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ABSTRACT 

Im Rahmen der voranschreitenden Digitalisierung von 

Arbeitswelten und der vielfachen Implementierung von 

modernen Informationssystemen ist die Frage nach 

wirkungsvollen Innovationslösungen nicht nur für Praktiker, 

sondern auch für Systementwickler von fundamentaler 

Bedeutung. Die Forschung rund um das Thema Gamification 

ist in den letzten Jahren stark gewachsen und gewann an 

Popularität in verschiedensten Bereichen, wie beispielsweise 

in der Arbeitswelt, im Bildungs- oder Gesundheitswesen. 

Spiel-Design-Elemente wurden entwickelt und werden als 

vielversprechendes Mittel angesehen, um das Mitarbeiter- 

oder Kundenverhalten möglichst positiv zu beeinflussen. Über 

die Wirkung der Spiel-Design-Elemente auf die spielerische 

Erfahrung des Mitarbeiters ist allerdings noch wenig bekannt. 

Daher liefern wir mit einer kürzlich durchgeführten Studie 

erste Erklärungsansätze zu den Wirkungszusammenhängen 

zwischen den Spiel-Design-Elementen Belohnung, 

Selbstdarstellung und sozialer Zusammenhalt in Bezug auf das 

mehrdimensionale Konstrukt der spielerischen Erfahrung. Die 

erste empirische Analyse von 405 befragten 

MitarbeiternInnen lässt vermuten, dass sowohl 

Belohnungselemente als auch die Möglichkeit der 

Selbstdarstellung und der soziale Zusammenhalt durch 

Kooperationsmöglichkeiten im Team in einem gamifizierten 

Informationssystem einen signifikanten positiven Einfluss auf 

die spielerische Erfahrung des Anwenders nehmen. 

Zusammenfassend leisten wir einen Beitrag zur Gamification-

Forschung, indem wir das Konstrukt der spielerischen 

Erfahrung am Arbeitsplatz durch verschiedene Antezedens 

weiter durchdringen. Unsere Ergebnisse helfen bei der 

praktischen Ausgestaltung von gamifizierten Systemen am 

Arbeitsplatz und ermöglichen zielgerichtete Handlungs-

empfehlungen für das Management und für Systementwickler 

in Bezug auf die aktuelle Gestaltung sowie auf zukünftige 

Einführungsmöglichkeiten von zielführenden Spiel-Design-

Elementen. 
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1 Einleitung  

Eine anhaltende Mobilisierung der Mitarbeiter sowie gute 

Zusammenarbeit im Team erscheinen essenziell für einen 

langfristigen Unternehmenserfolg. Doch wie können 

Unterstützungsmechanismen helfen, eine langfristige positive 

Erfahrung bei den Mitarbeitern im Arbeitsalltag zu festigen, 

um positive Wahrnehmungsimpuls zu geben? Insbesondere 

Branchen mit einem standardisierten und 

beratungsintensiven Massengeschäft wirken abhängig von 

den Aktivitäten der Mitarbeiter bzw. der Kontaktintensität 

zum Kunden. Eine positiv wahrgenommene 

Arbeitsplatzgestaltung erscheint dabei ein wesentlicher 

Faktor für das Verhalten des Mitarbeiters am Arbeitsplatz.  

Einen innovativen Ansatz stellt eine gamifizierte Lösung für 

Unternehmen dar, die durch ein System die Dimensionen 

Spaß, Aktivität, Kreativität und Zufriedenheit im Arbeitsalltag 

der Mitarbeiter erhöhen könnte. Da viele potenzielle 
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organisatorische Vorteile vermutet werden, hat sich die Praxis 

und Wissenschaft in den letzten Jahren intensiv mit dem 

Thema Gamification beschäftigt [1]. Gamification gilt dabei als 

Idee, Spiel-Design-Elemente und -Prinzipien für alltägliche 

Aufgaben zu verwenden und diese z.B. im Arbeitsumfeld zu 

etablieren. Die bekannteste Konzeptualisierung von 

Gamification besagt, dass ein gamifiziertes System 

grundsätzlich Spielelemente verwendet, um eine spielerische 

Erfahrung beim Nutzer zu erzielen [2][3]. Dies impliziert 

einen Zusammenhang zwischen verwendeten Spiel-Design-

Elementen und der spielerischen Erfahrung des Nutzers der 

Anwendung. Gerade für die Entwicklung und praktische 

Umsetzung ist dieser Zusammenhang zur Erfolgsmessung 

oder Schärfung von Anwendungselementen in einem 

Unternehmen wesentlich. Im Hinblick auf den konzeptionellen 

Gamification-Ansatz, der das Ziel verfolgt, die spielerische 

Erfahrung des Nutzers zu fördern, ist es überraschend, dass es 

nur vereinzelte Messskalen gibt, um die emotionalen und 

involvierenden Eigenschaften, sprich die spielerische 

Erfahrung der Anwender, zu erfassen [4][5][6]. Trotz 

bekannter Skalen aus der Spielliteratur, die z.B. das 

Spielengagement [7] oder die Spielerfahrung [8] betrachten, 

folgten Forscher dem Aufruf von Huotari und Hamari (2017) 

nach einer konzeptionellen Artikulation der spielerischen 

Erfahrung durch ein geeignetes Messinstrument. Dies 

erscheint uns durch die Betrachtung der Spielliteraturskalen 

aus drei Gründen sinnvoll. Erstens sind durch die 

ursprüngliche Entwicklung, die Fragen zum Teil sehr 

spezifisch z.B. im Rahmen des Computerspielkontext 

gestellt [7][8]. Zweitens stehen die positiven Emotionen 

teilweise nicht im Vordergrund, die aber von verschiedenen 

Strömungen als wesentlich erachtet werden [9][10]. Drittens 

sind die Skalen auch mit Blick auf den Arbeitskontext 

möglicherweise nicht verallgemeinerbar. Trotzdem boten 

diese z.B. für Eppmann et al. (2018) einen Ausgangspunkt für 

die Entwicklung einer geeigneten Messskala [4]. 

Zusammenfassend liegt der Zweck der Studie darin, die 

spielerische Erfahrung im Arbeitskontext zu untersuchen und 

zu erklären, welche ausgewählten Antezedens, ausgedrückt 

durch die Spiel-Design-Elemente, die MitarbeiterInnen 

beeinflussen, um somit die folgende Forschungsfrage 

beantworten:  

Welche Spiel-Design-Elemente beeinflussen die spielerische 

Erfahrung der MitarbeiterInnen am Arbeitsplatz?  

Durch die Beantwortung dieser Forschungsfrage wollen wir 

auf zwei Arten zur Gamification-Literatur beitragen. Erstens 

sind wir unseres Wissens nach die ersten, die das 

mehrdimensionale Konstrukt der spielerischen Erfahrung 

(GAMEX) von Eppmann et al. (2018) in Bezug auf die 

Antezedens untersuchen [4]. Zweitens entwickeln wir den 

unterrepräsentierten Forschungsstrang im Arbeits- und 

Managementkontext weiter, um für das Management und für 

die Entwickler von gamifizierten Systemen wissenschaftliche 

Erkenntnisse für die Praxis zu schaffen. Somit folgen wir dem 

Aufruf von Koivisto und Hamari (2019), das Verständnis 

zwischen spielerischem Angebot und der spielerischen 

Erfahrung weiter zu durchdringen, und gehen auf die 

Forderung von Lui et al. (2017) ein, den Zusammenhang 

zwischen Gestaltungselementen und Arten von 

Erfahrungserlebnissen weiter zu untersuchen [11][1].  

2 Theorieentwicklung  

Um unsere Perspektive der Antezedens der spielerischen 

Erfahrung zu entwickeln, erklären wir zunächst die 

angewendete Affordance-Theorie. Daraus folgend stellen wir 

unser Forschungsmodell mit unseren Forschungshypothesen 

auf, um die Wirkung zwischen der spielerischen Erfahrung am 

Arbeitsplatz und den identifizierten Affordances zu 

untersuchen.   

2.1 Antezedens der spielerischen Erfahrung  

Zur Entwicklung unseres Forschungsmodells verwenden wir 

die Affordance-Theorie, um die kausalen Zusammenhänge der 

Spiel-Design-Elementen als Antezedens und der spielerischen 

Erfahrung am Arbeitsplatz zu erklären. Gibson (1979) 

postuliert in der Theorie, dass durch die Bereitstellung einer 

Affordance ein psychologisches Verhalten von Menschen 

resultiert [12]. In Anlehnung an Huotari und Hamari (2012) 

verstehen wir daher Affordance als Eigenschaften eines 

Systems, die in Form von Spiel-Design-Elementen zur 

Steigerung einer spielerische Erfahrung beitragen sollen [13]. 

Durch diese möglichen Eigenschaften der Affordance 

interpretieren wir diese als Handlungsmöglichkeiten für 

Mitarbeiter, die durch den Aufforderungscharakter die 

Mitarbeitererfahrung beeinflussen und zu Interaktion in 

einem bekannten systemischen Rahmen anregen. Die Existenz 

einer Affordance ist dabei unabhängig von der Fähigkeit des 

Akteurs und die Wahrnehmung einer Affordance ändert sich 

nicht, wenn sich die Bedürfnisse und Ziele des Akteurs 

ändern [14]. Schlussfolgernd bedeutet dies für unser Modell, 

dass durch Affordances, welche als Spiel-Design-Elemente 

dargestellt werden, die Antezedens abgebildet werden, um die 

Wirkung auf die spielerische Erfahrung innerhalb eines 
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Systems zu evaluieren. Es entsteht eine logische Verbindung 

der Spiel-Design-Elemente als Affordances sowie der 

spielerischen Anwendererfahrung als psychologischer    

Outcome [2][3][11][15]. Auf Basis dieser Einordnung 

definieren wir in Anlehnung an Deterding et al. (2011) Spiel-

Design-Elemente als spielcharakteristische Eigenschaften, die 

eine entscheidende Rolle im System einnehmen [2]. Eine 

mögliche Kategorisierung der Spiel-Design-

Elemente [2][16][17][18] stellen wir nicht in den Vordergrund, 

sondern legen vielmehr den Fokus der Forschung auf eine 

erfahrungsbezogene Wirkung ausgewählter Elemente, da der 

Schwerpunkt auf nutzerbezogenen Erfahrungen von 

mehreren Forschern gefordert wird [19][20]. 

2.2 Spielerische Erfahrung am Arbeitsplatz  

In der Literaturbetrachtung lassen sich zwei wesentliche 

Stränge in Bezug auf die spielerische Erfahrung erkennen. 

Zum einen der Literaturstrang, der die positiven Emotionen 

durch z.B. Spaß und Vergnügen als Haupttreiber der 

spielerischen Erfahrung herausstellt [9][10]. Zum anderen 

wird in der Literatur die Relevanz von involvierenden 

Eigenschaften für die spielerische Erfahrung 

hervorgehoben [3][7][14]. Dies unterstreicht die 

Mehrdimensionalität des Konstrukts der spielerischen 

Erfahrung, da sowohl emotionale als auch involvierende 

Eigenschaften die Spielerfahrung beeinflussen [4]. Auf Grund 

dessen validierten Eppmann et al. (2018) die spielerische 

Erfahrungsskala GAMEX durch sechs Subdimensionen: 

Vergnügen, Abwesenheit von negativen Auswirkungen, 

Aktivierung, kreatives Denken, Dominanz und Absorption [4]. 

Die wechselseitigen positiven Emotionen werden durch die 

Dimensionen Vergnügen und Abwesenheit von negativen 

Auswirkungen abgedeckt. Während sich die Aktivierung auf 

die Fähigkeit von Gamification zur Stimulierung von 

Emotionen, Kognitionen und Verhaltensweisen bezieht, 

bewertet die Dimension kreatives Denken den fantasievollen 

Aspekt der spielerischen Erfahrung. Die Dimension Dominanz 

bezieht sich auf die Kontrolle, die Nutzer beim Spielen im 

System erfahren. Absorption umfasst das kognitive 

Engagement des Nutzers sich von seiner eigentlichen 

Umgebung zu lösen [4][20]. 

2.3 Ableitung von Forschungshypothesen  

Zur Ableitung der Forschungshypothesen haben wir, wie in 

Abbildung 1 zu erkennen, drei wesentliche Schritte 

angewendet, um die Literaturrecherche und das vorhandene 

empirische Feld des zu untersuchenden gamifizierten Systems 

zu verbinden. Im ersten Schritt wurde eine Affordance-Liste 

aus der Literatur als Ausgangsbasis identifiziert. Im zweiten 

Schritt wurden die wesentlichen Ausgestaltungsinstrumente 

bzw. Schwerpunktthemen des vorhandenen gamifizierten 

System gesammelt. Im letzten Schritt wurden die Instrumente 

aus der Praxis zu den passenden Affordances zugeordnet. 

Somit wurden Belohnung, Selbstdarstellung und sozialer 

Zusammenhalt lokalisiert.  Im Rahmen eines Workshops mit 

Experten des Systems wurde die Zuordnung noch einmal 

plausibilisiert.  

 

 
Abbildung 1: Prinzipbild zum Vorgehen 

Wir argumentieren ausgehend von der Affordance-Theorie, 

dass Belohnungs-Affordance durch ein zeitnahes 

Leistungsfeedback positiv auf das psychologische Verhalten 

und somit auf die spielerische Erfahrung der Mitarbeiter 

wirkt [4][14][15][21]. Durch ein anhaltendes Erfolgserlebnis 

empfinden Mitarbeiter positive Emotionen, die häufig als 

Vergnügen gemessen werden konnten [22]. Das Ausbleiben 

von negativen Effekten wäre dann eine logische Konsequenz. 

Des Weiteren erscheinen die Dimensionen Dominanz durch 

die eigenständige Kontrolle, Aktivierung durch motivierende 

Effekte und kreatives Denken durch Einfallsreichtum bei der 

Zielerreichung gefördert zu werden [20][23][24][25][26]. 

Somit schlagen wir vor, dass die Affordance Belohnung in 

einem System eine erfolgreiche Vermittlung zur spielerischen 

Erfahrung darstellt, und stellen folgende Hypothese auf: 

Hypothese 1: Belohnungselemente beeinflussen die   

spielerische Erfahrung des Mitarbeiters positiv. 

Selbstdarstellung bietet die Möglichkeit, sich durch Spiel-

Design-Elemente individuell auszudrücken und die eigene 

Identität nach außen zu tragen [25]. Die Selbstdarstellung 

kann z.B. durch Abzeichen, die Erstellung von Avataren oder 

die Platzierung in einem Team durch eine besondere Stärke 

erfolgen. Dies führt zur Bedürfnisbefriedigung der eigenen 

Autonomie und wird von Mitarbeitern häufig als Spaß 

empfunden [27][28]. Somit werden die emotionalen 

Eigenschaften durch die eigenständige Verwirklichung im 

Rahmen des Spielsystems positiv beeinflusst. Darüber hinaus 

kann die Selbstdarstellung auch zu einem sinnvollen 
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Engagement im Spielsystem führen und die Benutzung 

erleichtern und fördern [25][29]. Durch diese beschriebenen 

Handlungsmöglichkeiten argumentieren wir, gemäß der 

Affordance-Theorie, einen positiven Einfluss auf die 

spielerische Erfahrung des Mitarbeiters durch die individuelle 

Selbstdarstellung in einem Spielsystem [14][15][21] und 

schlussfolgern die Hypothese: 

Hypothese 2: Selbstdarstellungsmöglichkeiten beeinflussen die 

spielerische Erfahrung des Mitarbeiters positiv. 

Da einige Menschen auf der Suche nach einem Gefühl der 

Zusammengehörigkeit oder Verbundenheit in einer Gruppe 

sind [21], argumentieren wir, dass die spielerische Erfahrung 

des Mitarbeiters durch den sozialen Zusammenhalt in einer 

gemeinsamen Spielform positiv beeinflusst werden kann. 

Hinzu kommen erste Belege für die positive Beziehung 

zwischen Zusammenarbeit und Zugehörigkeit im 

Spielkontext [30]. Darüber hinaus zeigen Forschungen, dass 

Aktivitäten der Zusammenarbeit die kollektiven Bemühungen 

der Teilnehmer fördern, was die Freude und das Engagement 

erhöht [31], sodass die Vermutung nahe liegt, dass die 

emotionalen und involvierenden Dimension der spielerischen 

Erfahrung durch den sozialen Zusammenhalt positiv 

angesprochen werden. Aus diesem Grund erscheint auch die 

Zusammenarbeit mit Kollegen eine natürliche 

Verhaltensweise des Mitarbeiters am Arbeitsplatz [11]. 

Entsprechend kommen wir zu folgender Hypothese:  

Hypothese 3: Sozialer Zusammenhalt beeinflusst die 

spielerische Erfahrung des Mitarbeiters positiv. 

Abschließend zeigt Abbildung 2 das Forschungsmodell und 

die entsprechenden Hypothesen, sowie die Kontrollvariablen 

Geschlecht, Berufserfahrung und Spieldauer. 

 

 
Anmerkung: Durchgezogene Linien zeigen signifikante Pfade an | H = Hypothese 
| Kontrollvariablen = Geschlecht, Berufserfahrung und Spieldauer  

Abbildung 2: Forschungsmodell im Überblick  

3 Datenerfassung und Sample 

Die Studie basiert auf einer Online-Befragung, die im Zeitraum 

vom November 2020 bis Februar 2021 an 

Vertriebsmitarbeiter von Kreditinstituten in Deutschland 

verschickt wurde. Da die Branche gerade im 

Privatkundensegment stark von regelmäßigen Aktivitäten der 

Vertriebsmitarbeiter abhängig ist, erscheint ein gamifiziertes 

System zur Unterstützung der positiven 

Arbeitsplatzerfahrung für die Mitarbeiter vielversprechend 

und als Ausgangspunkt für positive Verhaltensergebnisse wie 

z.B. Steigerung der Performance oder Stärkung der 

Kommunikation im Team. Voraussetzung der Kreditinstitute 

war ein nahezu einheitliches, spielerisches 

Vertriebsintensivierungssystem. Dieses basiert auf 

Belohnungsimpulsen, die in Form von vordefinierten Punkten 

durch Vertriebsaktivitäten z.B. eine Terminvereinbarung oder 

ein Vertragsabschluss mit dem Kunden vergeben werden. Die 

Mitarbeiter einer Vertriebseinheit sammeln dabei im 

Kollektiv, können durch die persönlichen Stärken den 

Teamerfolg fördern und sich mit anderen Vertriebseinheiten 

vergleichen. Dies wird durch die breite Palette an 

Möglichkeiten der Punktevergabe und durch den Austausch in 

regelmäßigen Teamrunden unterstützt. Das System ist in allen 

Instituten schon etabliert, sodass keine Verzerrungen durch 

den Einführungsprozess zu erwarten sind. Der bereitgestellte 

Online-Link wurde dezentral von den ausgewählten 

Kreditinstituten an ca. 1.400 Mitarbeiter verschickt. Daher 

stellen die Befragten eine umfangreiche und interessante 

Stichprobe für die Wirkungszusammenhänge von Spiel-

Design-Elementen in Bezug zur spielerischen Erfahrung am 

Arbeitsplatz dar. Der endgültige Datensatz umfasst Antworten 

von 405 Mitarbeitern, da wir nach einem Screening der 

Rückmeldungen Antwortbögen mit fehlenden Auskünften und 

einer Bearbeitungszeit von unter 5 Minuten 

ausschlossen [32]. Die Gesamtzusammensetzung ist in Tabelle 

1 abgebildet.  
 

Geschlecht % Spieldauer % Berufserfahrung % 

weiblich 60 >1 10 > 1 1 

männlich 40 1 - 2 13 1 - 2 3 

  2 - 3 19 2 - 4 7 

  3 - 4 30 4 - 6 9 

  < 4 28 6 - 8 6 

      8 - 10 22 

    < 10 52 
Anmerkung: Die Stichprobe umfasst 405 Beobachtungen 
Tabelle 1: Zusammensetzung der Stichprobe 

 

Um das Konstrukt der spielerischen Erfahrung zu messen, 

entschieden wir uns aus drei Gründen für die Messskala 

GAMEX von Eppmann et al. (2018). Erstens erscheint die 
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Skala durch die Unterdimensionen Genuss, Absorption, 

kreatives Denken, Aktivierung, keine negativen Auswirkungen 

und Dominanz als Konstrukt 2. Ordnung die geforderte 

Mehrdimensionalität von Huotari und Hamari (2017) passend 

einzubeziehen. Zweitens ist unserer Meinung nach die Skala 

gut kontextunabhängig anwendbar und somit drittens 

vielversprechend auf den Arbeitskontext zu adjustieren, da 

sehr verständlich gehaltene Items benutzt wurden. Daher 

erfassten wir die spielerischen Erfahrungen mit der von uns 

leicht auf Kreditinstitute sowie die Situation adjustierten 

Item-Skala GAMEX als Konstrukt 2. Ordnung. Für die Messung 

der Spiel-Design-Elemente als Affordance wurden etablierte 

Konstrukte ausgewählt und durch eine 7-Punkte-Likert-

Skalen von „stimme überhaupt nicht zu“ bis „stimme 

vollkommen zu“ erhoben. Um die Belohnung für Aktivitäten in 

Form von Punkten zu messen, wählten wir die Item-Skala von 

Kankanhalli et al. (2005), die von Suh et al. (2017) auf den 

Kontext von spielerischen Systemen adjustiert 

wurde [24][33]. Ein Beispiel für die 4-Item-Skala ist die 

Einschätzung folgender Aussage: „Das System bietet mir die 

Möglichkeit Punkte als Belohnung für meine Aktivitäten zu 

erhalten.“ Des Weiteren messen wir die Möglichkeit der 

Selbstdarstellung durch die von Suh et al. (2017) leicht 

angepasste Item-Skala von Meng und Agarwal (2007) 

[24][34]. Da im betrachteten gamifizierten System 

Eigenverantwortlichkeit, Identitätsausdruck und individuelle 

Platzierung im Team durch verschiedene Vertriebsaktivitäten, 

Teamrunden und gemeinsame Ziele gefördert werden sollen, 

wird beispielsweise die folgenden Einschätzung abgefragt: 

„Das System bietet mir die Möglichkeit mich auf individuelle 

Weise auszudrücken.“ Der soziale Zusammenhalt im Team 

wird durch das gemeinsame Sammeln von Punkten 

unterstützt und durch die leicht adjustierte Item-Skala von Im 

et al. (2013) abgefragt [35]. Ein Beispiel Item wäre die 

Einschätzung: „Unser Team hat eine sehr angenehme 

Arbeitsatmosphäre.“ Zur Kontrolle bezüglich möglicher 

Einflussgruppen erfassten wir darüber hinaus Spieldauer, 

Bildungsabschluss und Geschlecht der Mitarbeiter.   

4 Ergebnisse  

Bevor wir die Ergebnisse des Forschungsmodells vorstellen, 

werden wir zunächst eine Bewertung der Methode durch die 

Einschätzung der Reliabilität und Validität vornehmen und 

eine Einschätzung zu möglichen Verzerrungen geben. 

Abschließend stellen wir anhand der drei Hypothesen unsere 

Ergebnisse dar.  

4.1 Bewertung der Methode 

Zu Bestätigung der konvergenten Validität unserer 

Konstruktes führten wir eine explorative Faktorenanalyse mit 

einer Promax-Rotation mit SPSS durch und entfernten vier 

Items aufgrund von Kreuzladungen oder niedrigen 

Faktorladungen, sodass alle Items durch eindeutige Faktoren 

mit einer Ladung über .40 repräsentiert werden [36]. Zur 

weiteren Eignung der Daten führten wir den Bartlett-Test 

durch und verwendeten den Kaiser-Meyer-Olkin-Wert (KMO) 

als Referenz [37]. Die Ergebnisse bestätigten die Eignung der 

Daten und des Modells mit einem p-Wert von weniger als 0.05 

und einem KMO-Wert größer als 0.8 (KMO = 0.938; p = 0.000). 

Zur Bewertung der Reliabilität der Konstrukte überprüfen 

wir, ob die Konstrukte die üblichen Schwellenwerte für 

Cronbachs Alpha (α) ≥ .7 [38], die zusammengesetzte 

Reliabilität (CR) ≥ .6 [39] und die durchschnittlich extrahierte 

Varianz (AVE) ≥ .5 [39][40] erfüllen. In Tabelle 2 ist zu 

erkennen, dass alle unsere Konstrukte oberhalb der 

Schwellenwerte liegen. In Tabelle 3 ist dargestellt, dass die 

Quadratwurzel von AVE in allen Fällen größer ist als die 

bivariate Korrelation. Somit wird die diskriminante Validität 

bestätigt [40]. 

 Items α CR AVE 

GAMEX  22 .93 .90 .63 

Belohnung 4 .89 .89 .68 

Selbstdarstellung 3 .88 .83 .63 

Sozialer Zusammenhalt  3 .88 .88 .72 

Anmerkung: GAMEX = spielerische Erfahrung | AVE = Average variance 
extracted | CR = Composite reliability  

Tabelle 2: Übersicht der Reliabilitätsindikatoren 

 

 (1) (2) (3) (4) 

GAMEX (1) 0,794    

Belohnung (2) 0,702 0,828   

Selbstdarstellung (3) 0,765 0,775 0,795  

Sozialer Zusammenhalt (4) 0,342 0,303 0,201 0,849 

Anmerkung: GAMEX = spielerische Erfahrung | Die Quadratwurzel des AVE wird 
in der Diagonale angezeigt. 

Tabelle 3: Korrelationsmatrix 

Abschließend überprüfen mit AMOS 27 den Modelfit. Alle 

Indikatoren weisen angemessene Werte auf: chi-square 

(χ2) = 1165.912; degrees of freedom (df) = 532; minimum 

discrepancy (χ2/df) = 2.192; goodness of fit (GFI) = .87; 

adjusted goodness of fit index (AGFI) = .84; comparative fit 
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index (CFI) = .94; tucker-lewis-index (TLI) = .93; root‐mean‐

square error of approximation (RMSEA) = .05 [41]. Die 

geforderten Schwellwerte von GFI ≥ .95 und AGFI ≥ .90 

werden leicht unterschritten, jedoch halten wir dies für das 

Modell akzeptabel, da das Gesamtbild der Modellanpassung 

berücksichtigt werden sollte [42] und zusammenfassend die 

Ergebnisse ein zu den Daten passendes Modell zeigen [43]. 

 

4.2 Bewertung möglicher Verzerrungen 
Wir verglichen frühe Befragte mit späten Befragten, um auf 

mögliche Non-Response-Bias zu testen [44] und fanden keine 

signifikanten Unterschiede. Somit stellen Non-Response Bias 

wahrscheinlich kein Problem darstellt. Des Weiteren haben 

wir verfahrenstechnische und statistische Maßnahmen 

ergriffen, um Bedenken nach Methodenverzerrungen zu 

mindern [45]. Erstens haben wir jedes Konstrukt mit 

Experten aus der Praxis getestet, um Mehrdeutigkeiten in der 

Formulierung und Verständnisprobleme zu vermeiden. 

Zweitens sicherten wir den Befragten Anonymität zu und 

betonten in der Kommunikation der Befragung, dass es keine 

„richtigen“ oder „falschen“ Antworten gibt. Drittens trennten 

wir unabhängige und abhängige Variablen innerhalb der 

Befragung [45]. Viertens führten wir als statistische 

Maßnahme den Harman-Einzelfaktor-Test durch und fanden 

keine Hinweis auf eine Verzerrung der Daten [45]. Fu nftens 

verwendeten wir eine Markervariable, um die Korrelationen 

und partiellen Korrelationen mit und ohne dieser Variablen zu 

testen [46]. Dazu wurde die Markervariable zur Vorliebe für 

die Farbe Blau aufgenommen [47], die theoretisch unabhängig 

von den anderen Variablen in unserem Modell ist und die 

nötigen Auswahlkriterien erfüllt [48]. Da alle Koeffizieten und 

Signifikanzniveaus beim Vergleich mit und ohne 

Markervariable stabil blieben, deuten die Ergebnisse darauf 

hin, dass die Studienergebnisse nicht durch 

Methodenverzerrung beeinflusst sind. 

 

4.3 Hypothesenprüfung 
Wir verwendeten die Strukturgleichungsmodellierung in 

AMOS 27, um unsere Hypothesen statistisch zu schätzen. Die 

Bewertung der Effekte zu den drei Hypothesen werden in 

Abbildung 3 dargestellt.  

 

 
Anmerkung: Die standardisierten Regressionsgewichte werden neben jedem 
Pfad angezeigt | *** = p < .001 | Kontrollvariablen = Geschlecht, Berufserfahrung 
und Spieldauer 

Abbildung 3: Ergebnismodell 
 

Hypothese 1 besagt, dass Belohnung einen positiven Einfluss 

auf die spielerische Erfahrung des Mitarbeiters am 

Arbeitsplatz nimmt. Wie in Abbildung 3 zu sehen, ist die 

Wirkung signifikant und positiv, da der p-value < 0.001 ist und 

der standardisierte Pfadkoeffizient bei .367 liegt. Somit 

unterstützen die Ergebnisse die aufgestellte Hypothese.  

Hypothese 2 legt nahe, dass die Selbstdarstellung eine 

positive Beziehung zu der spielerischen Erfahrung besitzt. 

Diese Hypothese wird äußerst nachdrücklich von den 

Forschung unterstützt. Sowohl der p-value von < 0.001 als 

auch der hohe positive standardisierte Pfadkoeffizient von 

.907, untermauern Hypothese 2.  

Hypothese 3 sollte im Rahmen des Modells den möglichen 

positiven Zusammenhang zwischen sozialem Zusammenhalt 

im Team und der spielerischen Erfahrung untersuchen. Auch 

hier zeigt sich eine Bestätigung der Hypothese, da der p-value 

< 0.001 ist und der standardisierte Pfadkoeffizient bei .196 

liegt. Somit wird Hypothese 3 ebenfalls durch unsere 

Forschungsergebnisse unterstützt. 

Die Kontrollvariablen Geschlecht, Berufserfahrung und 

Spieldauer zeigen keinen signifikanten Einfluss auf die 

spielerische Erfahrung am Arbeitsplatz. Zusammenfassend 

deuten die aktuellen Ergebnisse auf die signifikante, positive 

Wirkung der untersuchten Spiel-Design-Elemente Belohnung, 

Selbstdarstellung und sozialer Zusammenhalt in Bezug auf die 

spielerische Erfahrung hin. Somit unterstützen die aktuellen 

Ergebnisse alle drei Forschungshypothesen. Dabei hat die 

Affordance Selbstdarstellung die stärkste Wirkung auf die 

spielerische Erfahrung.  

5 Diskussion  

Das Forschungsziel lag darin, das wissenschaftliche 

Verständnis zwischen den Spiel-Design-Elementen als 

Antezedens und der spielerischen Erfahrung im 

Arbeitskontext weiter zu erklären. Daher bringen wir die 
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Gamification-Literatur zur spielerischen Erfahrung in 

zweierlei Hinsicht durch unsere Studie voran. 

Erstens betrachten wir die psychologischen Outcomes durch 

die spielerische Erfahrung als mehrdimensionales Konstrukt, 

da sowohl emotionale als auch involvierende Eigenschaften 

im Konstrukt GAMEX enthalten sind [4]. Dies ermöglicht eine 

genauere Betrachtung von erfolgsversprechenden Spiel-

Design-Elementen, da sich das Zielkonstrukt nicht nur, wie in 

zahlreichen bisherigen Studien, auf einzelne psychologische 

Outcomes konzentriert [11]. Es erfolgt aus unserer Sicht eine 

ganzheitlichere sowie umfassendere Einordnung der Spiel-

Design-Elemente in Bezug auf die Erfahrung des Mitarbeiters. 

Daher argumentieren wir, dass die spielerische Erfahrung 

eine geeignete Messgröße darstellt, um eine konsistente 

Strukturierung von Spiel-Design-Elementen vorzunehmen.  

Zweitens lassen sich mit Blick auf die einzelnen Spiel-Design-

Elemente aktuelle Erkenntnisse für die Entwicklung von 

spielerischen Systemen feststellen. Obwohl es bei der 

Implementierung von Belohnung als Spiel-Design-Element 

auch kritische Stimmen in Bezug auf die Wirkung gibt [1][49], 

unterstützen unsere Erkenntnisse dies nicht und schließen 

sich der Forschung über den positiven Zusammenhang 

zwischen der Belohnung Affordance und dem Erlebnis beim 

Nutzer an [11][50][51]. Des Weiteren zeigen unsere 

Ergebnisse, dass die Möglichkeit der Selbstdarstellung einen 

signifikanten positiven Einfluss auf die spielerische Erfahrung 

nimmt. Dies deutet darauf hin, dass bei der Ausgestaltung des 

gamifizierten Systems viel Wert auf die individuelle 

Entfaltungsmöglichkeit des Nutzers gelegt werden sollte. Wir 

vermuten, dass die Schaffung von Freiraum am Arbeitsplatz 

und von individuellen Verwirklichungsmöglichkeiten sowie 

die Unterstützung bei der Positionierung in einem Team 

zentrale Rollen bei der Entwicklung von gamifizierten 

Diensten haben sollten. Schließlich zeigen unsere aktuellen 

Erkenntnisse, dass der soziale Zusammenhalt ein signifikantes 

Gestaltungsmerkmal ist, um die spielerische Erfahrung zu 

fördern und untermauern, dass Menschen die Verbundenheit 

in der Gruppe suchen [24] und gerne in einer Gruppe 

spielen [30][52]. 

6 Ausblick 

Zusammenfassend legen die ersten Forschungsergebnisse 

einen Fokus auf die Antezedens der spielerischen Erfahrung 

am Arbeitsplatz, um insbesondere dem Management und den 

Entwicklern eine Handlungsempfehlung bei der Vielzahl an 

Möglichkeiten von Spiel-Design-Elementen zu geben. Gestützt 

von der Affordance-Theorie ist ein kausaler, positiver 

Zusammenhang zwischen den Spiel-Design-Elementen und 

der spielerischen Erfahrung hergestellt worden. Daher sollten 

die Spiel-Design-Elemente Belohnung, Selbstdarstellung und 

sozialer Zusammenhalt bei der Gestaltung von gamifizierten 

Systemen am Arbeitsplatz einen hohen Stellenwert 

einnehmen, um die spielerische Erfahrung des Mitarbeiters 

positiv zu beeinflussen.  

Zur weiteren Erforschung der Spiel-Design-Elemente für den 

Arbeitskontext ermutigen wir Forscher, zum einen weitere 

Branchen im Arbeitskontext zu betrachten und zum anderen 

mögliche ergänzende Spiel-Design-Elemente im Arbeits-

umfeld in Bezug auf die spielerische Erfahrung des 

Mitarbeiters zu testen, um die mit dieser Studie begonnene 

Strukturierung von Spielelementen weiterzuentwickeln. 

Darüber hinaus sollte die Wirkung der spielerischen 

Erfahrung auf die verhaltensbezogenen Ergebnisse der 

Mitarbeiter weiter untersucht werden, um ein sinnvolles 

Gamification-Engagement für Unternehmen zu untermauern.     
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