
autonom und selbstlernend.

2 Cyber-physische Systeme (CPS) verbinden und steuern als autonome technische Systeme Arbeitsmittel, Produkte, Räume, Prozesse und Menschen beinahe in Echtzeit. Die 
komplette oder teilweise Steuerung übernimmt intelligente Software auf Grundlage von Modellen der künstlichen Intelligenz. Genutzt werden dazu unter anderem auch 
Sensoren/Aktoren, Verwaltungsschalen, Plattformen/Clouds.

3 Niesenhaus 2016
4 Stieglitz 2017, S. 4
5 vgl. Deterding et al. 2011; Schmidt 2014, S. 28f.; Stieglitz 2017, S. 3
6 Stieglitz 2017, S. 4f.
7 Unter 4.0-Prozessen werden hier alle Arbeitsprozesse verstanden, in denen cyber-physische Systeme (CPS) oder andere autonome technische Systeme (wie Plattformen, 

Messenger-Programme) beteiligt sind. 4.0-Prozesse sind in den Arbeitsprozessen bisher selten vollständig, aber in Ansätzen in allen Betrieben umgesetzt.
8 4.0-Technologie bezeichnet hier Hardware und technologische Produkte (wie Assistenzmittel/Smartphones, Sensoren/Aktoren in smarten Arbeitsmitteln, Fahrzeugen, 

Produkten, Räumen usw., smarte Dienstleistungen, Apps), die von intelligenter Software (inkl. KI) ganz oder teilweise gesteuert werden.
9 vgl. Stieglitz 2017, S. 5; Blohm & Leimeister 2013, S. 3
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beispielsweise Beschäftigte bei kompli-
zierten Schraubtätigkeiten im Training 
versuchen, eine möglichst hohe Präzi-
sion des Arbeitsablaufes zu erzielen. 
Optische Sensoren überprüfen die er-
zielte Genauigkeit der zusammengefüg-
ten Werkstücke und geben (visualisiert) 
Rückmeldung. Bei Zielerreichung folgt 
positives Feedback, bei Nicht-Erreichen 
können über ein Display Handlungsemp-
fehlungen zur Verbesserung gegeben 
werden.10

Gamification kann auch leistungsein-
geschränkte Beschäftigte bei Montage-
tätigkeiten unterstützen. Hier wird auf 
einem Display der Prototyp des Produk-
tes simuliert und zugleich in einer ande-
ren Farbe die durch Sensoren erfasste 
Handhabung der realen Komponenten 
projiziert (im Sinne eines „Projektions-Te-
tris“11). Die Farben geben unmittelbare 
Rückmeldung über eine korrekte oder 
fehlerhafte Umsetzung. Fehlerfreie Mon-
tagen werden beispielsweise durch Punk-
te belohnt.12

Im Personalwesen können Simulati-
onsspiele (Serious Games) eingesetzt 
werden, um die Aus- und Fortbildung von 
Führungskräften und Beschäftigten zu un-

terstützen. Anwender können beispiels-
weise die Rolle einer virtuellen Führungs-
kraft übernehmen, die durch geeignete 
Maßnahmen, wie zum Beispiel die Ein-
haltung von Lieferzeiten, der Sicherheit 
der Anlagen, die Einhaltung des Arbeits-
schutzes, das Energiemanagement und 
die Mitarbeiterzufriedenheit, die Produk-
tivität, Effizienz und Nachhaltigkeit der 
Arbeitsabläufe optimiert. Eine Kunstfigur, 
die im Spiel bereits eine Auszeichnung 
gewonnen hat, unterstützt mit ihrem Wis-
sen zu spezifischen Themen bei der Um-
setzung.13

Während frühere computerbasierte 
Gamification-Ansätze starr programmiert 
werden mussten, können durch intelli-
gente Software (inkl. KI) Spielelemente 
dynamisch auf die individuellen und ak-
tuellen Bedarfe der Personen oder des 
Betriebes angepasst werden. Durch CPS 
gibt es über integrierte Sensoren mehr 
Möglichkeiten, reale Arbeitsprozesse in 
Echtzeit abzubilden und zu Trainings- 
oder Motivationszwecken mit Gamificati-
on-Elementen zu verbinden. Gleichzeitig 
lassen sich im Spielprozess personenbe-
zogene Daten zu Lern- und Arbeitsprozes-
sen erheben und können zur Kontrolle, 

Bewertung, Profilbildung und zu Ver-
gleichszwecken genutzt werden. Der Um-
gang mit den personenbezogenen Daten 
ist mit den Führungskräften und Beschäf-
tigten zu regeln und zu vereinbaren. > Sie-
he Umsetzungshilfen 2.3.2 Datenschutz 
in 4.0-Prozessen und 2.3.4 Betriebsver-
einbarungen und Dienstvereinbarungen 
in 4.0-Prozessen.

Ist der Datenschutz geregelt, können 
Spielergebnisse beispielsweise dafür 
genutzt werden, Führungskräfte und Be-
schäftigte zu motivieren, sich die für eine 
Arbeitstätigkeit erforderliche Qualifikati-
on anzueignen. Durch die Integration von 
Spielelementen in CPS sowie die Nutzung 
technischer Assistenzsysteme, wie Da-
tenbrillen und Virtual sowie Augmented 
Reality, lassen sich neue Lernformen re-
alisieren. > Siehe Umsetzungshilfe 1.4.5 
Lernformen 4.0.

Bei dem Einsatz von Gamification-Ele-
menten ist zu berücksichtigen, dass bei 
„online-gefährdeten“ Führungskräften 
und Beschäftigten die Spielelemente die 
Onlinesucht weiter negativ beeinflussen 
können. > Siehe Umsetzungshilfe 4.1.5 
Digitale Sucht.

 › Welche Chancen und Gefahren gibt es?

Chancen durch Gamification im Ar-
beitsprozess können unter anderem sein:

 � In Verbindung mit virtueller Realität 
lassen sich Tätigkeiten (insbesonde-
re monotone, routinierte oder ermü-
dende Tätigkeiten) mit spielerischen 
Elementen verbinden und so für die 
Führungskräfte und Beschäftigten auf-
werten und die Qualität verbessern.14

 � Die Leistungsbereitschaft und -fähig-
keit von Führungskräften und Beschäf-
tigten können sich erhöhen. 

 � Durch Wettbewerbselemente können 
Führungskräfte und Beschäftigte moti-
viert werden, sich Wissen anzueignen 
und Wissen auszutauschen.

 � Das Arbeitsklima, Unternehmens-
image und die Arbeitgebermarke kön-
nen sich verbessern.

 � Das Wissen zu Arbeitsaufgaben kann 
motivierend und spannend vermittelt 
werden. 

 � Mittels verschiedener Spielsituationen 
können persönliche Eigenschaften, 
wie zum Beispiel für eine Arbeitsauf-
gabe erforderliche Fähigkeiten, besser 
erfasst und gefördert werden.

Die Einbindung spielerischer Elemen-
te im Unternehmenskontext birgt ebenso 
Gefahren:

 � Leistungen sind jederzeit quantifizier-
bar und nachvollziehbar. 

 � Die Tätigkeit kann als zusätzlicher 
Leistungsdruck empfunden werden, 
da das Erreichen etwa von Kennzah-
len, Scores, Status psychischen Druck 
erzeugen kann.

 � Spielelemente werden individuell un-
terschiedlich wahrgenommen. Wäh-
rend einige Führungskräfte und Be-
schäftigte eine wettbewerbsähnliche, 
spielerische Arbeitssituation positiv 
aufnehmen, kann es andere demoti-

vieren. Das kann insbesondere dann 
der Fall sein, wenn sich Führungskräfte 
und Beschäftigte als „Verlierer“ wahr-
nehmen. 

 � Es besteht die Gefahr des Mobbings 
und der Ausgrenzung, wenn Führungs-
kräfte und Beschäftigte die Erwartun-
gen des Teams nicht erreichen.

 � Die Neuigkeitskraft bei Gamifica tion-
Designs kann sich abnutzen. Die spie-
lerischen Elemente verlieren an Beson-
derheit, wenn sich Normalität einstellt.

 � In einzelnen Bereichen, zum Beispiel 
bei Simulationsspielen, kann Suchtge-
fahr bestehen.

 � Es kann sich Misstrauen gegen Spiel-
situationen entwickeln, da unklar ist, 
welche Daten erhoben werden.

 � Es können personenbezogene Daten 
aus Spielen zur nicht abgestimmten 
Verhaltens- und Leistungskontrolle 
missbraucht werden. 

10 Niesenhaus 2016 
11 Korn 2012
12 Korn et al. 2013, S. 4f.
13 Koller 2011
14 Stiftung Digitale Spielekultur 2014
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 › Welche Maßnahmen sind zu empfehlen?

Bei der Nutzung von Gamification soll-
te unter anderem Folgendes beachtet 
werden:

 � Prüfen, ob die Einbindung von Ga-
mification-Elementen in bestehende 
Informations- und Wissensvermitt-
lungskontexte möglich, sinnvoll und 
hilfreich ist. Festlegen, in welchen Be-
reichen begonnen werden soll.

 � Ein Konzept entwickeln, das unter an-
derem folgende Aspekte enthalten 
sollte:
 › Lernziele des Gamifikation-Tools-

Einsatzes
 › Lerninhalte des Gamification-Tools
 › Auf welche Arbeitssituationen es 

sich beziehen soll (zum Beispiel 
eher monotone, kreative oder flexi-
ble Tätigkeiten)

 › Aspekte des sicheren und gesun-
den Arbeitens bei der Informations-
vermittlung

 › Anforderungen an die Lernmethode 
und die Einsatzbedingungen – zum 
Beispiel Feedback, Interaktivität, 
Länge der Einheiten, Ort des Ein-
satzes

 › Art der Überprüfung der Zielerrei-
chung – zum Beispiel anhand von 
Kennzahlen vor und nach der Ein-
führung des Konzeptes, Kriterien 
für Lernerfolgskontrolle

 › Anforderungen an die Individua-
lisierbarkeit der Gamification-Ele-
mente festlegen. Dabei auch festle-
gen, wie das Gamification Tool mit 

den bestehenden CPS verbunden 
werden kann. 

 › Festlegen, wie lange die spieleri-
schen Elemente genutzt werden be-
ziehungsweise wann sie verändert 
werden, da sich die spielerischen 
Elemente abnutzen. 

 � Kriterien der Erfassung, Verarbeitung, 
Analyse der personenbezogenen Da-
ten sowie des Datenschutzes festle-
gen – beispielsweise: Wer erfasst die 
Daten? Wer hat Zugriff auf die Daten? 
In welchem Land werden die Daten 
abgelegt? Wie lange werden die Daten 
gespeichert? Wofür werden die Daten 
noch verwendet?

 � Überlegen, wie Daten auf den verwen-
deten autonomen technischen Syste-
men (CPS) im Betrieb für das Gamifica-
tion Tool genutzt werden können. 

 � Auf dieser Grundlage von Experten be-
raten lassen – zum Beispiel aus dem 
Bereich IT oder Game Design.15 Dabei 
auch klären, ob es fertige Tools gibt 
oder ob es sinnvoller ist, eigene An-
wendungen programmieren zu lassen.

 � Sich von Gamification-Dienstleistern 
beraten und beschreiben lassen, 
welche Möglichkeiten und Lösungen 
diese für die geplante Anwendung vor-
schlagen und anbieten.

 � Wirtschaftliche Fragen klären, wie zum 
Beispiel: Wie lässt sich die Anwen-
dung in bestehende Abläufe integrie-
ren? Welche positiven und negativen 
Auswirkungen hat das? Welcher Auf-

wand ist für das Erlernen des Umgangs 
mit dem System erforderlich? Wie ist 
die Akzeptanz von Führungskräften 
und Beschäftigten? Gegebenenfalls 
prüfen, ob durch Kooperationen mit 
anderen Unternehmen oder (Fach-)
Hochschulen Designs konzipiert wer-
den können. 

 � Technische Fragen klären, wie zum 
Beispiel: Sind die vorliegenden tech-
nischen Voraussetzungen kompati-
bel mit der einzubindenden Technik? 
Bietet die technische Infrastruktur 
genügend Speicherkapazität für das 
zusätzlich benötigte Datenvolumen? 
Sind Assistenzsysteme erforderlich 
und welche Anforderungen müssen 
diese erfüllen? Ist die Softwareergono-
mie der geplanten Tools ausreichend?

 � Verfahren für die Einführung festlegen, 
wie zum Beispiel: Führungskräfte und 
Beschäftigte frühzeitig informieren 
und einbinden, um ihre Erfahrungen 
und Meinungen kennenzulernen und 
um frühzeitig Akzeptanz für die Gami-
fication Tools zu schaffen; Kompeten-
zen im Umgang mit den Gamification 
Tools aufbauen, gegebenenfalls Zeit 
und Kapazitäten für Trainings einpla-
nen; über die Kriterien der Leistungs-
beurteilung informieren. Vereinbarung 
über den Umgang mit den personen-
bezogenen Daten treffen. 

 � Festlegung und Vereinbarung transpa-
renter und nachvollziehbarer Kriterien 
zur Leistungsbeurteilung.

15 Schmidt 2014, S. 33
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Zu diesem Thema könnten Sie auch folgende weitere Umsetzungshilfen interessieren:

 � 1.4.5  Lernformen 4.0
 � 2.3.2  Datenschutz in 4.0-Prozessen
 � 2.3.4  Betriebsvereinbarungen und 

Dienstvereinbarungen in  
4.0-Prozessen)

 � 3.2.1  Technische Assistenzsysteme – 
allgemein

 � 3.2.3  Technische Assistenzsysteme in 
Fahrzeugen (wie Navis, Tablets, 
Bildschirme)

 � 3.2.6  Augmented Reality – Virtual  
Reality (künstliche Welten)

 � 3.3.2  Gebrauchstauglichkeit der intelli-
genten Software (inkl. KI)

 � 4.1.5  Digitale Sucht


