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1. Einleitung

1.1 Problemstellung und Relevanz des Themas

In einer zunehmend digitalisierten Arbeitswelt stellen Intranetanwendungen ei-
nen integralen Bestandteil der innerbetrieblichen Kommunikation dar.. Ob zum
Austausch von Wissen und wichtigen unternehmensinternen Ressourcen, zur
Kommunikation oder auch zur Kollaboration verschiedener Teams und damit zur
Vernetzung der Belegschaft untereinander — ein Intranet kann, bei richtiger Um-
setzung, diverse Vorteile in einer Organisation etablieren (vgl. Dabritz et al. 2019:
134-135). Dennoch wird die Implementierung solcher Plattformen oftmals nicht
den Erwartungen der Mitarbeiter*innen gerecht. So verwenden laut einer Studie
von Happeo nur 13 % der Fachkrafte das Intranet taglich, wahrend 31 % es uber-
haupt nicht nutzen (vgl. happeo 2023). Noch alarmierender ist die Erkenntnis,
dass bis zu 90 % aller Intranets bereits in den ersten 3 Jahre so viele Nutzende
verlieren, dass sie ineffektiv in der Erfullung ihres eigentlichen Auftrags werden.
(vgl. Simpplr 2019). Das hat eine ineffiziente Kommunikation, verpasste Chan-
cen zur Entwicklung und Vernetzung und generell ein verringertes Engagement
der Mitarbeiter*innen zur Folge.

Die Ursachen fur die geringe Nutzung sind vielschichtig: Haufig spielen fehlende
Motivation zum aktiven Auseinandersetzen mit der Plattform und ein Nichterken-
nen des Sinns der Intranetanwendung unter der Belegschaft eine tragende Rolle
(vgl. Workvivo 2022). So werden sie haufig als veraltet, untubersichtlich und sinn-
los wahrgenommen (vgl. Simpplr 2019). Dies liegt oftmals an einem fehlgeschla-
genen Implementierungsprozess: Unternehmen haben in diesen Fallen haufig
versaumt, ihr Intranet benutzerfreundlich zu gestalten. Die Probleme fangen
bereits bei einer fehlenden oder unzureichenden Analyse der Bedurfnisse der
Fachkrafte an. Langfristig kann dies die Unternehmenskultur und den internen
Wissensfluss negativ beeinflussen, da eine Motivation der Belegschaft in Bezug
auf die Intranetnutzung fehlt.

Es muss also nach innovativen Ansatzen gesucht werden, um diese Heraus-
forderungen zu bewaltigen und die Nutzung des Intranets zu fordern. Der Ein-
satz von Gamification stellt eine vielversprechende Mdglichkeit dafur dar. Die-
se bezeichnet den Einsatz spielerischer Elemente in einem nicht-spielerischen
Kontext. Dabei wird das Ziel verfolgt, das Nutzererlebnis attraktiver zu gestalten
und die Motivation der Nutzenden zu steigern (vgl. Deterding et al. 2011a: 9).
Grundlegende psychologische Muster werden angesprochen, welche Menschen
als Basis ihrer Sozialisation und des Kompetenzerwerbs schon im Kindesalter
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ausgebildet haben. Dies ermdglicht eine hohe Effektivitat der Gestaltungsmuster
Uber eine breite Zielgruppe. In anderen Bereichen, wie der Bildung oder dem
E-Commerce konnte bereits gezeigt werden, dass Gamification durchaus einen
positiven Einfluss auf die Zielgruppe haben kann und das Engagement der Nut-
zenden signifikant erhoht (vgl. Hamari et al. 2014). Der Einsatz von Gamification
im Berufskontext ist bisher nur in einem sehr geringem Ausmalf} zu beobachten.
Offen bleibt bisher, wie sich diese positiven Effekte von Gamification auf den
Kontext eines Intranets Ubertragen lassen.

Inwiefern konnen Gamification-Elemente in Intranetanwendungen die Motivation
beeinflussen, das Intranet zu nutzen? Diese Frage steht im Zentrum der vor-
liegenden Arbeit. Dabei wird die Hypothese aufgestellt, dass Expertinnen und
Experten die Integration von gamifizierten Elementen in einem Intranet als viel-
versprechendes Mittel wahrnehmen, um das Engagement der Mitarbeiter*innen
zu steigern und die Effizienz der internen Kommunikation zu verbessern.

1.2 Zielsetzung

Das zentrale Ziel der Arbeit ist, zu untersuchen, ob durch die Implementierung
von Gamification in Intranetanwendungen die Motivation unter den Mitarbeite*in-
nen erhoht werden kann, diese regelmalig zu nutzen. Dafur ist es zunachst
wichtig herauszufinden, welche Grlinde es flr eine unzureichende Nutzung von
Intranetldsungen gibt, um anschliel3iend mit Gamification gegenzusteuern. Dabei
wird ein umfassender Ansatz verfolgt, indem zu Beginn theoretische Grundla-
gen zu den Themen Intranet und Gamification dargelegt werden. Darauf auf-
bauend wird ein Konzept fur ein gamifiziertes Intranet, basierend auf gangigen
Methoden des menschenzentrierten Gestaltungsprozesses von Oberflachen, er-
stellt. Zielgruppe werden dabei konkret Stakeholder im Gesundheitswesen sein.
Dieses Konzept wird anschlieRend prototypisch umgesetzt und im Rahmen von
Expert*inneninterviews hinsichtlich seiner Praktikabilitat und Relevanz bewertet.
Damit soll die Arbeit nicht nur analysieren, ob es Sinn macht, Game-Elemente
in Intranets zu integrieren, sondern es sollen auch konkrete Ansatze und Hand-
lungsempfehlungen abgeleitet werden.

Es wird untersucht, welche spielerischen Elemente, wie beispielsweise Punkte-
systeme, Abzeichen, Fortschrittsbalken und Herausforderungen integriert wer-
den koénnen und welche verschiedenen Auswirkungen diese haben, ohne den
professionellen Kontext der Plattform zu beeintrachtigen. Zudem wird naher ana-
lysiert, welche potenziellen Probleme bei der Implementierung von Gamification
auftreten konnen und welche Faktoren den Erfolg negativ beeinflussen. Mittels
qualitativer Inhaltsanalyse werden aus den Expert*inneninterviews Daten erho-
ben, die es ermdglichen, die aufgestellte Hypothese zu Uberprifen.
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1.3 Aufbau der Arbeit

Als erstes beschaftigt sich diese Arbeit mit den theoretischen Grundlagen, die
fur die weiteren Schritte unerlasslich sind. Beginnend mit dem Thema Intranet im
Kapitel 2.1 wird naher auf die Entwicklung des modernen Intranets und dessen
frihere Formen eingegangen. Es folgt die Definition dessen, was ein moder-
nes Intranet ausmacht. Im Anschluss steht die komplexe Bedeutung von Intra-
netanwendungen im Fokus, bevor auf Grundlage dieser Anforderungen an ein
modernes Intranet festgehalten werden, die befolgt werden mussen, um hohe
Nutzerzahlen der Zielgruppe zu generieren. Zuletzt werden Griinde zusammen-
gefasst, die in den meisten Fallen fir eine schwindende Nutzung der Intranet-
anwendungen sorgen.

Der zweite wichtige theoretische Themenbereich ist Gamification im Kapitel 2.2.
Auch in diesem Komplex werden Definitionsansatze festgehalten. Anschliel3end
werden Theorien und Konzepte dargestellt, die unter anderem auf psychologi-
sche Hintergriinde eingehen. Essenziell beim Thema Gamification sind Game-
Elemente, auf welche ebenso naher eingegangen wird, bevor Chancen und He-
rausforderungen des Instruments dargelegt werden.

Kapitel 2.3 fuhrt die beiden Themenkomplexe zusammen. Dabei wird noch ein-
mal naher analysiert, inwiefern Gamification es vermag, an die Motivation der
Mitarbeiter*innen anzuknupfen, bevor auf die empirische Lage zum Thema Ga-
mification und Steigerung des Engagements eingegangen wird.

Im Anschluss an diese theoretischen Grundlagen beschaftigt sich die Arbeit mit
der zugrunde liegenden Methodik fir den folgenden praktischen Teil und der da-
rauf aufbauenden Datenerhebung durch die Interviews. Da die Konzeption des
gamifizierten Intranets modellbasiert erfolgt, werden im Kapitel 3 zum einen das
5-Stufen-Modell der User Experience von Jesse James Garrett und zum anderen
das Octalysis-Framework von Yu-Kai Chou erklart. AuRerdem wird auf das Vor-
gehen in den Expert*inneninteviews eingegangen und darauf, was diese als Ins-
trument zur Datenerhebung auszeichnen. Die Auswertung der Expert*inneninter-
views erfolgt nach Mayrings qualitativer Inhaltsanalyse. Auch das grundlegende
methodische Vorgehen dieser wird dort erlautert.

Das vierte Kapitel stellt den praktischen Teil dieser Arbeit dar: Die Konzeption ei-
nes gamifizierten Intranets fur ein Klinikum. Auf Basis der beiden zuvor erklarten
Modelle ergibt sich die Struktur des praktischen Teils. Es wird sich grundlegend
an Garretts 5-Stufen-Modell orientiert, wahrend Aspekte des Octalysis-Frame-
works hinzugefugt werden. Die Konzeption des Intranets ist demnach klassisch
in Garretts Ebenen Strategy, Scope, Structure, Skeleton und Surface unterteilt.
Alle relevanten Aspekte sind in den Teilschritten enthalten und werden an pas-
senden Stellen um Einflisse, die sich aus dem Octalysis-Framework ergeben
haben, bereichert. Auch praktische Ergebnisse in Form von Mockups werden in
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diesem Teil der Arbeit prasentiert.

Kapitel 5 thematisiert die Expert*inneninterviews. Dabei wird naher auf das Sam-
pling, also die Auswahl der Expert*innen, die Konstruktion des Interview-Leitfa-
dens und die Durchfiihrung der Interviews eingegangen.

Im Kapitel 6 der Masterarbeit wird das erhobene Material mittels qualitativer In-
haltsanalyse ausgewertet. Dabei werden die im Methodik-Teil beschriebenen
Schritte befolgt.

Die zentralen Ergebnisse der Expert*inneninterviews werden in Kapitel 7 darge-
legt und auch kritisch anhand zuvor beschriebener Gutekriterien reflektiert.
Kapitel 8 stellt den Diskussionsteil dieser Masterarbeit dar. Dieser ist in die in-
haltliche und methodische Diskussion unterteilt. Inhaltlich werden die erhobenen
Ergebnisse in einen Zusammenhang mit bisher bekannten theoretischen Er-
kenntnissen gesetzt. Sie werden interpretiert und eingeordnet. Im methodischen
Diskussionsteil wird die gewahlte Forschungsmethode kritisch reflektiert.

Den Schlussteil stellt Kapitel 9 dar. Die Hypothesen werden dabei Uberpruft und
ein Fazit zur Forschungsfrage gezogen. Es werden wesentliche Ergebnisse zu-
sammengefasst und ein Forschungsausblick gegeben.
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2.1 Das moderne Intranet

Eine der wichtigsten Grundlagen fur die Funktionalitat von Organisationen, seien
es Familie, Partnerschaft oder grof3ere Verbande im 6konomischen, militarischen
oder akademischen Bereich, ist die effektive Kommunikation in Netzwerken.
Besonders auf 6konomischer Ebene bietet die effizientere Kommunika-
tion innerhalb von Organisationen signifikante Wettbewerbsvorteile gegen-
Uber jenen Konkurrenten, die (noch) nicht Uber diese verfugen. So lasst
sich in der intraorganisationalen Kommunikation ein eindeutiger Trend
zu engerer Vernetzung, dem Abbau von Kommunikationsbarrieren und
dem Erdffnen neuer interaktiver Ebenen des Austausches beobachten.
In den Zeiten vor dem Aufkommen des Internets und der digitalen Datenverarbei-
tung war es noch nétig, wichtige Dokumente und Nachrichten mittels einer Haus-
post oder eines aufwendigen Rohrpostsystems innerhalb einer Organisation aus-
zutauschen oder mittels eines Kuriers an andere Standorte zu schicken. Heute
geschieht dies grofldtenteils Uber digitale Technologien, wie E-Mail oder das Intra-
net. Vor allem in einer zunehmend digitalen und damit auch vernetzten Arbeits-
welt gewinnen Intranetanwendungen an Relevanz (vgl. Dabritz et al. 2019: 134-
135). Die Entwicklung des Intranets ist eng mit der Geschichte des Internets ab
1995 verknupft. Technologien wie HTML und FTP fanden ihren Weg in universita-
re Kreise und gelangten auch in den Blick groRerer Dienstleistungsunternehmen,
oft ohne offiziellen Auftrag der Fihrungsebene. Diese neuen Technologien in tra-
ditionelle Unternehmensstrukturen zu integrieren, stellte eine Herausforderung
dar. Frihe Intranetanwendungen, die von engagierten Mitarbeiter*innen entwi-
ckelt wurden, waren infolgedessen sehr schlicht (Neuer et al. 2015:12). Sie dien-
ten vor allem als Informationssammlung fur Mitarbeiter*innen, die hauptsachlich
als Leser*innen fungierten (vgl. Dabritz et al. 2019: 134-135). Die Anwendungen
bestanden zu dieser Zeit meist aus einer einzigen Willkommensseite mit we-
sentlichen, grundlegenden Unternehmensinformationen — ganz ohne interaktive
Elemente (vgl. Mihsig 0.D.).

Mit dem zunehmenden Einsatz von Intranets wuchsen auch die Anforderungen.
Ab 1997 entstanden die ersten Content Management Systeme, die komplexere
Inhaltsstrukturen erzeugen und verwalten konnten. Bilder, Animationen und Au-
dios fanden ihren Weg in die Anwendungen, der Fokus blieb allerdings grund-
satzlich auf textbasierten Inhalten. Anfang der 2000er Jahre wurden Intranets
interaktiver: Einfache Formulare ermdglichten es, Nutzereingaben entgegenzu-
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nehmen und zu verarbeiten (vgl. Meier et al. 2015: 12). Intranets entwickelten
sich zu Mitarbeiter*innenportalen, in welche Services aus anderen Anwendun-
gen, wie etwa dem Personalsystem, integriert wurden. Dadurch wurde es mog-
lich, dass Mitarbeiter*innen diverse Prozesse des Arbeitsalltags eigenstandig im
Intranet abwickeln konnten, auch wenn dies zunachst nur in einem sehr gerin-
gem Ausmal moglich war (vgl. Mihsig 0.D.).

Mit der Zeit erkannte man das Potenzial des Intranets, Uber Abteilungsgrenzen
hinweg zusammenzuarbeiten. Es wurde mit Integrationsframeworks experimen-
tiert, die personalisierte Funktionen und den Zugriff auf verschiedene Prozesse
und Inhalte ermoglichten. Die Bezeichnung ,Mitarbeiterportal” wurde zunehmend
gelaufiger. Zwischen 2000 und 2002 kam ein erster Intranethype auf: Die Techno-
logien wurden ausgereifter, heutige Ansatze von Funktionalitdten standen nach
und nach zur Verfugung. Erste Beispiele von Intranets als Arbeitsinstrumente
wurden publik (vgl. Meier et al. 2015:13).

Um 2010 entstand dann das Konzept des Social Intranets, welches Konzepte
und Kommunikationsmuster der grofden sozialen Netzwerke im Internet aufgreift
und im Kontext des Intranets implementiert. Demnach wurden weitere interaktive
Elemente, wie Kommentare und Bewertungssysteme, integriert. Die digitale Zu-
sammenarbeit wurde zunehmend zu einer wichtigen Anforderung im Arbeitsle-
ben. Das Social Intranet ermoglichte es, im Vergleich zu friheren Intranetformen
alle Anwendungsfalle abzudecken, und bietet Unternehmen auch heute noch
einen groRen Mehrwert als digitaler Arbeitsplatz (vgl. Mihsig o. D.). Es schafft
neue Kommunikations- und Informationskanéale, kann Hirden abbauen und eine
grolRere Sichtbarkeit von Mitarbeiter*innen ermoglichen, die sich nun auf viel-
faltige Weise in Unternehmensprozesse einbringen konnen. Jede*r Angestellte
kann Wissenstrager*in sein und entsprechende Expertise zu diversen Themen
prasentieren. Damit einhergehend spielen im Social Intranet vor allem die Be-
durfnisse der Nutzer*innen eine zentrale Rolle (vgl. Koch et al. 2012: 150 - 151).
Die soziale Kontrolle ersetzt zunehmend die formelle Kontrolle durch Vorgesetz-
te. Intranetanwendungen gelten heute als die einfachste Plattform zur Starkung
der personlichen Reputation, da die Mitarbeiter*innen anhand ihrer Expertise und
Beitrage offentlich gemessen werden konnen. Sie Uberlegen daher in der Regel
grundlich, was sie veroffentlichen und wie sie miteinander kommunizieren. Gute
Ideen und Engagement kénnen leichter erkannt und belohnt werden (vgl. Semle
2012: 180).

Trotz all dieser Vorteile haben viele Organisationen und Unternehmen die Poten-
ziale von Intranets bis heute nicht nachhaltig genutzt. Grinde daflr sind haufig
flache Hierarchien und eine mangelhafte Herangehensweise an die Implementie-
rung von Intranetprojekten (vgl. Macromedia 2019).

In diesem Kapitel werden das moderne Intranet und seine Vorteile genauer un-
tersucht. Unter dem Begriff modernes Intranet wird im Rahmen dieser Arbeit das



2. Theoretische Grundlagen

Social Intranet verstanden. Zunachst werden grundlegende Ansatze zur Defi-
nition moderner Intranetanwendungen dargestellt, bevor die Bedeutung dieser
Systeme naher erlautert wird. Anschlielfend werden maogliche Inhalte, Anforde-
rungen und haufige Grinde fiur das Scheitern der Einfiihrung von Intranets in
Unternehmen dargestellt.

2.1.1 Definition Intranet

Nach Jacko et al. (2002) sind Intranetldsungen grundsatzlich Informationssys-
teme, die Organisationen dabei unterstlitzen, Informationen zu erhalten, zu ver-
breiten, zu archivieren und zu interpretieren. Basierend auf Internettechnologien
werden sie innerhalb einer Organisation vor allem fur den Datenaustausch ge-
nutzt. Der Zugang zu diesen Netzwerken ist auf die Mitglieder der jeweiligen
Organisation beschrankt und somit nicht offentlich zuganglich (vgl. Dabritz et al.
2019: 135).

Obwohl Intranets haufig in Verbindung mit dem Internet genutzt werden, sind
sie nicht auf dieses angewiesen, um zu funktionieren. Es handelt sich also um
ein geschlossenes System, das auf einer eigenen Netzwerkinfrastruktur basiert.
Intranets sind demnach ideal fur Organisationen, die ihre Daten sicher und ver-
traulich halten wollen (vgl. Harris 2023).

Die Funktionen der Intranetanwendungen werden flexibel an die verschiedenen
Bedurfnisse und Anforderungen der Organisationen angepasst, die es nutzen.
Verschiedene Inhaltsformen und Funktionalitaten lassen sich dabei je nach den
Zielen und Anforderungen integrieren (vgl. Meier et al. 2015: V). Zu den hau-
figsten Funktionen und Inhalten zahlen Wikis, leistungsfahige Suchfunktionen
sowie Tools fur soziale Netzwerke und das Aufgabenmanagement, die es den
verschiedenen Teams erleichtern, miteinander zu kommunizieren und zusam-
menzuarbeiten (vgl. Harris 2023).

Im modernen Intranet, dem sogenannten Social Intranet, steht vor allem die For-
derung des Kontakts zwischen den Organisationsmitgliedern im Fokus (vgl. Da-
britz et al. 2019: 135). So sind Intranetanwendungen besonders dort sinnvoll,
wo viele Menschen miteinander arbeiten und kommunizieren mussen, jedoch
raumlich voneinander getrennt sind. Beispielhaft dafur sind gro3e Unternehmen,
in denen das Intranet allen Mitarbeiter*innen zur Verfligung steht, obwohl diese
Uber mehrere Abteilungen oder sogar Standorte verteilt sind. Intranets sind in
dem Sinne ein digitales Eingangstor in das Unternehmen und bieten den Nutzen-
den einen schnellen und Ubersichtlichen Zugang zu allen wichtigen Informatio-
nen und Ressourcen (vgl. Muhsig 0.D.).

Im Vergleich zu alteren Intranetformen bietet das moderne Intranet eine benut-
zerfreundlichere Oberflache sowie verbesserte Sicherheitsfunktionen (vgl. Harris
2023). Es unterstitzt nicht nur die interne Kommunikation, sondern auch das
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Change- und Wissensmanagement, und fordert eine lebendige Feedbackkultur
innerhalb der Organisation (vgl. Meier et al. 2015: V). Heutzutage sind Intranets
haufig cloudbasiert, was den Mitarbeiter*innen auch von Mobilgeraten aus Zu-
gang zum Intranet ermdglicht. So kdnnen unternehmensinterne Dokumente und
Ressourcen jederzeit Uber Smartphones abgerufen werden. Auch die Teilnahme
an Diskussionen ist dadurch in Echtzeit moglich (vgl. Harris 2023).

Ein wichtiger Aspekt ist die Abgrenzung der Begriffe Intranet und Extranet: Wah-
rend das Intranet ausschlielich fur alle Mitarbeiter*innen in einem Unternehmen
zuganglich ist, ermoglicht das Extranet auch externen Partnern und Kunden den
Zugang zu bestimmten Unternehmensressourcen (vgl. Muhsig 0.D.).

2.1.2 Bedeutung von Intranetanwendungen

In unserem zunehmend digitalen Alltag gewinnt die Nutzung sozialer Netzwerke
stetig an Bedeutung. Dies lasst sich vor allem in der wachsenden Nachfrage
nach internen sozialen Medien in deutschen Unternehmen erkennen. Grundle-
gende Bedurfnisse und Anforderungen im Arbeitsumfeld verandern sich stetig,
vor allem der Wunsch nach flacheren Hierarchien taucht zunehmend auf (vgl.
Macromedia 2019).

Speziell was die Forderung nach flacheren Hierarchien betrifft, kdnnen wir sagen, dass sie
immer lauter wird. Schon heute wiinschen sich 45 Prozent der Befragten weniger starre
Hierarchien. Und was auch auffallt: Obwohl zwei Drittel der Umfrageteilnehmer sagen,
dass der Wissensaustausch in ihrem Unternehmen unterstutzt wird, kommen nur bei 42
Prozent auch agile Methoden zum Einsatz. Hier gibt es fiir Organisationen offensichtlich
noch eine Menge zu tun. (vgl. Macromedia 2019)

Fraher wurden personliche und soziale Aspekte im Arbeitskontext weitestgehend
ausgeblendet. Unternehmen agierten primar als Verwaltungseinheiten, in denen
Marktanforderungen und Effizienz im Vordergrund standen, insbesondere in der
produzierenden Industrie. Dieser Ansatz wird als ,,Old Social Economy* bezeich-
net (vgl. Semle 2012: 178). Es wurde schnell klar, dass sich dieses Modell nicht
auf alle Branchen Ubertragen liel3. Insbesondere in Beratungsagenturen und bei
IT-Dienstleistern, wo die Mitarbeiter*innen als Wissenstrager*innen das eigent-
liche Kapital darstellen, ist eine andere Struktur erforderlich. In dieser ,New So-
cial Economy“ ist die Produktivitat stark personenbezogen. Je exklusiver und
wertvoller das Wissen der Mitarbeiter*innen ist, desto wichtiger ist es, dieses zu
erschlieen und zu teilen, um den Unternehmenserfolg zu sichern (vgl. Semle
2012: 179). Will ein Unternehmen diesen Wissensschatz erschliel3en, muss eine
Struktur zur Verflgung gestellt werden, die diese Wissensvermittlung fordert. Je
vertiefter, verteilter und dynamischer die Informationen innerhalb der Belegschaft
sind, desto erfolgversprechender ist die Zusammenarbeit im gesamten Netzwerk
(vgl. ebd.).
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Hier setzen Intranetanwendungen an. Studien lassen erkennen, dass das Po-
tenzial von Intranetanwendungen auch bei den Nutzer*innen immer klarer wird:
Mittlerweile messen 35 % der Befragten einer Macromedia-Studie dem Intranet
eine sehr grofe Rolle bei. 2016 waren bei der gleichen Umfrage nur 20 % der
Befragten dieser Ansicht und 2013 nur 12 % (vgl. Macromedia 2019).

Ein gut konzipiertes Intranet bringt in vier Bereichen wesentliche Vorteile. Diese
sind Kommunikation, digitale Zusammenarbeit, personliches Informationsma-
nagement und die Bildung interner Communities (vgl. Dabritz et al. 2019: 134-
135). Die meisten Unternehmen nutzen Intranets jedoch nach wie vor nur fur
grundlegende Aufgaben wie die Verbreitung von Neuigkeiten, das Bereitstellen
von Informationen oder administrative Prozesse. Dabei bieten sie weit mehr Po-
tenzial und sollten auch auf die spezifischen Anforderungen des jeweiligen Unter-
nehmens zugeschnitten sein, das die Implementierung einer Intranetanwendung
plant (vgl. Meier et al. 2015: 3).

Eines der vielen Anwendungsgebiete von Intranetanwendungen ist die effektive
Verwaltung von Kundenbeziehungen und -informationen. Unternehmen kénnen
Kundendaten wie Bestellungen, Kontaktinformationen und Feedback sicher spei-
chern und effizient weiterleiten (vgl. Harris 2023).

Gleichzeitig unterstitzt das Intranet den themenbezogenen Austausch auch in-
tern zwischen den verschiedenen Mitarbeiter*innen, wodurch eine starkere Ver-
netzung innerhalb des Unternehmens gefordert wird (vgl. Dabritz et al. 2019:
134-135). Durch jenen Austausch durchlauft das Wissen des Einzelnen eine Art
Veredlungsprozess. Das bedeutet, dass die gute Vernetzung ein Durchlaufen
mehrerer Feedbackprozesse zur Folge hat, welche die vielen Einzelperspektiven
der Mitarbeiter*innen im Dialog miteinander permanent verteilen, verarbeiten,
korrigieren und wiederum mit neuen Ideen und Ansatzen anreichern. Das Wissen
wird also, je ofter es kommentiert, diskutiert und weiterentwickelt wird, sozialisiert
und geht Stick fur Stlick in den Besitz des Netzwerks Uber. Die Grundlage dafir
ist moglichst hohe Transparenz und Offenheit aller Beteiligten fir neue Ideen und
Prozesse (vgl. Semle 2012: 179-180). Das entstandene, veredelte Wissen ist viel
reichhaltiger und effizienter, als jede Datenbank in einem Unternehmen es je sein
konnte.

Intranets sind infolgedessen wichtige Werkzeuge fur das Wissensmanagement.
Sie bieten eine zentrale Plattform, auf der Richtlinien, Verfahren und Best Prac-
tices gespeichert und weitergegeben werden kdnnen. Dies tragt zur Sicherung
und Weitergabe von Wissen innerhalb der Organisation bei (vgl. Harris 2023).
Gute Gedankengange und Vorschlage konnen durch die Intranetanwendung
schnell erkannt werden. Das erleichtert die Wertschatzung von Mitarbeiter*innen
und die Belohnung ihrer Leistungen. Diese Umstande tragen zu einer positiven
Unternehmenskultur bei und motivieren die Belegschaft (vgl. ebd.).

Daruber hinaus erleichtern Intranets die Integration interner Ressourcen wie Un-
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ternehmensdatenbanken, Mitarbeiterverzeichnisse und gemeinsame Ordner. Ar-
beitsschritte im Projektmanagement und in der Personalverwaltung kbnnen da-
durch effizienter gestaltet werden: Personalabteilungen kdnnen beispielsweise
Mitarbeiter*inneninformationen zentral organisieren und Prozesse wie Urlaubs-
antrage oder Leistungsbeurteilungen digital abwickeln, was die Effizienz und
Transparenz interner Ablaufe erheblich verbessert (vgl. ebd.).

Nichtsdestotrotz liegt der Fokus insgesamt auf der Verbindung zwischen den
Mitarbeiter*innen als Individuen und dem Unternehmen als Ganzes. Besonders
fur groRe Unternehmen ist dies von enormer Bedeutung, da die Belegschaft oft
Uber mehrere Standorte hinweg verteilt ist. Das Intranet spielt in diesem Fall
eine Schlusselrolle, indem es die Verbindung zwischen den Mitarbeiter*innen
und dem Unternehmen starkt. Es vereinfacht die Koordination von Projekten, die
Verwaltung von Arbeitsablaufen sowie die fristgerechte Nachverfolgung von Auf-
gaben. Gleichzeitig sorgt es aber auch fur eine klare Top-Down-Kommunikation,
die essenziell fur Ankuindigungen und Warnungen in einem Unternehmen ist (vgl.
Harris 2023). Das Intranet schafft es also, diverse Prozesse in einem Unterneh-
men zu vereinfachen und langfristig die Produktivitat der Mitarbeiter*innen zu
steigern (vgl. Dabritz et al. 2019: 139).

Besonders im Hinblick auf das Arbeiten aus dem Home-Office bietet das Intranet
enorme Vorteile. Mitarbeiter*innen haben jederzeit sicheren Zugriff auf die erfor-
derlichen Ressourcen und Tools, was ein effektives Arbeiten von zu Hause aus
auf sichere Weise ermdglicht. Gemeinsame Kalender erleichtern die Planung
von Besprechungen und Veranstaltungen, wahrend Umfragen genutzt werden
kénnen, um Feedback und Vorschlage zu erfassen (vgl. Harris 2023).

Obwonhl der direkte Einfluss auf Umsatzsteigerungen oder Kostensenkungen
schwer messbar ist, sind die positiven Effekte deutlich spurbar. Sie zeigen sich
unter anderem in einer niedrigeren Fluktuation, besseren Entscheidungsprozes-
sen sowie einer erhdhten Innovationskraft. Auch der Ruf eines Unternehmens
auf dem Arbeitsmarkt profitiert von der Nutzung moderner Intranetlésungen und
-methoden (vgl. Meier et al. 2015: 27). Zudem verbessert sich die Employee
Experience durch eine erfolgreich implementierte Intranetlosung. Der Begriff
stammt aus den Human Resources und bedeutet Mitarbeitererfahrung. Er um-
fasst jegliche Erfahrungen und Erlebnisse, die ein Individuum in einem Unter-
nehmen sammelt. Vor allem die bestehende Unternehmenskultur hat direkte
Einflusse auf diese Erfahrung. Ein Intranet hilft, diese zu verbessern, indem es
durch seine umfangreichen Effekte Mitarbeiter*innen ein positives Geflhl der
Anerkennung, des Erfolgs und der gemeinsamen Zusammenarbeit vermittelt
(vgl. Muhsig o.D.). Die positiven Effekte des Intranets kdnnen grundlegend in
die drei Kategorien qualitativ, quantifizierbar und quantitativ unterteilt werden:
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qualitativ quantifizierbar quantitativ
* bessere organisations- » Mitarbeiterzufrieden- » verminderte Kos-
Ubergreifende Zusammen-| heit ten
arbeit » Kundenzufriedenheit * Erhohung von
* mehr Innovation » Zugang zu Informa- Umsatz und Ein-
* héhere organisatorische | tionen kommen
Beweglichkeit ... ...

« starker vernetzte Mit-
arbeiter*innen

* mehr Austausch und ge-
meinsame Nutzung

Tabelle 1: Darstellung positiver Effekte nach Meier et al. 2015:28.

2.1.3 Anforderungen an ein modernes Intranet

Die spezifischen Anforderungen des Intranets hangen grundlegend von den Zie-
len des Unternehmens ab und mussen im Vorfeld analysiert werden, um heraus-
zufinden, welche Art der Implementierung und welche Inhalte bendtigt werden.
Diese Ziele kdnnen dabei wirtschaftliche Zwecke, wie eine Steigerung der Effi-
zienz und Produktivitat, eine Senkung der Kosten aber auch die Steigerung der
Mitarbeitermotivation umfassen (vgl. Fuchs 0.D.).

Eine Usability-Studie der Mediengruppe Oberfranken, welche vor der EinflUhrung
einer neuen Intranetanwendung durchgefuhrt wurde, lieferte spannende Einbli-
cke in die Erwartungen von Mitarbeiter*innen an das neue Intranet. Sie ergab,
dass allen voran die Informationen Uber andere Abteilungen von grolier Rele-
vanz fir die Nutzenden sind, weshalb diesen ein hoher Stellenwert zugeschrie-
ben werden sollte. Auch die Aktualitat der Inhalte ist den Befragten besonders
wichtig. Diese sollten demnach stets hinsichtlich ihrer Relevanz Gberprift wer-
den. Zusammen mit einer klaren Struktur und hoher Nutzerfreundlichkeit bilden
diese Aspekte die Haupterwartungen der Befragten an das Intranet (vgl. Mayer/
Husener 2018).

Eine Studie von Macromedia hingegen fand heraus, dass sich 45 % der Befrag-
ten vor allem eine Kommunikation auf gleicher Hierarchieebene wiinschen. Noch
hdher wurde der Wunsch nach einem offenen Umgangston bewertet, den 73 %
der Befragten aullerten. Zudem sind klare Richtlinien wichtig, die nach Meinung
von 62 % der Befragten die Nutzung des Intranets fordern. Befragt wurden dabei
eine Auswahl deutscher Unternehmen (vgl. Macromedia 2019).

Im Bereich der Bildung wurde durch eine Online-Umfrage unter den Studieren-
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den, Lehrenden und Beschaftigten aller Fachbereiche der Fachhochschule Dort-
mund herausgefunden, dass sich 83 % einen Schnellzugriff auf haufig besuchte
Seiten, Anwendungen und Dokumente in ihrem Intranet winschen. Auch das
Bedurfnis nach einer Single Sign-On-Anmeldung, bei der nach einmaliger An-
meldung der Zugriff auf mehrere Anwendungen und Dienste ohne erneutes Ein-
loggen mdglich ist, war mit 80 % stark ausgepragt. Weitere Wiunsche wie eine
optimierte Suchfunktion, Aktualitat des Contents, ein schlichtes und funktionales
Design, Mehrsprachigkeit sowie der nahtlose Ubergang zwischen Website und
Intranet wurden genannt (vgl. Fachhochschule Dortmund 2022).

Die drei verschiedenen Studien verdeutlichen, wie stark die Bedurfnisse und An-
forderungen der Nutzer*innen abhangig von der Branche variieren, in die das
Intranet implementiert werden soll. Dennoch lassen sich grundlegende Anforde-
rungen ableiten, die bei jeder Intranetldsung bericksichtigt werden sollten. Vor
allem hinsichtlich der Mobiloptimierung und damit dem Zugriff auf die Intranet-
l6sung von verschiedenen Geraten aus lasst sich eine Ubereinstimmung fest-
stellen. Insbesondere bei groflen Organisationen, in denen viele Menschen mit-
einander arbeiten und kommunizieren mussen, aber weit voneinander entfernt
sind, ist dies wichtig. Mit dem Wunsch, das Intranet auch von privaten Geraten
aus erreichbar zu machen, gehen neue technische Anforderungen beztglich der
Sicherheit einher (vgl. Muhsig 0.D.).

Auch der Wunsch nach Personalisierung der Anwendung und deren Inhalten ist
nahezu immer prasent. Dadurch konnen bei der Zielgruppe Emotionen geweckt
werden, die das Intranet zur digitalen Heimat der Nutzer*innen machen (vgl.
Muhsig 0.D.). Ein einfacher erster Schritt in diese Richtung ist die dynamische
Anpassbarkeit der Startseite (vgl. Schumacher 2023).

Unabhangig von der Branche sollten als grundlegende Anforderungen stets eine
gute Usability und User Experience beachtet werden (vgl. Mayer/Husener 2018).
Usability beschreibt dabei das Ausmal, in dem ein Produkt von bestimmten
Nutzer*innen in einem bestimmten Nutzungskontext verwendet werden kann,
um Ziele effektiv, effizient und mit Zufriedenheit zu erreichen (vgl. Beier/Gizycki
2002: 2). Eine gute User Experience hingegen umfasst ein angenehmes und
konsistentes Nutzererlebnis, das sich positiv auf die Wahrnehmung des Produkts
auswirkt (vgl. Lexware 2024).

Dahingehend folgt das Intranet also den gleichen Regeln wie die bei der Ge-
staltung einer Website. Nach Hahn (2015) sind daflr vier Punkte besonders es-
senziell: das zugrunde liegende Konzept sowie die darauf aufbauenden Saulen
Inhalte, Design und Technik. Die Saule der Inhalte stellt sicher, dass die Erwar-
tungen der Nutzer*innen an die Seite erfullt werden, weshalb es von grof3er Rele-
vanz ist zu wissen, was guten Content fur die Nutzer*innen ausmacht (vgl. Hahn
2015: 27). Das Webdesign sollte neben dem Corporate Design des Unterneh-
mens (Logo, spezifische Farben und Schriftarten) auch eine eindeutig visuelle
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Hierarchie und Navigationsstruktur aufweisen (vgl. Hahn ebd.). Der Aufbau sollte
dabei an typischen Standards orientiert sein (vgl. Meier et al. 2015: 41). Tech-
nisch sollte die Anwendung von maoglichst vielen Anwender*innen auf moglichst
vielen verschiedenen Geraten einwandfrei nutzbar sein und eine schnelle Lade-
zeit haben. Ebenso spielt die Asthetik eine wichtige Rolle. Ein vierter, mittlerweile
etablierter Aspekt ist das responsive Webdesign, das sicherstellt, dass die Seite
auf einer groRtmaoglichen Vielzahl von Geraten mit variablen Eigenschaften wie
BildschirmgrofRe, Aufldsung und verfugbare Eingabegerate eine gute Bedienbar-
keit aufweist (vgl. Hahn 2015: 27).

Der letzte Aspekt steht im Zusammenhang mit der immer gréler werdenden
Forderung und auch gesetzlichen starker werdenden Bestimmungen zur Bar-
rierefreiheit (vgl. Dabritz et al. 2019: 139). Dies beinhaltet eine Fokussierung auf
das Wesentliche und den Verzicht auf ablenkende Elemente, die den Nutzenden
beim Erreichen der entsprechenden Ziele in der Anwendung behindern konn-
ten. Barrierefreiheit umfasst auch verschiedene Eingabe- und Ausgabemaglich-
keiten, welche individualisiert anpassbar sein sollten, um divers ausgepragte
Arbeitsweisen zu bertcksichtigen. ,Barrieren sind beispielsweise unzureichende
Farbkontraste oder die Unmdoglichkeit, eine Website ohne Maus — also mit der
Tastatur — navigieren zu kénnen.“ (Barrierefreiheit Dienstekonsolidierung 0.D.).
Fehler sollten keine schwerwiegenden Folgen haben und ohne Umstande leicht
korrigierbar sein (vgl.Meier et al. 2015: 41). Es ist wichtig, den Nutzenden bei
Fehlern oder nach Aufgabenschritten entsprechende Rickmeldungen, Hilfetexte
oder Tooltipps zu geben. Grundlegend soll das Intranet durch jede Benutzung
besser bedient werden kdnnen, um den Lernprozess der Nutzer*innen zu unter-
stltzen (vgl. Meier et al. 2015: 40).

Auch wenn diese Punkte einen groben, allgemeinen Uberblick Giber Anforderun-
gen an ein Intranet geben, sollte vor jeder Implementierung eine umfassende
Analyse durchgefuhrt werden. Erfolgsfaktoren bei der Einfihrung eines Intranets
sind grundsatzlich eine gute Einflhrungsstrategie sowie die Unterstitzung durch
das Management. Die Fachkrafte sollten im Vorfeld geschult werden und wichti-
ge Informationen in Form von Social Software Guidelines zusammengefasst be-
kommen. Der Nutzen des Intranets muss fur die Mitarbeiter*innen klar ersichtlich
sein (vgl. Koch et al. 2012: 162). Letztlich stehen die Mitarbeiter*innen und ihre
Bedurfnisse im Mittelpunkt wodurch nur auf diese Weise eine maximale Rele-
vanz des Intranets als zentraler Kommunikationskanal geschaffen werden kann
(vgl. Muhsig 0.D.).

Zu Beginn eruierte Anforderungen kdnnen sich auch nach der Implementierung
der Intranetanwendung andern. Das bedeutet: Steuerung statt Planung. Solche
Projekte verlangen dynamische soziale Krafte wie Motivation, Engagement und
Pioniergeist der Belegschaft. Diese lassen sich nicht mathematisch planen und
erfordern kontinuierliches Monitoring, Selbstreflexion und die Bereitschaft, neue
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Wege zu gehen. Eine Umstellung von statischer auf dynamische Planung ist
dabei notwendig (vgl. Semle 2012: 181). Eine Intranetlosung erfordert Selbst-
erneuerung, denn die verantwortlichen Teams werden vor diverse Herausforde-
rungen gestellt: Es ist komplex und mehrdimensional, verbindet Technologie und
Organisationsstrukturen mit dem Faktor Mensch. Der Erfolg der Anwendung ist
dabei abhangig von deren Zusammenspiel (vgl. Semle 2012: 180). Eine mehr-
stufige Kommunikations- und Vernetzungskampagne ist entscheidend, um die
Energie der Mitarbeiter*innen zu entfesseln (vgl. Semle 2012: 189).

2.1.4 Inhalte in Intranetanwendungen

Wie in Kapitel 2.1.3 bereits schon naher erlautert, sollten die Inhalte der Anwen-
dungen stets an die Bedurfnisse des spezifischen Unternehmens und seiner Be-
legschaft angepasst sein. So gibt es heutzutage eine Vielzahl von Funktionen
und Inhaltsformen, die in die Anwendungen implementiert werden kdnnen. Diese
sollten im Vorfeld durch eine umfangreiche Bedarfsanalyse festgelegt werden
(vgl. Schumacher 2023). Darauf basierend kdnnen im Anschluss konkrete Inhalte
fur das Intranet zusammengestellt werden. Je bedeutsamer das Intranet fur die
Mitarbeiter*innen wird, desto umfangreicher sollten dessen Inhalte und Funktio-
nen werden, um die Stellung eines digitalen Arbeitsplatzes fur das Unternehmen
einnehmen zu konnen (vgl. Fuchs 0.D.).

Die Inhalte eines Intranets kdnnen folgendermalien kategorisiert werden: Funk-
tionen, um Informationen zu teilen, soziale Bereiche und persoénliche Inhalte (vgl.
Dabritz et al. 2019: 137). Zu den Funktionen, um Informationen zu teilen, zahlen
beispielsweise Wikis. Diese sind offentlich und enthalten allgemeine Informatio-
nen zum Unternehmen, zu IT-Technologien im Unternehmen, Anwenderdoku-
mentationen, Projektsteckbriefen und Regelwerken (vgl. Koch et al. 2012: 155).
Wikis fungieren als Bibliotheken, Themensammlungen oder Dokumentationsab-
lagen (vgl. Meier et al. 2015: 93). Ein weiteres haufiges Format im Intranet sind
Blogs, die im Gegensatz zu Wikis eher als eine Art Tagebuch fur die Fachkrafte
dienen. Beitrage werden dabei von einer oder mehreren Personen zu verschie-
densten Themen erstellt (vgl. ebd.). Wahrend in friheren Intranetformen textliche
Inhalte dominierten, bieten moderne Intranetlosungen die Mdglichkeit, auch mul-
timediale Inhalte wie Videos, Audios, Bilder und Infografiken einzubinden (vgl.
Meier et al. 2015: 77). Weitere Formen des Informationsaustauschs sind schwar-
ze Bretter, auf denen Mitarbeiter*innen verschiedenste Anzeigen veroffentlichen
kénnen oder ein aktueller Kantinenspeiseplan den Mitarbeiter*innen zuganglich
gemacht wird (vgl. Koch et al. 2012: 155).

Wissen wird haufig auch in Form von Neuigkeiten innerhalb des Unternehmens
verteilt. Die Neuigkeiten-Funktion wird oft als Herzstlck einer Intranetanwendung
betrachtet, da sie es ermdglicht, besonders wichtige Informationen gezielt zu ver-
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breiten. Von grolRer Relevanz bezlglich der Neuigkeiten ist es, dass diese fur
das einzelne Individuum einen Mehrwert bringen. Dies passiert nur, wenn diese
vom Individuum als wichtig empfunden werden. Dieses Problem Iasst sich durch
eine Personalisierung und Priorisierung der Neuigkeiten I6sen. Einer Personali-
sierung kann beispielsweise auf Basis von Rollen erfolgen, die den Nutzer*innen
zugewiesen werden oder die sie sich selbst geben kdnnen (vgl. Meier et al. 2015:
75 -76).

Eine zentrale Funktion, die in keiner Intranetldsung fehlen sollte, ist eine leis-
tungsstarke Suchfunktion. Studien zeigen, dass Mitarbeiter*innen im Schnitt eine
halbe bis zwei Stunden pro Tag mit der Suche nach Informationen verbringen.
Neue Mal3stabe dahingehend wurden vor allem durch Google gesetzt, was die
Erwartungen an die Suchfunktion betrifft (vgl. Meier et al. 2015: 58). Diese ist
demnach entscheidend fur die Navigation in der Anwendung und das schnelle
Auffinden von Informationen (vgl. Fuchs 0.D.).

Im sozialen Bereich eines Intranets lassen sich Funktionen wie Diskussionsforen
einordnen, die auf den Meinungs- und Wissensaustausch der Belegschaft aus-
gerichtet sind (vgl. Meier et al. 2015: 93). In Diskussionsforen ist das Hinterlas-
sen von Kommentaren zum Austausch untereinander moglich (vgl. Meier et al.
2015: 100). Weitere Werkzeuge fur Teamzusammenarbeit sind Chatraume, die
Kommunikation in Echtzeit und Instant Messaging ermdglichen (vgl. Meier et al.
2015: 101). Auch gemeinsame Kalender fur Gruppen von Mitarbeiter*innen (vgl.
Fuchs 0.D.) und Projektmanagement-Tools, wie das Zuweisen von Aufgaben di-
rekt auf der Intranetplattform erleichtern die Zusammenarbeit in einem Unter-
nehmen (vgl. Schumacher 2023). Das soziale Miteinander kann durch weitere
Funktionen wie Fahrgemeinschafts-Tools oder das Streaming von Medieninhal-
ten, wie etwa Audios und Videos in Echtzeit, gestarkt werden (vgl. Fuchs o. D.).

Der personliche Bereich im Intranet wird durch das individuelle Profil der Fach-
krafte reprasentiert. Dieses kann je nach Bedarf mit Informationen gefullt werden
und beinhaltet Mdglichkeiten zur Kontaktaufnahme. Relevante Informationen
umfassen beispielsweise frihere Projekte und Erfahrungen, wodurch Mitarbei-
ter*innen sich als Expert*innen in bestimmten Bereichen positionieren kdnnen.
So entsteht ein internes Netzwerk, das den Wissensaustausch im Unternehmen
fordert (vgl. Dabritz et al. 2019: 137).

Eine besonders aktuelle Funktion, die als Schnittstelle aller drei Bereiche ver-
standen werden kann, ist die Implementierung von Chatbots in die Intranetl6-
sung. Chatbots kdnnen dabei helfen, Informationen zu finden oder gezielt auf
bestimmte Gruppen und Mitarbeiter*innen aufmerksam zu machen (vgl. Fuchs
o.D.).
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2.1.5 Ursachen fiir geringe Intranetnutzung

Studien zeigen, dass 90 % aller Intranets bereits scheitern, bevor sie drei Jahre
im Einsatz sind (vgl. Simpplr 2019). Obwohl 72 % aller Firmen intern sozia-
le Technologien wie das Intranet nutzen, entfalten nur wenige davon ihr volles
Potenzial. Lediglich 13 % der Arbeitnehmer*innen benutzen das Portal taglich,
wahrend 31 % es gar nicht benutzen (vgl. happeo 2023). Doch was sind Ursa-
chen dafur?

Die Hauptursachen lassen sich auf ein fehlendes Verstandnis der spezifischen
Anforderungen, wie in Kapitel 2.1.3 beschrieben, zurickfuhren. Dartber hinaus
kénnen die Grinde flir das Scheitern in prozessbezogene und featurebezogene
Ursachen unterteilt werden (vgl. Simpplr 2019).

Prozessbezogene Grunde kénnen bereits vor der eigentlichen Implementierung
der Software auftreten. Oftmals scheitert es bereits zu Beginn an der erfolg-
reichen Einrichtung am Arbeitsplatz. Viele Teams nutzen nur einen Bruchteil
aller mdglichen Funktionen, da beim Einflhrungsprozess nicht gentigend Zeit
zur Einarbeitung in das Programm eingeplant wurde. Eine mangelhafte Unter-
nehmenskommunikation und Analyse der Bedurfnisse kann langfristig demoti-
vieren und eine effektive Nutzung des Intranets verhindern. Wichtig ist auch,
dass relevante Informationen, wie die Einfuhrung eines Intranets, direkt durch
interne Kanale kommuniziert werden und die Belegschaft diese nicht durch ex-
terne Umstande erfahrt (vgl. Dabritz et al. 20119: 141). Ein fehlender Dialog zwi-
schen Fuhrungskraften und Mitarbeiter*innen kann zu Vertrauensbrichen und
Gerlchten fuhren (vgl. Hillmann 2017: 33 - 34). Laut einer Studie von Workvivo
verspuren 57 % der Fachkrafte genau dieses Gefuhl (vgl. Workvivo 2022).

Ein weiterer Faktor ist das fehlende Engagement der Fuhrungskrafte. Wenn die-
se nicht aktiv auf Kommentare und Fragen reagieren, schwindet das Vertrauen
in das System (vgl. Hillmann 2017). Oftmals wird die digitale Kommunikation
demzufolge auch durch zu starke hierarchische Einwirkungen gebremst. Die Be-
deutung und Nutzung von Intranets verlauft haufig nicht proportional zur Unter-
nehmensgrolle. Interessanterweise ist die Intranetnutzung in mittelstandischen
Unternehmen mit 50 bis 249 Mitarbeiter*innen mit 31 % am hochsten. (vgl. Ma-
cromedia 2019).

Kleine und mittelstdndische Unternehmen sind, allein schon aufgrund ihrer strukturellen
Organisation, oft etwas flexibler und kdnnen daher neue digitale Lésungen schneller ein-
fuhren. Dazu kommt, dass — anders als noch vor ein paar Jahren — moderne Plattformen
fur die interne Kommunikation und Zusammenarbeit deutlich kostengiinstiger umzusetzen
sind. (Marcomedia 2019)

Selbst wenn die Einfihrung eines Intranets zunachst erfolgreich verlauft, kann
mangelnde Weiterentwicklung die Lésung langfristig ineffizient machen. Neue
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Geschaftsanforderungen muissen berlcksichtigt und das Intranet stetig ange-
passt werden, um relevant zu bleiben (vgl. Simpplr 2019).

Zu den featurebezogenen Grunden zahlen vor allem irrelevante und veraltete
Inhalte (vgl. Simpplr 2019). Haufig bieten Intranets zu viele Informationen an,
was die Belegschaft verwirrt, anstatt eine effektive Kommunikation und Wissens-
verbreitung zu fordern (vgl. happeo 2023). Ein individuelles Intraneterlebnis ist
dadurch nicht fur alle moglich, da die Anwendung fur viele zu Uberladen wirkt.
Laut der Workvivo-Studie nutzen 21 % der Befragten das Intranet nicht, weil es
uberladen und voller veralteter Inhalte ist (vgl. Workvivo 2022).

Eine weitere Herausforderung besteht darin, dass es ohne klare Guidelines zur
Strukturierung schwierig ist, eine Ubersichtliche und konsistente Organisation
der Inhalte beizubehalten (vgl. Muhsig o. D.). Oft fehlt es auch an Motivation,
Mitarbeiter*innen Uberhaupt dazu zu bewegen, Inhalte selbst zu erstellen (vgl.
Dabritz et al. 2019: 139). AuRerdem arbeiten Abteilungen laut einer Studie im Ge-
sundheitswesen oftmals isoliert, was zu mangelnder Transparenz und ineffizien-
tem Informationsaustausch fiihrt. Dies liegt nicht zuletzt an veralteten, manuellen
Prozessen zum Dokumentenaustausch sowie einer unzureichenden Wissens-
struktur und einer schlechten Suchfunktion (vgl. centricminds 2019).

Ein weiterer Faktor, der den Erfolg einer Intranetldsung laut derselben Studie
beeintrachtigen kann, ist die fehlende Datensicherheit. Aufgrund fehlender Bud-
gets werden veraltete IT-Systeme beibehalten, was das Risiko von Datenlecks
erhoht. Diese Unsicherheit hemmt die weitere Digitalisierung und fordert die
Abwanderung von talentierten Mitarbeiter*innen, besonders in stark regulierten
Branchen wie dem Gesundheitswesen (vgl. ebd.). Digitale Zusammenarbeit im
Intranet verlangt hinsichtlich der Inhalte meist hdhere Sicherheitsanforderungen,
was die Inhalte angeht. Dokumente enthalten oft vertrauliche Informationen. Eine
Herausforderung ist auch die mobile Verfugbarkeit des Intranets (vgl. Muhsig
0.D.). Mobile Versionen bieten demnach oft eine schlechtere Nutzererfahrung
(vgl. Richter 2020).

SchlielYlich leiden viele Intranets unter einer unzureichenden User Experience.
Laut der Workvivo-Studie sind 24 % der Befragten mit dem User Interface und
der Informationsstruktur unzufrieden (vgl. Workvivo 2022). Die Abhangigkeit von
externen Dienstleistern fur Wartungen und Anpassungen kann ebenso zu Prob-
lemen fihren, wenn Unternehmen sich zu stark auf diese verlassen und keine
Out-of-the-box-Lésungen nutzen (vgl. Simpplr 2019). In solchen Fallen wissen
29 % der Belegschaft nicht, von welchen externen Faktoren die Funktionalitat
des Intranets abhangig ist, was zu weiterem Vertrauensverlust fuhren kann (vgl.
Workvivo 2022).
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2.2 Gamification

In den letzten Jahrzehnten ist kaum eine andere Branche so rasant gewachsen,
wie der Bereich Computer- und Videospiele (vgl. Watkins/Neef 0.D). Die Band-
breite reicht dabei von Mobile Gaming auf dem Smartphone Gber Spielekonsolen
fur den heimischen oder mobilen Gebrauch bis zu kostspieligen Virtual Reality
Setups und professionellen Gaming-Leagues diverser Spielemarken. Kurz um
hat Gaming sich von einem nischigen Randthema fur technisch versierte Enthu-
siasten zu einem festen Bestandteil der Mainstreamkultur entwickelt (vgl. Wat-
kins/Neef 0.D). Demnach geben 53 % aller Deutschen an, zumindest gelegent-
lich Computer- oder Videospiele zu spielen. Bei den Alterskohorten der 16- bis
29-Jahrigen sind es sogar 91 %, und bei den Uber 65-Jahrigen immerhin noch 19
%. Neben der typischen Verbreitung bei vor allem jungen Digital Natives, ist auch
ein Anstieg der Nutzer*innenzahlen in alteren Altersgruppen zu beobachten, was
zu einem Anstieg des Durchschittsalters unter den Gamern fuhrt (vgl. statista
2024c).

6-9Jahre  10-19 Jahre 20-29 Jahre 30-39Jahre 40-49 Jahre 50-59 Jahre 60-69 Jahre

Abb. 1: Anteil der Computer- und Videospieler*innen  Abb. 2: Verteilung der Videospieler*innen in Deutsch-
gogjgi-schland in den Jahren 2013 bis 2023 (statista land nach Alter im Jahr 2024 (statista 2024c).
Dieses breite Interesse an Videospielen spiegelt sich nicht nur im Unterhaltungs-
bereich wieder, sondern beeinflusst zunehmend auch andere gesellschaftliche
Bereiche. Grund dafur ist vor allem die immer weiter voranschreitende Digitali-
sierung und die damit einhergehenden Technologien, die an der naturlich gege-
benen Lust am Spiel ansetzen (vgl. Simlinkova 2018).

Mit dieser Entwicklung zeigt sich auch ein immer grof3er werdendes Interesse
hinsichtlich Gamification. Gamification nutzt die Mobilisationskraft des naturli-
chen Spieltriebs und Ubertragt ihn auf Bereiche aul3erhalb von Spielen. Ziel ist,
den spielerischen Charakter von digitalen Spielen flir andere Kontexte wie den
Arbeitsalltag oder das Lernen nutzbar zu machen (vgl. Watkins/Neef 0.D.). Be-
reits der Vorsokratiker Anacharsis erkannte das Potenzial des Spiels: ,Spiele, da-
mit du ernst sein kannst! Das Spiel ist ein Ausruhen, und die Menschen bedrfen,
da sie nicht immer tatig sein kdnnen, des Ausruhens.“ (Anacharsis 600 v. Chr.).
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Dieser Gedanke zeigt die menschliche Neigung zur spielerischen Beschaftigung,
die auch im Arbeitsalltag hilfreich sein kann. Tatigkeiten, die repetitiv und we-
nig motivierend sind, kdnnen durch den Einsatz von Gamification an Attraktivitat
gewinnen und die Belegschaft langfristig zu besseren Leistungen anregen (vgl.
Watkins/Neef 0.D.).

Der Begriff Gamification kam Anfang der 2000er Jahre in der digitalen Spielein-
dustrie auf, wobei der genaue Ursprung nicht festgehalten ist. Von dort verbrei-
tete sich dessen Einsatz in weitere diverse Kontexte und etablierte sich allmalig.
Die |dee der Verwendung spielerischer Elemente aulerhalb klassischer Spiele,
um damit die Nutzererfahrung zu verbessern, geht bis in die 1990er Jahre zurlick
(Vgl. Beule 2023). So ist der Einsatz spielerischer Elemente in einer nicht-spie-
lerischen Umgebung, um die User Experience und Engagement zu verbessern,
kein neues Phanomen (vgl. Deterding et al. 2011b). Die Vermittlung komplexer
Zusammenhange und die Steigerung der Motivation der Nutzenden zur Uberwin-
dung von Herausforderungen durch die Verwendung spielerischer Elemente hat
sich seitdem in der Praxis bewahrt (Vgl. Zabrodsky 2016).

Gamification soll es demnach ermdglichen, alltagliche Arbeit, die zu Demotiva-
tion und gestressten Mitarbeiter*innen fuhrt, spannender zu gestalten und damit
die Zielgruppe zu qualitativ und quantitativ besseren Leistungen anzuregen (vgl.
Robson et al. 2015). In den letzten Jahren kamen gamifizierte Services und Sys-
teme bereits sowohl bei Marken wie Coca Cola und Starbucks als auch Unter-
nehmen wie Applebee‘s und SAP zum Einsatz. Diese zielen vor allem auf die
positiven Effekte, das Kund*innenengagement zu erhéhen aber auch die Motiva-
tion und Performance zu starken, ab (vgl. Mandl et al. 2015). Die Forschung zeigt
allerdings, dass Gamification nicht immer automatisch zu einer hdheren Motiva-
tion und Leistungssteigerung fuhrt. Es sei deshalb entscheidend, die Bedurfnisse
und Erwartungen der Zielgruppe zu berucksichtigen, um negative Effekte zu ver-
meiden (vgl. Seaborn/Fels 2015).

Richtig eingesetzt kann Gamification eine offene, konstruktive Kommunikation in
der Belegschaft eines Unternehmens fordern. Sie schafft sichere, spielerische
Raume, in denen sich Mitarbeiterinnen ohne Vorbehalte austauschen kdnnen,
was zu einer offenen, konstruktiven Arbeitsumgebung beitragt (vgl. Mollick/Wer-
bach 2015).

Expert*innen in dem Themenbereich sind sich einig: Es ist an der Zeit, dass Gami-
fication auch bei der Aus- und Weiterbildung in sich stetig verandernden Arbeits-
bereichen zum Einsatz kommt. CEO Roman Rackwitz der Gamification-Agentur
Engaginglab sieht eine Dringlichkeit in Bezug auf die Veranderung eingefahre-
ner Denkweisen unserer Arbeitswelt (vgl. Rackwitz/Niesenhaus 2019). Allerdings
musse man gegenuber der Implementierung von gamifizierten Elementen auch
eine gewisse Vorsicht walten lassen, denn Gamification sollte niemals blof3 auf
Wettkampftabellen, Softwares mit integrierten Spielen und simple Belohnungen
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reduziert werden. Dadurch kdnne einen Motivationsverlust der Zielgruppe zur
Folge haben und die Gamification verfehle damit ihr primares Ziel (vgl. ebd.).

Ich glaube, wenn es uns nicht gelingt, in Zukunft fir die ndchsten Generationen geeignete
Rahmenbedingungen zu schaffen, damit diese ihr kognitives Potenzial besser ausschop-
fen kénnen, werden wir die Herausforderungen, vor der wir als Menschheit stehen, nicht
bewaltigen. (ebd.)

Die steigende Relevanz von Gamification im beruflichen Kontext verdeutlicht die
Notwendigkeit, sich intensiv mit dem Thema auseinanderzusetzen. Dieses Kapi-
tel legt Grundlagen daflr. Zu Beginn wird der Begriff definiert, bevor im Anschluss
daran Hintergrinde zu Gamification naher erlautert werden. Dies umfasst ver-
schiedene Theorien und Modelle, wie beispielsweise die Selbstbestimmungs-
theorie. Es wird naher auf verschiedene Game-Elemente und ihre Charakteristi-
ka eingegangen. Zuletzt werden die Chancen, aber auch mdgliche Risiken von
Gamification untersucht.

2.2.1 Definition Gamification

Der Begriff ,Gamification wurde um die 2010er Jahre popular und findet heute in
verschiedensten Bereichen Anwendung — von Bildung und Gesundheit bis hin zu
Computerwissenschaft und Innovation (vgl. Liu et al. 2017; Seaborn/Fels 2015).
Vor allem durch die zunehmende Digitalisierung erfahrt Gamification als Instru-
ment eine zunehmende Verbreitung. Dabei geht es vor allem um die Frage, was
Menschen zum Handeln motiviert (vgl. Basten 2022).

Im wissenschaftlichen Kontext von Gamification werden zwei zentrale Ansatze
diskutiert. So gibt es eine strukturelle Ansicht und eine interaktive Ansicht, durch
welche man sich dem Begriff nahern kann. Die strukturelle Ansicht definiert Ga-
mification basierend auf der Struktur der Aufgabe oder des Systems. Die inter-
aktive Perspektive stattdessen betont, dass Gamification vor allem als Ergebnis
der Mensch-Aufgaben-Interaktion zustande kommt und demnach abhangig von
der individuellen Wahrnehmung des Nutzenden ist (vgl. Faust 2021).

Als Vertretende der strukturellen Ansicht gelten Deterding et al. (2011a: 9) und
Hunter/Werbach. Deterding et al. definieren Gamification als ,the use of game
design elements in non-game contexts®. Auch Werbach und Hunter (2012: 27).
sehen Gamification im gleichen Kontext, namlich ,as embedding game features
into activities that are not games". Laut Definitionen der strukturellen Perspek-
tive handelt es sich bei Gamification um ein anreizendes Instrument, das auf
ludischen Techniken beruht (vgl. Faust 2021). Diese spielfremden Umgebungen
konnen zum Beispiel Arbeitsplatze, Schulen, Online Communities oder Bewer-
bungsprozesse sein (vgl. Basten 2022).

Im Kontrast dazu steht die interaktive Ansicht. Vertreter*innen dieser sind bei-
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spielsweise Huotari und Hamari. Laut ihnen beruht Gamification vor allem auf der
User Experience anstatt der Aufgabe und dem System Design (vgl. Faust 2021).
Nach ihnen ist Gamification ,a process of enhancing a service with affordances
for gameful experiences in order to support user’s overall value creation” (Huo-
tari/lHamari 2012:19). Die interaktive Perspektive betont also, dass gamifizierte
Systeme oder Aufgaben dazu designt sind, vor allem eine spielerische Erfahrung
zu kreieren, und dies auch tun sollen, was gleichzeitig aber nicht bedeuten muss,
dass dieses Ergebnis eintreten muss (vgl. Faust 2021).

Ein wichtiger Aspekt bei der Definition von Gamification ist die Unterscheidung
zu Serious Games. So werden Serious Games falschlicherweise haufig als nen-
nenswerter Unteraspekt der Gamification-Thematik betrachtet. Sie verfolgen im
Gegensatz zu normalen Computerspielen nicht das Ziel zu unterhalten, sondern
Informationen und Bildungsinhalte zu vermitteln (vgl. Watkins/Need 0.D.). Wah-
rend Serious Games vollstandige Spiele sind, handelt es sich bei Gamification um
die Einbettung von Spielelementen in nicht-spielerische Kontexte (vgl. Bremmer
2023).

Diese Arbeit spricht von Gamification im Sinne der strukturellen Ansicht, spezi-
fisch nach der Definition von Detering et al. Grund daflr ist, dass laut dieser
Definition die Implementierung von Gamification durch Game-Elemente und ein
spielerisches Design sowie Interaktion geschieht. Da im Rahmen dieser Master-
arbeit die Konzeption eines gamifiziertes Intranets umgesetzt wird, bietet sich
dieser Ansatz besonders an.

2.2.2 Theorien und Konzepte

Schon lange haben sich zahlreiche Konzepte etabliert, die auf Gamification
zuruckgreifen. Im Kern geht es dabei stets um das Gleiche: die Motivation fur
menschliches Handeln (vgl. Mietzel 2007: 349). Rankings, Gruppenarbeit als
spielerischer Wettbewerb und ahnliche Mechanismen sind seit Jahrzehnten in
Bereichen wie der Industrie, dem Vertrieb, dem Einzelhandel und auch in der
Schule zu finden. Besonders im Arbeitskontext hat Gamification zunehmend Auf-
merksamkeit erregt, da es als effektives Mittel gilt, Arbeitsplatze zu optimieren
und Mitarbeiter*innen zu motivieren.

Grundlage dafir ist die Selbstbestimmungstheorie, nach der jeder Mensch drei
grundlegende Bedurfnisse hat. Diese sind Autonomie, Kompetenz und Verbun-
denheit. Sie beeinflussen, wie stark eine Person flur bestimmte Aufgaben moti-
viert ist, abhangig von der Art der Aktivitat (vgl. Kapp 2012: 11). Man unterschei-
det dabei zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivation.

Intrinsische Motivation bedeutet, dass trotz einem Gefuhl der Herausforderung
eine Aktivitat freiwillig aufgenommen und nicht abgebrochen wird. Beispielhaft
daflr sind Hobbies wie Spiele oder Sport. Extrinsische Motivation dagegen wird
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durch aulere Anreize wie Belohnungen oder Strafen gesteuert (vgl. Basten
2022).

Bei der Anwendung von Gamification, um Personen fur neue Aufgaben zu begeis-
tern, Teamdynamiken zu verbessern oder diese weiterzubilden, ist die Forderung
der intrinsischen Motivation entscheidend. Diese stellt sich durch die Freiwilligkeit
der Teilnahme ein und stellt das langfristige Funktionieren der Veranderungen si-
cher. Auch wird ein Motivationsverlust verhindert (vgl. ebd.). Demzufolge besagt
die Gamification Theory, dass durch spielerische Elemente die Grundbedurfnisse
der Selbstbestimmungstheorie gedeckt werden konnen und Aktivitaten attrakti-
ver gestaltet werden kénnen, wenn Nutzer*innen nicht von Beginn an intrinsisch
motiviert sind (vgl. Kapp 2012: 11).

Viele wissenschaftliche Erkenntnisse zu Gamification lassen sich aus der For-
schung Uber Computerspiele ableiten. Ein zentrales Ziel der Gamification ist es,
die Nutzer in einen sogenannten ,Flow" zu versetzen — einen Zustand tiefer Kon-
zentration, in dem sie motiviert arbeiten und das Gefuhl fur die Zeit verlieren. In
Computerspielen ist jener ,Optimum Experience Flow” ebenso der angestrebte
Zustand, der Spieler*innen so lange wie moglich im Spiel halt (vgl. Andrade et.
al. 2016).

Mit der wachsenden Verbreitung von Gamification wurden Designprinzipien ent-
wickelt, die das zentrale Ziel verfolgen, Motivation in computergestitzten Umge-
bungen zu fordern. Diese sind nahezu deckungsgleich mit psychologischen Mo-
tivationsprinzipien von Computerspielen. Ziel ist, bestimmte Werte zu vermitteln
und das Nutzerverhalten entsprechend den Wunschen des Designers zu steu-
ern. So riicken die Ubertragung bereits entwickelter Modelle und Methoden, aber
auch Heuristiken fur die Usability und Spielbarkeit von Videogames, zunehmend
in den Mittelpunkt der Forschung (vgl. Deterding et. al. 2011b).

Dabei wird Gamification meist wie folgt angewandt: Die Zielgruppe wird dazu
motiviert, eine oder mehrere spielerische Aufgaben zu bewaltigen, die abwechs-
lungsreich und unterhaltsam gestaltet sind, um den eigentlichen Zweck der Auf-
gabe in den Hintergrund zu ricken. Fur das Erreichen von Zielen werden die
Nutzenden belohnt (vgl. Bremmer 2023). Diese sind haufig leistungsbezogen
und koénnen in verschiedenen Formen wie beispielsweise Punkten, Boni, Ver-
gutungen oder Badges in Erscheinung treten (vgl. Deterding et al. 2011). Sie
bilden meist das Fundament der Gamification, da sie den Wettbewerbsgeist an-
sprechen und motivierend wirken (vgl. Beeg 2023). In vielen Fallen kdnnen digi-
tal erarbeitete Belohnungen durch reale Belohnungen wie Rabatte, Gutscheine
oder Geschenkkarten getauscht werden (vgl. Bremmer 2023). Auch in alltagli-
chen Web-Services und Apps konnen Nutzer*innen sich bereits Bonuspunkte er-
arbeiten, indem man andere Menschen verlinkt, Beitrage kommentiert oder neue
Nutzer*innen fur jene Plattformen anwirbt. Durch dieses Vorgehen kann man sich
zum Beispiel Extra-Guthaben oder mehr Speicherplatz erspielen (vgl. Watkins/
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Neef 0.D.).
2.2.3 Game-Elemente

Um Gamification von Serious Games abzugrenzen, ist es unverzichtbar, Game-
Elemente zu definieren. Jene Elemente sind charakteristisch und werden im
Falle von Gamification nach der strukturellen Perspektive, wie in Kapitel 2.2.1
beschrieben, in spielfremde Kontexte eingebaut (vgl. Deterding et al. 2011:a).
Charakteristisch bedeutet in diesem Fall, dass die Elemente essenziell fur Spiele
sind und signifikant zu deren Bedeutung beitragen (vgl. Sailer et al. 2013).
Ahnlich wie auch bei Definitionen zum Gamification-Begriff, gibt es vielerlei ver-
schiedene Konzepte beim Umrahmen von Game-Elementen. Cheong et al.
(2014) unterscheiden beispielsweise zwischen konkreten Elementen, wie Lea-
derboards und Punkten und abstrakten Elementen, wie Mechaniken und Dyna-
miken. Werbach und Hunter (2012) hingegen unterscheiden im Wesentlichen
zwischen Komponenten, Mechaniken und Dynamiken. Sie identifizieren dabei
15 wesentliche Komponenten. Reeves und Read (2009) wiederum beschreiben
zehn Komponenten: Avatare, Abzeichen, Leaderboards, Punkte, narrative Kon-
texte, Feedback, Wettkampf und Teams. Dabei ist zu beachten, dass es ver-
schiedene Spielertypen gibt. Diese reagieren, basierend auf individuellen Prafe-
renzen, besser auf bestimmte Game-Elemente, als auf andere (vgl. Kocadere/
Ozhan 2018). Am meisten in der wissenschaftlichen Literatur dargestellte Game-
Elemente sind Leaderboards, Avatare, Punkte, Zeitbegrenzungen, Fortschritts-
balken, Level und Entdeckungen (vgl.Seaborn/Fels 2015; Buckley et al. 2019).
Diese werden im Folgenden naher vorgestellt.

Punkte zeigen in gamifizierten Anwendungen jeweils den Fortschritt eines Nut-
zenden in bestimmten Aktivitaten oder Prozessen an (vgl. Annetta 2010). Sie
ermdglichen das Belohnen fur bestimmte Aktivitaten, das Voranschreiten, die Er-
fullung von Aufgaben oder das Erreichen bestimmter Ziele (vgl. Sailer et al. 2017;
Werbach/Hunter 2012). Sie wirken als direktes Feedback fur die Spielenden und
indizieren Status, wodurch Punkte auch gewissermal3en eine soziale Funktion
mit sich bringen (vgl. Buckley et al. 2019).

Basierend auf Punkten stufen Leaderboards Spielerinnen anhand ihrer Leis-
tung in bestimmten Aktivitaten ein. Sie haben den Zweck, erreichte Punkte in
Form von Ergebnissen darzustellen und schaffen kompetitive Mechanismen, wie
das Bedurfnis, sich mit anderen Spielenden zu vergleichen (vgl. Buckley et al.
2019). Dadurch wird es fur das Individuum maoglich, sich selbst als gut einzu-
stufen (vgl. Crumlish/Malone 2009). Aul3erdem wird der Wettbewerb weiter ge-
fordert, um die Motivation der Zielgruppe zu steigern (vgl. Beeg 2023).

Teile von gamifizierten Umgebungen sind haufig zeitbegrenzt. Die Zeitbegren-
zung bedeutet, dass Aktivitaten oder bestimmte Aufgaben in einer bestimmten
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Zeit ausgefullt werden mussen. Dies geschieht meistens in Form eines Count-
downs, der eine Drucksituation erzeugen und Aufgaben schwieriger machen
kann (vgl. Buckley et al. 2019). Auch Fortschrittsbalken werden meistens bei
bestimmten Aktivitaten oder in Aufgaben eingesetzt und stellen ein wesentliches
Element dar (vgl. Buckley et al. 2019). Dieser zeigt an, wie viele Herausforderun-
gen oder Aufgaben noch bis zum nachsten Level zu bewaltigen sind (vgl. Beeg
2023). Dieses Element findet man beispielsweise auch bei der Durchfuhrung
von Umfragen. Durch den Fortschrittsbalken kann der Nutzende stets sehen, wie
viele Fragen noch zu beantworten sind (vgl. Watkins/Neef 0.D.).

Ein weiteres zentrales Game-Element in gamifizierten Umgebungen sind Avata-
re. Diese kdnnen in Form eines Charakters, einer Figur oder eines Icons darge-
stellt werden, die jeweils den User reprasentieren. Sie schaffen also eine fiktive
Identitat, welche es ermdglicht, in einer virtuellen Community teilzunehmen (vgl.
Annetta 2010). Oftmals gibt es die Mdglichkeit, sich durch gute Leistungen wei-
tere Anpassungen fur seinen Avatar zu erspielen. Durch diese personalisierte Er-
fahrung entsteht zunehmend eine emotionale Verbindung zur jeweiligen Aktivitat
(vgl. Buckley et al. 2019).

Auch der Einsatz von Storytelling zielt auf eine Emotionalisierung ab. Die Einbin-
dung kleiner narrativer Elemente, um den Nutzenden einzubinden und emotional
zu engagieren, kann einen signifikanten Einfluss auf die Zahl der Teilnehmenden
und auf die Nutzungsdauer haben (vgl. Beeg 2023). Ein narrativer Kontext kann
bereits geschaffen werden, indem ein einzelnes Spielelement in einen neuen
Kontext Ubertragen wird. Solch sinnstiftende Geschichten nennt man auch “Epic
Meaning” (vgl. Watkins/Neef 0.D.). Ein typisches Vorgehen, um einen Kontext fur
Handlungen einzubinden, ist die Integration von Charakteren, Handlungsstran-
gen und Entscheidungspunkten.

Das Erreichen hoherer Level durch Missionen und Meistern von Storylines ist
meist ein wichtiger Bestandteil von Gamification. Durch diese schwieriger wer-
dende Spielumgebung kénnen Spielende anhand ahnlicher Einstufungen und
Erfahrungen gruppiert werden. Ein Aufstieg im Level sollte dabei stets durch
Feedback, wie zum Beispiel durch Pop-up-Fenster oder Veranderungen der Sei-
te durch Farben angezeigt werden (vgl. Buckley et al. 2019). Auch die Wurdigung
in Form von Abzeichen oder speziellen Titeln kann erfolgen (vgl. Beeg 2023).
Zu guter Letzt sind die Suche und Entdeckungen ein typisches Game-Element.
Ziele kdnnen demnach durch verschiedene Moglichkeiten erreicht werden. Dies
soll die Zielgruppe motivieren, zu erkunden und zu entdecken (vgl. Buckley et al.
2019).

Weitere Game-Elemente sind typischerweise Abzeichen, Bosskampfe, Gifting,
Mehrspieler-Funktionen, virtuelle Guter, das Freischalten von neuem Content,
Quests, soziale Graphen und Performance Graphen.
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2.2.4 Chancen und Herausforderungen

Wie bereits angedeutet, gibt es im wissenschaftlichen Diskurs ein gemischtes
Bild von Gamification. Dieses zeichnet einerseits ein gesteigertes Engagement
und eine hdhere Dauer, die Nutzer*innen in den Anwendungen verbringen (vgl.
Bailey et al. 2015). Andererseits gibt es auch Erkenntnisse, die sich auf negati-
ve oder neutrale Effekte konzentrieren. Vor allem im Bildungsbereich argumen-
tiert man mit einer schlechten Schreibqualitat und wenig Mitarbeit in der Klasse,
durch gamifizierte Aspekte im Unterricht (vgl. Dominguez 2013). Im Folgenden
wird naher auf beide Seiten eingegangen.

Viele Studien konnten bereits die positiven Effekte von Gamification in verschie-
densten Kontexten belegen. Schon in den 1980ern analysierten Malone und Lep-
per Gamification in Lernkontexten (vgl. Malone/Lepper 1987). Dort beglnstigt
diese die Motivation und das Engagement (vgl. Hamari et al. 2014). Durch bes-
sere Zusammenarbeit unter den Nutzenden wird ein Gefuhl von geteilter Aufga-
be erzeugt, was wiederum zu einer besseren Arbeitskultur fuhrt, die auf Team-
work basiert (vgl. Grinewald 2019). Langfristig ermoéglicht Gamification als Tool
die Gestaltung von Lebens- und Arbeitswelten. Unangenehme, langweilige und
schwierige Aufgaben kdnnen spielerisch zuganglicher gemacht werden. Dabei
genugen kleine, aber gut durchdachte Ideen, um positive Effekte und Ergebnisse
zu erzielen (vgl. Basten 2022).

Im Berufskontext kann dies bedeuten, dass Mitarbeiter*innen dazu bewegt wer-
den, spontan bewahrte Praktiken zu befolgen, die das Unternehmen als strate-
gisch identifiziert. Dadurch kdnnen sie neue Fahigkeiten erlernen oder als nega-
tiv bewertete Arbeitsgewohnheiten korrigieren, ganz ohne drohende Sanktionen
von Seite des Arbeitgebers (vgl. Bremmer 2023). Dies kann in Weiterbildungen,
Arbeitsprozessen oder fur Mitarbeiter-Analysen eingesetzt werden. Firmenin-
terne Ablaufe werden dadurch flieRender, attraktiver und verstarkt genutzt (vgl.
Beeg 2023). Insgesamt kann durch diese Steigerung des Engagements von ein-
zelnen Mitarbeiter*innen langfristig die Leistung des Unternehmens verbessert
werden (vgl. Bremmer 2023). Auch das Image von Unternehmen kann durch die
Implementierung von Gamification verbessert werden. Moderne, technologisch
ausgeklugelte Gamification-Konzepte haben damit den Effekt, ein Unternehmen
von anderen abzuheben. Sie generieren Offentlichkeit und ein positives Bild vom
Unternehmen, der Marke und zugehorigen Produkten. Neue potenzielle Kunden-
kreise werden erschlossen, welche wiederum durch solch spielerische Ansatze
von Anfang an ein positives Gefuhl zum bestehenden Angebot des Unterneh-
mens haben. Dadurch wird die Kaufmotivation und Interaktion gefordert (vgl.
Beeg 2023). Auch die Analyse von Wunschen auf Kund*innenseite kann durch
ein passendes Gamification-Konzept erleichtert werden, denn so kann anhand
deren Spielentscheidungen ein Uberblick tber ihre Anforderungen an das Pro-
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dukt erschlossen werden. Als Element des Content-Marketings konnen gamifi-
zierte Elemente fur mehr Traffic auf der Webseite sorgen (vgl. ebd.).

Ein Beispiel fur die positiven Effekte von Gamification aus dem medizinischen
Bereich ist das Foldit-Projekt. Dieses macht sich dem Umstand zunutze, dass
Menschen raumliche Formen intuitiv besser erfassen und nachbilden konnen,
als Computer. Im Rahmen des Projekts konnten Freiwillige verschiedene Fal-
tungen von Proteinen ausprobieren und gegeneinander antreten. Strukturen von
Proteinen sind komplex und mussen gekannt werden, um diverse Krankheiten zu
behandeln. Mit Hilfe der Freiwilligen konnte 2011 durch zwei Teams die Struktur
eines Enzyms ermittelt werden, das an der Ausbildung und Vervielfaltigung des
HI-Virus beteiligt ist (vgl. Basten 2022).

Bei der Betrachtung verschiedener wissenschaftlicher Studien zu dem Thema
fallt auf, dass es wenig Forschung gibt, die sich auf negative Aspekte und mog-
liche Herausforderungen von Gamification bezieht. Dadurch liegt der Verdacht
nahe, dass die grundsatzliche Argumentation derart positiv gepragt ist, dass ein
verzerrtes Bild entstanden ist (vgl. Grigorieva 2022). Vor allem der ,Flow“-Zu-
stand steht jedoch in der Kritik, da dieser ein Faktor ist, der oftmals mit Spielsucht
assoziiert wird. Eine Studie mit 234 Teilnehmenden konnte beweisen, dass die
Sucht nach Videospielen mit genau diesem Zustand zusammenhangt (vgl. Sun
et al. 2015). Demnach kann Sucht ein Problem in gamifizierten Umgebungen
darstellen und dazu fuhren, dass die Zielgruppe sich so sehr an diese gewohnt,
dass ein Lernen in nicht-gamifizierten Lernumgebungen nicht mehr maoglich ist
(vgl. Andrade et. al. 2016).

Auch sogenannte Over-Gamification, also der Ubertriebene Einsatz von Gamifi-
cation kann negative Effekte mit sich bringen. Das Geflhl, standig im Wettbewerb
miteinander zu stehen kann sich dadurch unter der Zielgruppe verbreiten (vgl.
Beule 2023). Langfristig fuhrt das zu negativen Emotionen, wie zu einem Gefuhl
mangelnder Fairness, Entmutigung und Angst (vgl. Grigorieva 2022). Manchmal
kommt es vor, dass die intrinsische Motivation durch extrinsische Faktoren ge-
schmalert wird. Diese kdnnen beispielsweise finanzielle Belohnungen sein. In
der Sozialpsychologie nennt man dies auch ,,Crowding Out“-Effekt (vgl. Watkins /
Need 0.D.). Eine schlechte Kommunikation oder ungleiche Verteilung von Beloh-
nungen kann demnach Geflhle wie Frustration und allgemeine Unzufriedenheit
hervorrufen (vgl. Beule 2023).

Positive Effekte entstehen laut Andrade et al. (2016) in vielen Fallen nur als
Nebenerzeugnis, nicht aus einem gut durchdachten Design heraus. Dieses er-
fordert eine Anpassung an die speziellen Bedurfnisse und Vorlieben der Ziel-
gruppe, um Ineffizienz zu vermeiden und stattdessen Motivation hervorzurufen
(vgl. Beule 2023). Viele verschiedene Individuen nutzen die Anwendung, wobei
die jeweiligen Elemente unterschiedlich auf verschiedene Typen von Menschen
wirken kénnen. Dies wirft zunehmend die Frage auf, welche Art von Game-Ele-
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ment in welchem Kontext flr welchen Spielertypen gut funktioniert und welches
nicht (vgl. Watkins/Neef 0.D.). Kritik, die sich an die steigende Zahl von Projekten
richtet, die Game-Elemente als gefahrloses Instrument zur Steigerung von Moti-
vation und Partizipation verkaufen, steigt stetig. Solchen Anwendungen fehle es
haufig am Spal} und Sinnfaktor, doch selbst wenn dieser vorhanden ist, sind die
Anwendungen nicht automatisch auch motivationsfordernd (vgl. Watkins/Neef
0.D.). Dies hangt auch damit zusammen, dass es sich bei Gamification um einen
Trend handelt. Gamification als Instrument wird demnach in vielen Fallen nicht
optimal genutzt, denn sie muss von Projekt zu Projekt neu gedacht werden und
an die spezifischen Bedirfnisse der Zielgruppe angepasst werden (vgl. ebd.).
Die blofe intrinsische Motivation reicht oftmals nicht aus, um verschiedene Ar-
ten von Menschen langfristig fur eine Tatigkeit zu motivieren. Der Einsatz simp-
ler Features, wie Leaderboards und Punktesysteme, ist daflir unzureichend. Ein
besser durchdachter Einsatz des Tools ist notig (vgl. Pfeffermind 0.D.).

Eine weitere Herausforderung, die eventuell mit der Implementierung von Gamifi-
cation vor allem in Deutschland einhergeht, ist die Einhaltung von Bestimmungen
bezuglich des Datenschutzes und damit einhergehende starke Positionen von
Arbeitnehmervertretern (vgl. Basten 2022).

Die Freiwilligkeit der Teilnahme an gamifizierten Systemen, die nicht unbedingt
jedes Mal gegeben ist, riickt ebenso zunehmend ins Licht der Offentlichkeit. So
taucht vermehrt ein ethischer Gedanke auf. Jemand, der viel Zeit in einem Spiel
verbringt, merkt oftmals nicht mehr, wie sein Verhalten gesteuert oder gar mani-
puliert wird. Betreiber*innen verfolgen haufig ein anderes Ziel als der Nutzende.
Dieses kann beispielsweise Profit fir das Unternehmen sein, wahrend das Indi-
viduum lediglich gewinnen und Fortschritt erzielen mochte (vgl. Grigorieva 2022).
Ein Beispiel dafur ist das Social Credit System in China. Dieses soll das system-
konforme Verhalten der chinesischen Bevolkerung formen, indem es Menschen
mit Punkten belohnt oder bestraft. Es misst, was gute chinesische Blrger*in-
nen ausmacht, und bestraft diese im schlimmsten Fall mit Reisebeschrankun-
gen oder Kundigungen (vgl. Sartorius 2020). Dadurch schlie®en Unternehmen
diverse Menschengruppen aus und diskriminieren diese, da die eigene Marke
oft nicht in Verbindung mit Menschen gebracht werden soll, die einen niedrigen
Social-Score haben (vgl. Ramadan 2018).

Grundsatzlich kann festgehalten werden, dass Gamification an sich weder gut
noch schlecht ist. Bestimmte Aspekte konnen je nach Nutzungstyp als positiv
oder negativ bewertet werden. Sie muss als Instrument betrachtet werden, das
richtig eingesetzt beim Erreichen bestimmter Ziele helfen kann. Dabei bendtigt
der Einsatz ein ausgefeiltes, auf die Zielgruppe abgestimmtes Konzept. Daru-
ber hinaus mussen ethische Gesichtspunkte im Zusammenhang mit Gamifica-
tion evaluiert werden. Es bedarf standiger Weiterentwicklung, wenn Gamification
langfristig positive Effekte mit sich bringen soll. Wird sie lediglich zum Selbst-
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zweck eingesetzt, kdnnen auf lange Sicht zentrale Ziele verfehlt werden. Beim
Einsatz des Instruments sollte man sich stets der moglichen Gefahren und auch
zusatzlicher Aufwande, die Gamification mit sich bringen kann, bewusst sein.

2.3 Gamification im Intranet

Es konnte bereits aufgezeigt werden, dass sowohl Intranetanwendungen als auch
Gamification jeweils komplexe Themen sind, die einer ausfuhrlichen Planung im
Vorfeld und stetiger Weiterentwicklung beduirfen. Auch wenn Gamification bereits
viele diverse Bereiche beruhrt hat und in diesen alltaglich zum Einsatz kommt,
blieben Intranetanwendungen bisher nahezu unberihrt von diesem Instrument.

2.3.1 Ansatze zur Steigerung der Motivation im Intranet

Soziale Netzwerke wie das Social Intranet sind Motivationsnetzwerke, die nur
Uber intrinsische Anziehungskraft wirken kdnnen. Das bedeutet, dass die von der
Anwendung ausgehende besondere Effektivitats- und Effizienzsteigerung nur er-
reicht werden kann, wenn die Mitarbeiter*innen motiviert werden, die Systeme
zu nutzen und aktiv mit Leben zu fullen (vgl. Semle 2012: 184). Intranetsysteme
konnen den Ansatz von Unternehmen unterstitzen, das Lernen oder die Weiter-
bildung von Fachkraften sowohl formal durch E-Learning als auch informal durch
Unternehmensnews zu fordern. Sie kdnnen dazu dienen, Mitarbeiter*innen zu
informieren und zu trainieren (vgl. Morschheuser et al. 2015).

Ein soziales Intranet, in dem alle Mitarbeiter mit Profilen vertreten sind, aber niemand Ini-
tiativen ergreift, Fragen stellt, Projekte ausschreibt oder kritische Punkte anspricht, ist auch
nur eine Datenbank in Lifestyle-Gewand. (Semle 2012: 184)

Langfristig kann der Erfolg eines Intranets allerdings nur durch Interaktion und
Engagement gewahrleistet werden. Daflr bedarf es Mitarbeiter*innen mit starken
Motiven, die kontinuierlich zur vernetzten Arbeit motiviert sind (vgl. Semle 2012:
184).

Ein wissenschaftliches Modell fur jene Motivation der Teilnehmer*innen in so-
zialen Netzwerken bietet der Soziologe Peter Kollock. Dieser identifiziert vier
grundlegende Motive flr soziales Handeln in digitalen Netzwerken: die Rezi-
prozitatserwartung, den Reputationsgewinn, die soziale Wirksamkeit und den
sozialen Status (vgl. Semle 2012: 184). Die Reziprozitatserwartung beschreibt
dabei, dass Mitarbeiter*innen ihr Wissen in Netzwerken teilen, da sie sich einen
gegenseitigen Nutzen vom Geben und Nehmen erwarten. Dieser Nutzen muss
sich allerdings unmittelbar einstellen, damit die Erwartungshaltung und das Motiv
fur die weitere Kollaboration aufrecht erhalten wird. Der Reputationsgewinn be-
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schreibt die Annahme, dass, wenn Wissen eines Individuums im Unternehmens-
kontext Karriere macht, es der Einzelne als Individuum ebenso machen wird.
Die Reputation stellt sich als personlicher Mehrwert fur geteiltes Wissen ein und
kann beispielsweise durch Rankings erreicht werden. Die soziale Wirksamkeit
als Motiv umfasst, dass eigenes Handeln viele andere Teilnehmende motivie-
ren, inspirieren oder als Dialogpartner*innen aktivieren kann. Wenn ein Beitrag
also von einem CEO zitiert wird oder den Verlauf eines Projekts beeinflusst, gilt
dies als hoher sozialer Ertrag. Zuletzt ist auch der soziale Status eines der vier
Grundmotive. Dieser stellt sich durch Zuspruch anderer im Netzwerk ein und ist
identitatsstiftend.

Wichtig ist, dass die Bedurfnisse nicht gleichrangig sind, sondern eine Hierarchie
bilden, ahnlich wie bei Maslows Bedurfnispyramide. Ist also ein Grundmotiv be-
friedigt, steigt der Bedarf auf der nachsthéheren Ebene (vgl. ebd).

Eine Verbindung der Themengebiete Gamification und Intranet ist demzufolge
naheliegend, denn gerade an diese Grundbedurfnisse kann mit Gamification,
beispielsweise durch Bewertungsmadglichkeiten und Leaderborads angeknupft
werden. Mitarbeiter*innen suchen stets nach neuen Wegen, um motiviert zu blei-
ben und sich weiterzuentwickeln, wahrend Organisationen die Produktivitat ver-
bessern, Mitarbeiter*innen zufriedenstellen und junge Talente behalten wollen
(vgl. Bai et al. 2020). Gamification ermdglicht, genau diesen Enthusiasmus in der
Belegschaft zu aktivieren und neue Ziele zu setzen (vgl. Bai et al. 2020). Im Kon-
text von Intranets bietet es sich an, jede Aktivitat der Zielgruppe in unmittelbaren
Erfolgserlebnissen minden zu lassen und diese damit schrittweise weiter zu in-
volvieren, um immerzu neue Dynamiken zu entfachen (vgl. Semle 2012: 184).

2.3.2 Empirische Belege fur die Wirksamkeit von Gamification

Der wissenschaftliche Diskurs zum Thema Wirksamkeit von Gamification ist
komplex. Beschaftigt man sich mit diesem, dauert es nicht lange, bis man der
zentralen Frage begegnet, wie viele Game-Elemente nétig sind, um einen Nicht-
Game-Kontext zu gamifizieren. Forschende sind sich uneinig. Es existieren ver-
schiedene Ansatze, um Gamification zu evaluieren (vgl. Faust 2021: 67). Ent-
weder untersuchen Studien ein einzelnes, spezifisches Element und die damit
verbundenen psychologischen Verhaltensweisen (vgl. Attali/Arieli-Attali 2015)
oder sie implementieren mehrere Elemente auf einmal, um Gamification als Kon-
zept zu betrachten (vgl. Buckley et al. 2019). Unter Wissenschaftler*innen ist
die Auffassung, ein einzelnes Game-Element genltge nicht, um eine Aufgabe
oder Umgebung zu gamifizieren, durchaus prasent (vgl. Faust 2021: 68). Wer-
bach (2014) bezeichnet es als inakkurat, ein einzelnes implementiertes Game-
Element als Gamification zu bezeichnen, da durch dieses Vorgehen bereits das
Darstellen eines einzelnen Fortschrittbalkens in Online-Umfragen als Gamifica-
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tion zahlen wirde. Andererseits flrchten viele Forschenden eine methodische
Ungenauigkeit, wenn mehrere Elemente auf einmal untersucht wurden (vgl. Per-
ryer et al. 2016). Es herrscht demnach ein zentraler wissenschaftlicher Diskurs
daruber, wie viele gamifizierte Elemente bendtigt werden, um eine Anwendung
letztendlich zu gamifizieren.

Naher mit diesem Grad von Gamification beschaftigte sich Faust (2021). Sie fuhrt
eein Experiment durch, in welchem Proband*innen entweder eine Anwendung
mit geringem Grad, mittlerem Grad oder hohem Grad von Gamification nutzen
sollten. Als zentrales Ergebnis konnte festgestellt werden, dass ein geringerer
Grad von Gamification auch zu geringerer Kompetenz im Vergleich zu Anwen-
dungen mit mittlerer und hoher Gamifizierung flhrte. Teilnehmende der Anwen-
dungen mit hohem Gamificationgrad zeigten mehr Interesse und Spal3 als auch
hdheren Einsatz im Kontrast zu Teilnehmenden aus niedrigen und mittleren Ga-
mifizierungsgraden. Das Ergebnis starkt die Annahme, dass die Implementierung
von nur einem einzelnen Element unzureichend ist, um eine bedeutende gamifi-
zierte Nutzererfahrung zu kreieren (vgl. Faust 2021: 98). Einen ersten konkreten
Versuch, Gamification in Intranetanwendungen zu implementieren, unternahmen
Morschheuser et al. Sie fuihrten ein Online-Experiment in der Finanzbranche
durch, bei dem 68 Teilnehmende verschiedener Banken teilnahmen. Dabei er-
hielten 36 Teilnehmende einen Prototyp eines gamifizierten Intranets, wahrend
32 der Proband*innen einen Prototyp ohne Gamification erhielten. Zentrale Hy-
pothese war dabei, dass Gamification-Elemente wie Ranglisten und Punkte die
quantitative Nutzung des Intranets positiv beeinflussen. Dabei berufen sie sich
auf viele vorangegangene Studien, die in gamifizierten Lernumgebungen bereits
viele positive Effekte aufzeigen konnten (vgl. Morschheuser et al. 2015).
Konkret implementierten sie in das bestehende Intranet eine , Teste dein Wissen®-
Funktion, durch welche nach jedem gelesenen Artikel ein Quiz fur den Nutzen-
den erschien, welches Wissen aus dem gelesenen Artikel erforderte (vgl. ebd.).
Schon in den 1960ern konnte belegt werden, dass das Beantworten von Fragen
nach einem gelesenen Text den Lerneffekt verbessert und auch das Verstand-
nis des Gelesenen erhoht (vgl. Rothkopf 1966). Dabei ist es, wie auch grund-
legend beim Design gamifizierter Anwendungen, essenziell zu wissen, wer die
Zielgruppe ist, um die Funktionen dementsprechend gestalten zu kdonnen. Die
Freiwilligkeit der Teilnahme musste die ganze Zeit wahrend des Experiments ge-
wahrleistet werden. Dies erfolgte durch die Anzeige des ,Schlieen“-Buttons in
beiden Intranetvarianten. Das Ergebnis des Experiments konnte eindeutig auf-
zeigen, dass Gamification im Intranet, zumindest im Falle des Finanzwesens,
sowohl quantitativ als auch qualitativ positive Effekte hatte. Die Nutzer*innen der
gamifizierten Anwendung verbrachten demnach mehr Zeit in den jeweiligen Arti-
keln und konnten ebenso mehr Informationen aufnehmen, da die Artikel genauer
gelesen wurden. Die Hypothese konnte also bestatigt werden.
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3.1 Forschungsansatz

FUr die Konzeption des gamifizierten Prototyps eines Intranets verfolgt diese Ar-
beit ein modellbasiertes Vorgehen. Dabei werden zwei wesentliche Ansatze aus
den Bereichen User Experience Design und Game-Design kombiniert. Da eine
der wichtigsten Anforderungen an eine Intranetldsung eine benutzerfreundliche
und angenehme Nutzererfahrung ist, bildet das 5-Stufen-Modell zur User Expe-
rience von Jesse James Garrett die Basis der Konzeption. Um die gamifizierten
Aspekte der Anwendung systematisch und zielgerichtet zu konzipieren, wird das
Modell durch das Octalysis-Framework von Yu-Kai Chou erganzt, das spezifisch
auf Motivation und spielerische Modelle abzielt.

FUr eine moglichst genaue Konzeption ist eine prazise Zielgruppendefinition von
zentraler Bedeutung. Im Falle dieser Arbeit wird ein gamifiziertes Intranet speziell
fur den Einsatz in Kliniken entwickelt. Auf Basis der Konzeption wird ein gamifi-
zierter Prototyp mit Adobe XD erstellt.

Im Anschluss daran wird dieser verschiedenen Expert*innen aus der Branche in
Form von Interviews, als gangige Methode qualitativer Forschung, vorgestelit. Die
Inhalte dieser werden im letzten Schritt nach Mayrings qualitativer Inhaltsanalyse
ausgewertet. Dabei soll die zentrale Hypothese der Arbeit, dass Expert*innen die
Integration von gamifizierten Elementen in einem Intranet als vielversprechendes
Mittel wahrnehmen, um das Engagement der Mitarbeiter*innen zu steigern und
die Effizienz der internen Kommunikation zu verbessern, Uberpruft und weitere
Handlungsempfehlungen flir den Einsatz von Gamification im Kontext von Intra-
netanwendungen abgeleitet werden.

Die Konzeption und die prototypische Umsetzung stellen den praktischen Teil
dieser Arbeit dar und fungieren demzufolge als selbststandig stehendes Kon-
zept, weshalb in diesem Teil auf Querverweise und Quellenangaben verzichtet
wird. Sie basieren auf Informationen aus der vorherigen Literaturrecherche des
theoretischen Teils dieser Arbeit. Fur einige Inhalte des Prototyps, die lediglich
fullende Informationen darstellen, wurde generative Kl genutzt.

3.2 Modelle zur Konzeption eines gamifizierten Intranets

Im folgenden Abschnitt werden die flir die Konzeption des gamifizierten Intranets
zugrunde liegenden Modelle naher erlautert.
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3.2.1 Garretts 5-Stufen-Modell fur UX-Design

Das 5-Stufen-Modell fur ein gutes UX-Design von Jesse James Garrett wurde
2002 im Handbuch ,The Elements of User Experience“ veroéffentlicht. Anhand
des Modells sollen insbesondere Unternehmen verstehen, wie eine Webseite
aufgebaut sein muss, um langfristig erfolgreich zu sein. Das Modell ist allerdings
auch auf andere digitale Produkte anwendbar (vgl. Langhart 2021). Sein Modell
beschreibt funf Stufen: Strategy, Scope, Structure, Skeleton und Surface. Die
verschiedenen Stufen helfen dabei, die Anwendungen konkret zu planen. Letzt-
endlich ist jedoch lediglich die letzte Stufe das, was am Ende flir den Nutzenden
sichtbar ist. Die unteren Stufen sind demnach abstrakt. Informationen werden mit
zunehmendem Level immer detaillierter und liefern klarere Informationen tber
das Produkt. Die Stufen sind eng miteinander verbunden, was bedeutet dass
Entscheidungen, die auf einem der ersten Ebenen Level getroffen werden, auch
Auswirkungen auf die folgenden Stufen haben. Andererseits bedeutet es aber
auch, dass wenn die Sachverhalte in den unteren Leveln unzureichend definiert
sind, die Chancen steigen dass das Produkt am Ende von niemandem genutzt
wird (vgl. Smirnov 2020).
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Abb. 3: Visualisierung von Garretts Modell (Smirnov 2020).

Die erste Ebene ist die Strategy. Diese ist das abstrakteste Level in Garretts
Modell und bietet die Basis fur die spatere Arbeit. Grundlegend werden an die-
ser Stelle die Zielgruppe und ihre Erwartungen definiert. Auch das zentrale Ziel
des Produkts und moégliche Probleme bei dessen Einflhrung werden dargestellt
(vgl. Smirnov 2020). Darauf aufbauend wird im Scope identifiziert, was getan
werden muss, um jenes Ziel zu erreichen. Es werden wesentliche Funktionali-
taten und Anforderungen an das Produkt beschrieben (vgl. ebd). In der mittleren
Ebene, der Structure, werden die Informationsarchitektur und das Interaktions-
design dargelegt. Im Rahmen der Informationsarchitektur wird beschrieben, wie
die Informationen angeordnet sind, um schnell von der Zielgruppe verstanden
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zu werden. Sie muss in der Lage sein, strukturelle Veranderungen im Content
aufnehmen zu kénnen und trotzdem ihre strukturelle Ordnung zu behalten. Das
Interaktionsdesign hingegen beschreibt, wie der Nutzende mit der Oberflache
des Systems interagiert und wie dieses darauf reagiert. Auch wird definiert, was
nach fehlerhaften Eingaben und anderen Ausnahmefallen passieren soll. Dabei
ist es wichtig, dass die nutzende Person nach jeder Aktion ein Feedback durch
das System erhalt. Auf der Structure-Ebene wird also die grundlegende Struktur
der Anwendung definiert. An dieser sollte auch im spateren Verlauf der Konzepti-
on nichts mehr verandert werden. Sie sollte simpel und intuitiv sein (vgl. ebd). Im
Skeleton wird das Visuelle der Anwendung naher beschrieben. Dies beinhaltet
das Interfacedesign, das Navigationsdesign und das Informationsdesign. Wich-
tige Punkte, wie die Platzierung der visuellen Elemente und wie die Zielgruppe
mit diesen interagiert, aber auch wie die Informationen im Interface dargestellt
werden, damit die Zielgruppe diese gut versteht, werden an dieser Stelle darge-
legt (vgl. ebd). Die letzte Ebene, Surface, beschreibt, wie das Produkt am Ende
aussieht. Die User-Interface Elemente und das generelle Design, insbesondere
dem Farb- und Typografie-Konzept werden kreiert. Alle Ideen aus den vorherigen
Stufen flieRen an dieser Stelle in einer Form zusammen (vgl.ebd).

3.2.2 Yu-Kai Chous Octalysis Framework der Gamification

Octalysis ist ein Gamifcation-Framwork von Yu-Kai Chou. Es identifiziert acht
,Core-Drives®, die in einem Octagon angeordnet sind und maRgeblich die Moti-
vation der Nutzer*innen beeinflussen: Epic Meaning & Calling, Development &
Accomplishment, Empowerment of Creativity & Feedback, Ownership & Posses-
sion, Social Influence & Relatedness, Scarcity & Impatience, Unpredictability &
Curiosity und Loss & Avoidance (vgl. Chou 0.D.).

Accomplishment Empowerment

Scarcity Unpredictability

Abb. 4: Chous Modell stellt die 8 Motivationsmechanismen in Form eines Octagons dar (Chou 0.D.).
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Durch Verstehen und Implementieren dieser Core Drives kdnnen Designer*in-
nen eine motivierende Erfahrung kreieren, die an der intrinsischen Motivation an-
knUpft und eine gute Nutzererfahrung moglich macht. Basis dieses Modells stellt
im Gegensatz zum funktionszentrierten Design das menschenzentrierte Design
dar. Dies bedeutet, dass der Nutzende als Individuum mit Unsicherheiten und
Gefuhlen angesehen wird, welches wiederum bestimmte Grinde hat, warum es
Aktionen ausfihren oder vermeiden mochte. Das Framework basiert auf dem
Design von Spielen, die ebenso an diese Mechanismen anknupfen. Verschie-
dene Arten von Spieletechniken motivieren den Nutzenden infolgedessen unter-
schiedlich (vgl. Chou 0.D.).

Epic Meaning & Calling bedeutet, dass die Motivation entsteht, indem bei der
Zielgruppe das Geflhl ausgeldst wird, etwas GrolRes zu bewirken. Sie empfinden
dadurch, dass Sie fur die Bewaltigung einer sinnstiftenden Aufgabe verantwort-
lich sind. Beim Motivationsmechanismus Development & Accomplishment hin-
gegen entsteht die Motivation durch das Erreichen von Zielen und eine stetige
Weiterentwicklung. Besonders motiviert werden Nutzende durch den Fortschritt
der eigenen Fahigkeiten oder ein Verandern der Spielwelt. Bei Empowerment of
Creativity & Feedback geht es darum, Motivation zu erzeugen, indem Nutzer*in-
nen die Macht besitzen, etwas Eigenes zu erschaffen. Mentale Ermudung kann
durch Ruckmeldung, wie sich Entscheidungen auswirken, vermieden werden.
Die Zielgruppe erfahrt ein Gefuhl der Kontrolle und Verantwortung. Diese drei
Motivationsmechanismen gehoéren zu den ,White Hat Core Drives®. Das bedeu-
tet, dass sie daflr genutzt werden, um bei der Zielgruppe ein Geflihl des Glicks
und der Zufriedenheit auszuldsen. Sie bauen eher langfristige Motivation auf (vgl.
ebd.)

Ein Motivationsmechanismus der im Gegensatz dazu zum ,Black Hat Core
Drives® gehort, ist Lost & Avoidance. Dabei entsteht Motivation, indem Spieler*in-
nen ermutigt werden, MalRnahmen zu ergreifen, durch welche negative Konse-
quenzen vermieden werden. Unpredictability & Curiosity zahlen ebenso zu die-
ser Art der Motivationsmechanismen. Dabei entsteht Motivation durch Spannung
des Unvorhersehbaren und des Erkundens, auf der Suche nach Belohnungen.
Die Zielgruppe ist neugierig, wenn sie Zugang zu neuen Informationen und Uber-
raschungen erhalt. Wichtig ist, dass dieser Mechanismus eine Spielabhangig-
keit beglnstigt. Der dritte zum ,Black Hat Core Drives® zahlende Mechanismus
ist Scarcity & Impatience. Durch Verknappung und ein Geflhl von Exklusivitat
werden Spielende motiviert, vermeintlich einmalige Gelegenheiten zu ergreifen.
Motivationsmechanismen dieser Kategorie suggerieren ein Gefuhl von Dringlich-
keit, das eher in einer kurzweiligen Motivation endet. Zwischen den beiden Moti-
vationsarten sollte eine Balance angestrebt werden (vgl. ebd).

An den beiden Seiten des Octagons befinden sich noch zwei weitere Core Drives,
die jeweils die beiden Motivationsarten, intrinsisch und extrinsisch reprasentie-
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ren. Auf der linken Seite, der Seite der extrinsischen Motivation, befindet sich
Ownership & Posession. Das Verlangen, Eigentum nicht nur zu bewahren, son-
dern auch zu erweitern und zu verbessern, dient demzufolge als Motivation flr
die Nutzenden. Die Zielgruppe ist motiviert, wenn sie Belohnungen, Fahigkeiten
oder Wissen anhaufen kann. Social Influence & Relatedness hingegen knupfen,
auf der rechten Seite stehend, an die intrinsische Motivation an. Die soziale Na-
tur des Menschen bildet die Grundlage fur diesen Core Drive, der alle sozialen
Elemente umfasst, die ein Individuum motivieren kdnnen, wie etwa Mentoring,
Respekt, soziale Akzeptanz, Wettbewerb oder Sehnsucht.t (vgl. ebd).

Welche Motivationsmechanismen am starksten genutzt werden, hangt stark von
der jeweiligen Branche ab, in der die gamifizierte Anwendung integriert werden
soll. So kdnnen, je nach Definition des Ziels, bestimmte Core Drives besser ge-
nutzt werden, als andere. Dabei kann auch zwischen verschiedenen Phasen der
User Journey unterschieden werden, in denen die verschiedenen Motivations-
mechanismen unterschiedlich relevant sein konnten (vgl. ebd).

3.3 Expert*inneninterviews

Im Folgenden wird naher auf die Methodik der Expert*inneninterviews und deren
Einsatz als qualitative Forschungsmethode im Kontext dieser Arbeit eingegan-
gen.

Expert*inneninterviews gelten als Unterart der Leitfadeninterviews und sind teil-
strukturiert (vgl. Misoch 2019: 119). Dies bedeutet, dass ein Leitfaden die Basis
fur die Interviews darstellt. Dadurch wird eine bessere Vergleichbarkeit der Daten,
eine thematische Rahmung, die konkrete Auflistung relevanter Themenkomple-
xe und die Steuerung des Kommunikationsprozesses gewahrleistet (vgl. Misoch
2019: 65 - 66). Durch Befolgen der Grundprinzipien Offenheit, Prozesshaftigkeit
und Kommunikation soll dabei Zugang zum Inneren des befragten Subjekts ge-
funden werden. Dies bedeutet, dass Informationen mittels Kommunikation ge-
wonnen werden und deren Bedeutungen nicht statistisch, sondern prozesshaft
verstanden werden mussen. Auf3erdem sollten subjektive Erlebnisse, Handlun-
gen und Einstellungen der Befragten analysiert werden (vgl. Misoch 2019: 67).
Grundsatzlich wird zwischen verschiedenen Arten von Wissen unterschieden.
das durch Interviews gewonnen werden kann: Technisches Wissen, Prozess-
wissen und Deutungswissen. Fur diese Arbeit ist vor allem der Gewinn von Deu-
tungswissen das Ziel, denn besonders die subjektive Perspektive der Interview-
partner*innen ist gefragt (vgl. Bogner et al. 2014: 18). Expert*inneninterviews
konnen aullerdem verschiedene Stellungen im Forschungsprozess einnehmen.
Sie kénnen als explorative, systematisierende und theoriegenerierende Inter-
views fungieren. Im konkreten Fall der durch die Expert*innen zu bewertenden
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Funktionalitat des prototypischen Intranets, fungieren die Interviews theoriege-
nerierend. Dies bedeutet wiederum, dass die Interviewpartner*innen als Vertre-
tende einer Gruppe und damit als Funktionstrager*innen angesprochen werden.
Interessant ist fir die Fragestellung dieser Arbeit damit nicht lediglich das Fach-
wissen, sondern auch jenes Wissen, das fur den professionellen Handlungsrah-
men der Befragten relevant ist (vgl. Bogner et al. 2014: 25).

Der Leitfaden besteht aus verschiedenen Phasen: Der Informationsphase, der
Aufwarm- und Einstiegsphase, der Hauptphase und der Abschlussphase (vgl.
Misoch 2019: 68). Konkret besteht der Leitfaden aus relevanten Themenblocken
mit diversen Fragen und Unterfragen, die sich aus der Forschungsfrage erge-
ben. Diese werden im Laufe des Gesprachs, ohne festgelegten Ablauf und in
maglichst offener Form angesprochen (vgl. Misoch 2019: 123). Nach Erstellung
des Leitfadens erfolgt ein Pretest, um dessen Funktionalitat zu testen und mog-
liche benétigte Uberarbeitungen vornehmen zu kénnen (vgl.Bogner et al. 2014:
34). Im Anschluss daran erfolgt die Durchfuhrung der Interviews und dessen voll-
standige Transkription. Die Verschriftlichung erfolgt, wenn nicht in anderer Form
fur den Forschungsgegenstand relevant, nach Standardorthografie (vgl. Misoch
2019: 266). Sie ist in Zeilenform mit entsprechender Zeilennummerierung durch-
zufihren (vgl. Misoch 2019: 271).

3.4 Qualitative Inhaltsanalyse

Die Auswertung der aus den Interviews gewonnenen Daten erfolgt durch ein
code-basiertes, systematisches Verfahren, der qualitativen Inhaltsanalyse nach
Mayring. Dabei wird sich anhand vorab festgelegter Regeln der Textanalyse ori-
entiert. Einzelne Analyseschritte und ein zentrales Instrument, das Kategorien-
system, ermdglichen die Nachvollziehbarkeit, Uberprifbarkeit und Benutzbarkeit
durch andere (vgl. Mayring 2022: 60).

Im Zentrum steht dabei immer die Entwicklung eines Kategoriensystems. Diese Kategorien
werden in einem Wechselverhaltnis zwischen der Theorie (der Fragestellung) und dem
konkreten Material entwickelt, durch Konstruktions- und Zuordnungsregeln definiert und
wahrend der Analyse Uberarbeitet und rickiberprift. (Mayring 2022: 60)

Zugrundeliegende Daten werden dadurch sortiert und kénnen anschlief3end in-
terpretiert werden. Es werden verschiedene Analysetechniken differenziert, die
jeweils bestimmte Ziele verfolgen und sich in ihrem konkreten Ablauf unterschei-
den: Zusammenfassung, Explikation und Strukturierung (vgl. Mayring 2022: 61).
Die Expert*inneninterviews, die im Rahmen dieser Arbeit durchgefuhrt wurden,
werden durch die Technik der strukturierenden Inhaltsanalyse ausgewertet. Dies
bedeutet, dass die zentralen Kategorien deduktiv, also im Vorfeld auf Basis be-
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stehender Theorien und Erkenntnisse aus der Literaturrecherche abgeleitet wer-
den. Somit ist das Ziel, bestimmte Aspekte aus dem erhaltenen Material heraus-
zufiltern. Man versucht ,unter vorher festgelegten Ordnungskriterien einen
Querschnitt durch das Material zu legen oder das Material aufgrund bestimmter
Kriterien einzuschatzen“ (Mayring 2022: 66). Die grundlegenden Analyseschritte
werden anhand des von Mayring definierten grundlegenden inhaltsanalytischen
Ablaufmodells durchgefihrt.

Festlegung des Materials

'

Analyse der Entstehungssituation

l

Formale Charakteristika des Materials

:

Richtung der Analyse (Autor, soziokultureller Hintergrund, Wirkung ...7?)

:

Theoretische Differenzierung der Fragestellung

:

* Bestimmung der dazu passenden Analysetechnik (Zusammenfassung,
Explikation, Strukturierung?) oder einer Kombination
¢ Festlegung des konkreten Ablaufmodells
* Festlegung und Definition der Kategorien/des Kategoriensystems

:

Definition der Analyseeinheiten (Kodier-, Kontext-, Auswertungseinheit)

:

* Analyseschritte geman Ablaufmodell mittels Kategoriensystem
* Ruckuberprifung des Kategoriensystems an Theorie und Material
* bei Veranderungen erneuter Materialdurchlauf

:

Zusammenstellung der Ergebnisse und Interpretation in Richtung der Fragestellung

:

Anwendung der inhaltsanalytischen Gitekriterien

Abb. 5: Allgemeines inhaltsanalytisches Ablaufmodell nach Mayring (2022: 61).
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4. Konzeption eines
gamifizierten Intranets

4.1 Strategy

Diese Phase bildet die Grundlage fir die Konzeption des gamifizierten Intranet-
prototyps. Es werden Ubergeordnete Ziele der Anwendung festgelegt und die
Erwartungen interner als auch externer Stakeholder analysiert. Ein besonderer
Fokus liegt auf den Anforderungen und Wianschen der Zielgruppe, die durch Per-
sonas verdeutlicht werden. Die klare Definition von Zielen, Nutzerbedurfnissen
und Erfolgskriterien stellt sicher, dass die gesamte weitere Entwicklung des Int-
ranets zielgerichtet und nutzerzentriert erfolgt. In dieser Phase werden auch die
zentralen Gamification-Elemente bestimmt, die die Interaktion und das Engage-
ment der Nutzerinnen foérdern sollen. Dies erfolgt auf Grundlage des Octalysis-
Frameworks nach Yu-Kai Chou, das verschiedene Core-Drives der Motivation im
Fokus hat.

4.1.1 Was soll mit der Anwendung erreicht werden?

Besonders das Gesundheitswesen ist durch diverse Faktoren, wie beispielswei-
se Schichtarbeit und Stress, anfallig fir Mitarbeiter*innen-Unzufriedenheit. Das
Ubergeordnete Ziel der gamifizierten Intranetanwendung ist es demnach, Mit-
arbeiter*innen in einem Klinikum zu motivieren, das Intranet effektiver zu nutzen
und ihnen die Arbeit zu erleichtern. Eine schnelle Kommunikation direkt auf der
Plattform und kurze Kommunikationswege sind dabei essenziell. Auch die Ver-
breitung von Informationen in Echtzeit ist dabei ein wichtiger Aspekt.
Gamification-Elemente, wie ein Punktesystem oder Belohnungen, sollen als An-
reiz dienen, die Fachkrafte zu motivieren, aktiv an Diskussionen teilzunehmen
und wichtige Informationen aufmerksam zu lesen. Ein weiteres zentrales Ziel
ist die Verbesserung des interdisziplinaren Wissens- und Ressourcenmanage-
ments. Es soll ein einfacher Zugang zu medizinischen Richtlinien, Best Practices
und Behandlungsprotokollen entstehen, um den Workflow der Mitarbeiter*innen
zu verbessern. Zentral dabei ist eine klare Informationsarchitektur und die Funk-
tionalitat der Suche.

Besonders in grof3en Kliniken soll die Plattform den Austausch Uber Abteilun-
gen und Standorte hinweg erleichtern, um den Informationsfluss effizienter zu
gestalten und den alltaglichen Stress durch klar strukturierte, digitale Prozesse
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verringern. Die Anwendung muss dabei den hohen Sicherheitsanforderungen im
Gesundheitswesen entsprechen. Durch integrierte Schulungen und regelmafige
Updates sollen die Mitarbeiter*innen in Bezug auf Datensicherheit sensibilisiert
und geschult werden.

4.1.2 Was erwarten die Stakeholder und Nutzer*innen?

Externe Stakeholder, wie Regierungsbehdrden und Datenschutzbeauftragte,
erwarten von der Anwendung insbesondere die Einhaltung aller relevanten Da-
tenschutzrichtlinien. Dazu muss eine korrekte Verarbeitung und Speicherung von
personenbezogenen Daten, vor allem Patient*innendaten, gewahrleistet sein.
Robuste Sicherheitsmallnahmen muissen vorhanden sein, um Cyberangriffe zu
verhindern, wie zum Beispiel durch Zugangskontrollen, Verschlisselungen und
regelmaBiges Uberpriifen der sicherheitsrelevanten Komponenten. Das Klinik-In-
tranet muss aul3erdem problemlos an bestehende Infrastrukturen angeschlossen
werden kdnnen. Schnittstellen missen die Verknipfung mit anderen Plattformen,
wie Patient*innendatenbanken ermdglichen. Die Anwendung sollte aul3erdem
flexibel sein, sodass zuklnftige Updates und Erweiterungen mit kalkulierbarem
Aufwand implementiert werden kénnen.

Krankenversicherungen und externe Beratungsfirmen haben die Erwartung, dass
diese einen messbaren Beitrag zur Verbesserung der Arbeitsablaufe beitragt und
die Effizienz im Klinikalltag steigert. Dadurch kénnen langfristig Kosten gesenkt
werden und die Qualitat der Patient*innenversorgung verbessert werden. Das
Intranet muss so konzipiert sein, dass es leicht auf die Einhaltung branchen-
spezifischer Standards hin Uberprift werden kann. Dies ist fur externe Zertifizie-
rungsstellen und Audits relevant. Die in den Prozess der Entwicklung integrierten
Personen konnten weiterhin erwarten, dass die Anwendung einfach zu bedienen
ist und notwendige Schulungen und Hilfestellungen fir das Personal zur Verfu-
gung gestellt werden. Dafur ist eine intuitive Benutzeroberflache und ein detail-
lierter Onboarding-Prozess unerlasslich, denn nur so entsteht direkt zu Beginn
eine hohe Akzeptanz gegenuber dem Intranet.

Erwartungen von Nutzer*innen an die Anwendung konnen vielfaltig sein und
hangen mal3geblich von der Abteilung ab, in der die Mitarbeiter*innen tatig sind.
Gleichwohl kdénnen zentrale Erwartungen definiert werden. Die Intranetanwen-
dung sollte einfach und intuitiv bedienbar sein. Ein klar strukturiertes Interface
und eine Ubersichtliche Navigation sind dafiir genauso essenziell wie ein respon-
sives Design, das die Nutzung auch auf dem Smartphone und Tablet ermdglicht.
Sie erwarten, auf alle wichtigen Informationen schnell und einfach zugreifen zu
konnen. Dazu tragt eine leistungsstarke Suchfunktion und eine gut durchdachte
Informationsarchitektur bei.

Es ist wichtig, den Mitarbeiter*innen die Moglichkeit zu bieten, einfach miteinan-
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der zu kommunizieren. Durch Moglichkeiten der Personalisierung konnen Inhalte
auf die Individuen angepasst werden. Auch hinsichtlich der Sicherheit ihrer per-
sonlichen und sensiblen Daten haben Nutzende eine Erwartungshaltung, sodass
diese geschutzt werden mussen.

Insgesamt erwarten sie eine Erleichterung ihrer taglichen Arbeitsablaufe und Be-
reicherung durch gamifizierte Elemente, ohne jedoch vom eigentlichen Arbeitsal-
tag abzulenken und den professionellen Charakter zu verlieren. Die Anwendung
sollte letztendlich verlasslich und stabil funktionieren, um im Alltag der Beleg-
schaft nicht zusatzliche Hurden oder gar Ablenkungen zu schaffen.

4.1.3 Zielgruppendefinition

Die Zielgruppe fur die gamifizierte Intranetldsung ist sehr grof3 und divers. So gibt
es in Kliniken viele verschiedene Bereiche und oftmals verschiedene Standorte.
Viele Individuen mit unterschiedlichen spezifischen Anforderungen und Proble-
men sind im Kontext von Kliniken beschaftigt.

Demografisch kann festgehalten werden, dass in einem Klinikum alle Geschlech-
ter und Altersgruppen gleichermal3en vertreten sind. Dabei sind sowohl Berufs-
einsteiger*innen, als auch Beschaftigte mit langjahriger Berufserfahrung prasent.
Der Wohnort der Zielgruppe ist eher urban und ihr Bildungsstand ebenso breit
gefachert.

Zusatzlich umfasst die Zielgruppe Mitarbeiter*innen aus verschiedenen Einkom-
mensschichten, wobei Arzte in der Regel ein héheres Einkommen beziehen als
Pflegekrafte oder Verwaltungspersonal. Die Belegschaft im Gesundheitswesen
verfugt oftmals Uber eine hohe soziale Verantwortung und demnach auch tber
den Wunsch nach einer effizienten Kommunikation zur Verbesserung der Pati-
ent*innenversorgung. Jungere Mitarbeiter*innen tendieren dazu, technologische
Lésungen zu bevorzugen, wahrend erfahrenere moglicherweise auf bewahrte
Methoden setzen.

Letztendlich variiert auch die digitale Kompetenz innerhalb der Zielgruppe stark.
So sind die jungeren Mitarbeiter*innen oft technikaffin, wahrend altere Mitarbei-
ter*innen ein starkeres Onboarding und mehr Unterstutzung im Umgang mit dem
Tool bendtigen. Grundsatzlich erwartet die Zielgruppe eine benutzerfreundliche
Ldsung, die barrierefrei ist und einfach verstandlich ist.

4.1.4 Probleme der Zielgruppe
In diesem Schritt werden Ursachen identifiziert, die eine Nutzung des Intranets

tendenziell verhindern. Auch relevante Anforderungen und Wuinsche der Ziel-
gruppe werden zusammengefasst.
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Problem der Ziel-
gruppe

Gegenmaflnahme

Effekt

e unzureichende
Suchfunktion

* Implementierung einer
leistungsstarken Such-
funktion, die relevante
Inhalte schnell findet

* weniger Frustpotenzial
durch langes Suchen
» Steigerung der Effizienz

» schlechte Informa-
tionsstruktur

* logische und klar struk-
turierte Informationsarchi-
tektur schaffen, die intuitiv
erfassbar ist

* Nutzende finden und
verstehen Inhalte schneller
e reduziert Fehler

* zu wenige Mitarbei-
ter*innen beteiligen
sich, um einen regen
Informationsaus-
tausch zu schaffen

+ Einfuhrung von Ga-
mification-Elementen,
die Mitarbeiter*innen zur
Teilhabe und Interaktion
motivieren

e |Informationsaustausch
wird geférdert

e unubersichtliche
Startseite

+ Design einer klaren und
Ubersichtlichen Startseite,
die relevante und perso-
nalisierte Inhalte fur die
verschiedenen Abteilun-
gen anzeigt

» Mitarbeiter*innen kon-
nen sofort relevante Infor-
mationen erkennen

» gesteigerte Nutzerzufrie-
denheit

 geringere kognitive Be-
lastung

e veraltete und irrele-
vante Informationen

* Mechanismen einfih-
ren, die Informationen
filtern und auf ihre Aktuali-
tat Gberprifen

 Aktualitat der Informatio-
nen ist gegeben

» Minderung des Recher-
cheaufwands und des auf-
kommenden Frustes

e unzureichende
Maoglichkeiten der
Personalisierbarkeit

* individuelle Anpassun-
gen der Benutzeroberfla-
che bieten

 Zielgruppe fuhlt sich in
ihren individuellen Bedurf-
nissen gesehen

+ ermoglicht effizienteres
Arbeiten
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» schlechte mobile
Verfugbarkeit

» Bereitstellung einer
mobilen Version

 Zugriff auf wichtige Infor-
mationen ist auch wahrend
Schichtwechseln, dem
Arbeitsweg oder Pausen
maoglich

* mangelndes Feed-
back und Anerken-
nung

* Feedback- und An-
erkennungsmechanismen
einfuhren

* positive Auswirkung auf
die Arbeitsmoral
* hohere Zufriedenheit

Tabelle 2: Durch die Zielgruppe benannte Probleme im bestehenden Intranet, eigene Darstellung.

4.1.5 Personas

Um die Diversitat der Zielgruppe greifbarer zu machen, wurden funf Personas
erstellt. Im Folgenden ist die Persona eines Krankenpflegers dargestellt. Weitere
Personas sind im Anhang (1) zu finden und beinhalten eine Arztin, einen Mit-
arbeiter aus der Personalabteilung, eine IT-Support Mitarbeiterin und eine Ab-

teilungsleiterin.

|

Alter: 24
Geschlecht: mannlich
Bereich: Pflege
Erfahrung: gering

Marius Schmidt (Krankenpfleger)

,Es wiirde mir meinen Arbeitsalltag enorm erleichtern, wenn

ich zwischen den Schichten schnell auf

aktuelle Anweisungen

oder Dokumentationen zugreifen kbnnte. Zeit ist fiir uns hier

ein knappes Gut.“

Nutzung des Intranets Beruflicher Hintergrund
+ technisch affin *  nach Ausbildung direkt in der
*  Zugriff auf Intranet durch Klinik geblieben
PC und Smartphone * hohes Arbeitsaufkommen,
+  seltene Nutzung (1-2 Mal Schichten
pro Woche) »  keine Spezialisierung
Erwartungen Frustpunkte
+ einfache Navigation +  schwierige
* mobile Verfugbarkeit Informationssuche
»  Zugriff auf Schicht- und »  Unubersichtlichkeit
Urlaubsplane + mangelnde Personalisierung
»  klare Kommunikation +  veraltete Inhalte

* Feedback und Anerkennung *

Abb. 6: Eine beispielhafte Persona eines Mitarbeiters in der Pflege

fehlendes Feedback

Aus dieser Phase lassen sich demnach folgende zentrale Anforderungen von
Seiten der Zielgruppe aus ableiten:

* Optimierung der Suchfunktion, um schnell relevante Informationen zu finden.
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* Verbesserung der Informationsstruktur, um eine einfache und intuitive Naviga-
tion zu ermdoglichen.

+ Steigerung des Mitarbeiterengagements, um die Partizipation am Wissens-
austausch zu erhdhen.

* Moglichkeiten der Personalisierbarkeit, um Inhalte auf die individuellen Be-
durfnisse zuzuschneiden.

» Aktualitat der Inhalte, um veraltete Informationen zu vermeiden und die Rele-
vanz zu gewahrleisten.

* Mobile Verfugbarkeit und responsives Design, um das Intranet auch unter-
wegs oder in Schichtarbeit effizient nutzen zu kénnen.

» Feedback- und Anerkennungssystem, um die Motivation der Mitarbeiter*innen
durch direkte Rickmeldungen zu starken.

 Barrierefreiheit, um die Nutzung des Intranets fur alle Mitarbeiter*innen, un-
abhangig von technischen oder physischen Einschrankungen, sicherzustellen.

+ Technische Schnittstellen ermdglichen, um alle notwendigen Services in einer
Plattform vereinen zu kénnen.

4.1.6 Octalysis Motivationsmechanismen

Basierend auf Yu-Kai Chous Octalysis Frameworks werden im Folgenden Ansat-
ze entwickelt, welche Rolle die nach ihm definierten Motivationsmechanismen,
sogenannte Core-Drives, im Kontext eines Klinikums spielen. Dieser unterschei-
det demnach zwischen verschiedenen Core-Drives, welche gezielt angespro-
chen werden kdénnen, um die Zielgruppe dazu zu motivieren, bestimmte Hand-
lungen zu erbringen.

Die Arbeit in einem Klinikum ist in der Regel durch verantwortungsvolle und an-
spruchsvolle Aufgaben aller Beteiligten gepragt. Der Zweck der zu erledigenden
Aufgaben, Effizienz bei der Arbeit, interdisziplindre Zusammenarbeit und kontinu-
ierliches Lernen sind demnach von grof3er Relevanz. Gamification kann in dem
Kontext eine wirkungsvolle Rolle spielen, um Motivation, Engagement und den
Wissensaustausch der Fachkrafte zu fordern. Basierend auf dem Kontext sollte
der Fokus der Gamification vor allem auf langfristiger Motivation und dem Zu-
sammenhalt im Team liegen. Besonders wichtig sind demnach die Motivations-
mechanismen Epic Meaning & Calling, Development & Accomplishment, Emp-
owerment of Creativity & Feedback und Social Influence & Relatedness. Durch
diese kdnnen vor allem das Zugehoarigkeitsgeflhl sowie die Bereitschaft zur kon-
tinuierlichen Verbesserung und Kreativitat geférdert werden.

Der Motivationsmechanismus Epic Meaning & Calling verfolgt in diesem Sinne
das Ziel, der Belegschaft das Gefuhl zu geben, Teil etwas GroReren zu sein.
Da Krankenhauser einen medizinischen Versorgungsauftrag haben, besitzen sie
auch einen hohen gesellschaftlichen Stellenwert. Ein Krankenhaus ist besonders
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dadurch gekennzeichnet, dass viele unterschiedliche Berufsgruppen mit entspre-
chenden Schnittstellenproblematiken zusammenarbeiten. Dabei mussen sie auf-
grund des hohen wirtschaftlichen Kostendrucks Prozesse effizient, aber auch pa-
tientenzentriert gestalten und gleichzeitig hochste medizinische Versorgung und
Qualitatskriterien sicherstellen. So kann durch Bedienen des Mechanismus eine
starke Motivation erzeugt werden, die Mitarbeiter*innen das Geflhl gibt, durch
ihre alltagliche Arbeit den Genesungsprozess von Patient*innen positiv beein-
flussen zu konnen.

Durch das Bedienen des zweiten Motivationsmechanismus Developement &
Accomplishment sollen Mitarbeiterinnen motiviert werden, indem sie Fort-
schritte ihrer eigenen Fahigkeiten und Erfolge erkennen. Gamifizierte Elemente
belohnen Wachstum und Leistung. Langfristig kann dadurch eine Kultur der kon-
tinuierlichen Verbesserung geschaffen werden, die im Setting des Gesundheits-
wesens besonders relevant ist, um auf dem neusten Stand zu bleiben.
Empowerment of Creativity & Feedback bedeutet im Kontext des Intranets
dass Mitarbeiter*innen dazu angeregt werden sollen, auf Wunsch anonym, krea-
tive Losungen fur Probleme im Klinikalltag zu entwickeln. Im komplexen Arbeits-
umfeld eines Klinikums sind schnelle und innovative Problemlésungen oftmals
entscheidend. Durch einfache Bedienung, schnelles Feedback und kurze Kom-
munikationswege sollen stark eingebundene Angestellte befahigt werden, Ideen
und Beitrage zu teilen und daran beteiligt werden. Ein dynamischer Raum fur den
Austausch von ldeen soll entstehen.

Mitarbeiter*innen sollen sich entsprechend Ownership & Posession verantwort-
lich fur die Plattform fihlen und das Geflhl haben, dass ihre Beitrage und Aktivi-
taten sinnvoll sind. Dies kann zu starkerem Engagement fuhren und die proaktive
Nutzung des Intranets fordern. Die Plattform soll dadurch zu einem integralen
Bestandteil ihres Arbeitsalltags werden.

Der Motivationsmechanismus Social Influence & Relatedness verfolgt das Ziel,
dass die Nutzer*innen sich in der Gemeinschaft verbunden flhlen und von posi-
tiven Erfahrungen ihrer Kolleg*innen inspiriert werden. Dies fordert den Zusam-
menhalt innerhalb der Belegschaft und schafft ein unterstitzendes Arbeitsum-
feld, das bessere Ergebnisse ermdglicht.

Die drei Mechanismen, die eher in der kurzweiligen Motivation minden, konnen
im Kontext eines Klinikums auch angesprochen werden, sollten jedoch nicht im
Fokus der Anwendung stehen. Durch Scarcity & Impatience soll Mitarbeiter*in-
nen das Gefuhl vermittelt werden, dass bestimmte Informationen und Ressour-
cen nur zeitlich begrenzt verfugbar sind. Dies kann zu zusatzlicher Interaktion
fuhren. Die Mitarbeiter*innen sollen entsprechend Unpredictability & Curiosity
neugierig bleiben und auch regelmafig das Intranet besuchen. Loss & Avoidan-
ce wird in dem Kontext bedient, indem die Zielgruppe das Gefuhl hat, wichtige
Informationen oder Moglichkeiten zu verpassen.
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4.2 Scope

In dieser Phase wird naher auf die Spezifikationen der Anwendung eingegangen.
Dabei wird der Aufbau, der Inhalt, dessen Prasentation und Funktionsweise néa-
her erlautert. Im Anschluss daran werden die Gamification-Mechanismen, die in
der Anwendung integriert werden sollen, naher betrachtet. Es wird auf die Funk-
tionsweise und Anforderungen der Anwendung eingegangen. Zuletzt kommen
wesentliche visuelle Elemente, die fur die Umsetzung bendtigt werden, in den
Fokus der Betrachtung

4.2.1 Spezifikationen

Inhalt und Aufbau

Das gamifizierte Klinik-Intranet richtet sich an eine breite Zielgruppe und soll den
Mitarbeiter*innen eine Plattform fur interdisziplindaren Austausch, zur Wissens-
vermittlung und letztendlich zur Vereinfachung alltaglicher Arbeitsaufgaben bie-
ten. Es soll zu einer digitalen Heimat fur die Nutzer*innen werden. Die Plattform
ist dabei in folgende wesentlichen Bereiche gegliedert:

» Startseite

* News

* Forum inklusive ldeenbdrse
* Missionen

* Profil

* Internes

* Wiki

+ Einstellungen

 Hilfe

Der Kopfbereich der Anwendung dient der Navigation zwischen den Bereichen
und beinhaltet aullerdem die Suchfunktion. Dieser ist auf allen Seiten der An-
wendung gleich dargestellt.

Die Startseite ist das erste, was der Nutzende beim Offnen des Intranets vor-
findet. Diese ist modular aufgebaut und kann so, je nach Bedurfnissen und der
entsprechenden Rolle des Individuums, nahezu komplett angepasst werden. Es
konnen beispielsweise die wichtigsten Neuigkeiten, aktuelle Missionen, die wo-
chentliche Herausforderung, der personliche Kalender und Deadlines oder der
Kantinen-Speiseplan in der Startseite integriert werden. Dadurch wird eine Priori-
sierung der Inhalte durch den Nutzenden maoglich. Sie ist der Ausgangspunkt fr
die weitere Navigation im Intranet.

Der News Bereich hingegen versorgt die Mitarbeiter*innen klassisch mit den
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wichtigsten Neuigkeiten rund um den Klinikalltag. Neuigkeiten kdnnten beispiels-
weise bezuglich aktueller Entwicklungen, neuer Richtlinien und Schulungen oder
Erfolge der verschiedenen Abteilungen erscheinen. Auf der Ubersichtsseite sind
dabei die verschiedenen Kategorien dargestellt und in der Sidebar neuste Mel-
dungen im Listenformat. Neuigkeiten sind mit entsprechenden Kategorie-Tags
versehen, sodass Praferenzen fur angezeigte News eingestellt werden kénnen.
Am Ende jedes Neuigkeiten-Artikels ist ein Umfrage-Tool integriert, um die Ak-
tualitat der Inhalte abzufragen. So wird langfristig Datenmull vermieden und die
Relevanz der Inhalte gewahrleistet. Zu den diversen Neuigkeiten kdnnen auch
Kommentare durch die Nutzenden abgegeben werden. Bereits gelesene Neuig-
keiten werden dabei entsprechend markiert.

Das Forum férdert Austausch und Kreativitat innerhalb der Belegschaft. Ein wich-
tiger Bestandteil des Forums ist die Ideenborse. An dieser Stelle kdnnen Ideen
zu diversen Themen im Klinikalltag erstellt werden. Diese konnen anschlielend
anhand eines Feedbackmechanismus bewertet werden. Auch das, auf Wunsch
anonyme, Einreichen von Feedback zu diversen, potenziell sensiblen Themen,
ist in diesem Bereich des Intranets moglich. Neben der Ideenbdrse konnen im
Forum auch alltagliche Dinge aus dem Arbeitsleben diskutiert und angesprochen
werden. Auch hier ist die sinnvolle Struktur essenziell, um die langfristige Uber-
sichtlichkeit zu gewahrleisten. Durch das Forum soll es moglich werden, freiwillig
an aktuellen Diskussionsthemen teilzunehmen und kreative Losungen zu ent-
wickeln.

Der Missionen-Bereich ist ein essenzieller Bestandteil fur die Gamification-As-
pekte des Intranets. Hier werden individuelle und teambezogene Missionen, die
entsprechend der durch den Beruf gegebenen Rolle des Nutzenden variieren,
angezeigt. Das Missionen-Dashboard wird konkret noch naher im nachsten Un-
terkapitel, das sich mit den Gamification-Mechanismen auseinandersetzt, erklart.
Das benutzerdefinierte Profil beinhaltet wichtige Informationen zu den Nutzen-
den. Der Bereich dient vor allem dazu, Mitarbeiter*innen starker mit der Plattform
zu verbinden. Neben wichtigen Kontaktinformationen kdnnen die Nutzer*innen
an dieser Stelle auch spezifische Interessen und Erfolge mit ihren Kolleg*innen
teilen. Letzte Benutzeraktivitaten, wie Beitrage im Forum oder abgeschlossene
Missionen und Weiterbildungen werden ebenfalls auf dem Profil angezeigt.

Im Bereich Internes werden spezifische personliche Inhalte, wie Dienstplane, ein
Kantinenspeiseplan, Urlaubsplane, ein personlicher Kalender und andere notige
administrative Features zusammengefasst. Auch personalisierte Weiterbildungs-
angebote sollen an dieser Stelle angezeigt werden. Diese sind aus Datenschutz-
grunden nur fur die entsprechende Person sichtbar.

Das Wiki dient als zentrale Wissensdatenbank im Intranet. Es ist die Sammel-
stelle flr wichtige Richtlinien, Best Practices und Ressourcen. Dabei ist die sinn-
volle Struktur der Inhalte essenziell, um Ubersichtlichkeit zu gewahrleisten. Ein
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entsprechender Leitfaden muss Grundlage fur die Erstellung von Wiki-Beitragen
sein und neue Beitrage sollten stets von verantwortlichen Personen Uberpruft
werden. Diese sind ebenso dazu in der Lage, existierende Beitrage zu bearbei-
ten oder auch frihere Versionen wiederherzustellen.

Prasentation

Die Anwendung ist Ubersichtlich und modern dargestellt. Sie ist im Flat Design
gestaltet und besitzt ein spezifisches Farbsystem, das an die Corporate Identity
des jeweiligen Klinikums angepasst ist. Ein, den Standards der Barrierefreiheit
entsprechendes, Kontrastverhaltnis wird mit dunkler Schrift auf stets hellen Hin-
tergrinden in Grau- und Blautonen erreicht. Dies gilt ebenso fur das Typogra-
fiekonzept. Ubergdnge zwischen den einzelnen Seiten sind animiert, um eine
lebendige Atmosphare zu schaffen. Die intuitive Bedienbarkeit durch die breite
Zielgruppe wird durch ein Zusammenspiel von klar gegliederter Menustruktur
und eindeutigen Icons gewabhrleistet. Dies erlaubt eine intuitive Navigation durch
das Intranet. Spezielle Features und Inhalte verfiigen Uber ein entsprechendes
Hilfe-lcon, das Informationen zu diesen durch ein Pop-Up-Fenster bereitstellt.

Funktionsweise

Die Anwendung ist responsiv gestaltet und erlaubt dadurch die Nutzung auf End-
geraten verschiedener Bildschirmgrofien und -aufldsungen. Sie kann also so-
wohl vom Computer, als auch vom Smartphone und Tablets aus bedient werden.
Die Bedienung am Computer erfolgt dabei Uber das Touchpad, die Tastatur und
durch eine Maus. Fur die Nutzung am PC sind Drag-and-Drop-Funktionen inte-
griert, die einen schnellen und intuitiven Upload verschiedener Ressourcen er-
lauben.

Am Smartphone und Tablet wird die Anwendung durch touch-display-typische
Gesten bedient. Durch Multi-Touch kénnen bestimmte Bereiche vergroRert wer-
den. Mittels der Tastatur der Gerate kann auch innerhalb der Anwendung kom-
muniziert werden. Die Darstellung ist dabei fur ein Portrait-Format ausgelegt.
Sowohl auf mobilen Geraten, als auch vom Computer aus werden Push-Benach-
richtigungen durch die Anwendung unterstutzt. Auch die leistungsstarke Such-
funktion mit intelligenten Filteroptionen ist essenziell und soll Mitarbeiter*innen
helfen, schnell auf relevante Inhalte aufmerksam zu werden. Diese ist neben
dem Navigationsmenu auf allen Seiten zentral im Kopfbereich zu finden.

Daten im Intranet werden in Echtzeit aktualisiert, sodass jeder Nutzende stets
auf dem neusten Stand ist. In der Anwendung ist ein flexibles Rollensystem inte-
griert, das den verschiedenen Mitarbeiter*innen basierend auf ihrer beruflichen
Rolle in der Klinik oder speziellen Verantwortlichkeiten differenzierte Zugriffsrech-
te auf Funktionen und Inhalte erméglicht. Die Rechteverwaltung sollte mdglichst
in die bestehenden Autorisierungsmechanismen des IT-Systems eingegliedert
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werden, um den administrativen Aufwand gering zu halten und die Einfuhrung
des Systems zu beschleunigen.

4.2.2 Gamification-Mechanismen

Epic Meaning & Calling

Ein integraler Bestandteil der Anwendung ist das ,Missionen“-Dashboard. In die-
sem ist in jedem Quartal eine neue Kampagne zu finden, wie beispielsweise
die Verbesserung der Hygiene oder die Optimierung von Arbeitsablaufen fur die
Patient*innensicherheit. Das zentrale Ziel dieser wird allen Mitarbeiter*innen im
oberen Bereich der Dashboards angezeigt. Entsprechend der jeweiligen beruf-
lichen Rolle bekommt jeder mehrere Missionen, die zu der Kampagne gehoren,
zugewiesen. Die Missionen sind also zielgruppenspezifisch. Fur eine Pflegekraft
konnte eine Mission beispielhaft die Teilnahme an einer Hygieneschulung sein,
wahrend eine IT-Fachkraft eine bestimmte Anzahl an Support-Anfragen beant-
worten muss. Dabei sind jedoch nicht alle Missionen Einzelaufgaben, denn man-
che mussen als Team absolviert werden. Durch das AbschlieRen von Missionen
sammeln die Nutzer*innen Erfahrungspunkte, die durch ein Level auf ihrem Profil
dargestellt werden. Fir das Erreichen hdherer Level werden also eine bestimm-
te Anzahl an Erfahrungspunkten bendtigt. Abgeschlossene Missionen werden
durch ein Hakchen gekennzeichnet und zeigen an, wie viele Erfahrungspunkte
sie den Nutzenden eingebracht haben. Auch bei noch nicht abgeschlossenen
Missionen ist transparent dargestellt, wie viele Punkte die Nutzer*innen durch
das Abschlie3en der Aufgaben erhalten kdnnen. Der Gesamtfortschritt der Kam-
pagne wird anhand eines Fortschrittbalkens zentral im oberen Bereich, neben
den Informationen zur Kampagne, dargestellt.

Am Ende jedes Quartals erscheint ein Bericht, der den direkten Nutzen der
Kampagne und dessen positive Veranderungen im Klinikalltag verdeutlicht. Das
.Missionen-Dashboard“ soll Mitarbeiter*innen aufzeigen, wie ihre individuelle
Beitrage langfristig zur Verbesserung der Patient*innensicherheit oder besserer
interdisziplinarer Zusammenarbeit beitragen konnen. Durch diese Metrik fuhlen
sich Mitarbeiter*innen starker mit der Mission des Klinikums verbunden. Mittels
visualisierter positiver Veranderungen, die durch den am Ende erscheinenden
Bericht deutlich werden, wird die Motivation gestarkt, sich aktiv an Projekten und
Weiterentwicklungen des Klinikums zu beteiligen. So wird die Intranetanwen-
dung nicht nur als Informationsquelle genutzt, sondern auch um den Kilinikalltag
aktiv zu verbessern. Da die Missionen aber nicht unbedingt nur im Rahmen der
Intranetanwendung stattfinden, ist eine zentrale Autoritat erforderlich, welche die
sachgemale Erbringung der Missionen kontrolliert und diese fur die jeweiligen
Nutzer*innen als abgeschlossen markiert. Dies kdnnte beispielsweise durch eine
Gruppe von Mitarbeiter*innen in jeder Abteilung gewahrleistet werden.
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Developement & Accomplishment

Wie bereits beschrieben, soll sich fur jeden Nutzenden eine Levelanzeige im
personlichen Profil befinden, welche Auskunft Uber den aktuellen Fortschritt des
Individuums gibt. Durch einen Fortschrittsbalken wird angezeigt, wie nah die Mit-
arbeiter*innen am nachsten Level sind. Erfahrungspunkte werden beispielswei-
se durch erfolgreiche Ideen, das Abschliel3en von Missionen und wochentlichen
Challenges oder durch absolvierte Weiterbildungen verdient. Fiur spezielle ab-
geschlossene Schulungen oder Weiterbildungen sollen die Nutzer*innen aul3er-
dem Abzeichen erhalten, die in ihrem Profil sichtbar sind. In dieser Form werden
Fortschritte fur die Fachkrafte sichtbarer, was dazu animiert, Fahigkeiten aus-
zubauen und sich aktiv am Intranet zu beteiligen. Mitarbeiter*innen sollen sich
gesehen flhlen und sich stetig weiterentwickeln kénnen.

Empowerment of Creativity & Feedback

Der dritte Motivationsmechanismus wird vor allem durch Bewertungs- und Inter-
aktionsmaoglichkeiten in der Ideenbodrse bedient. Der Bewertungsmechanismus
in der Ideenbdrse ist dynamisch und bewusst spielerisch gestaltet, was mittels
grolRer oder kleiner werdender animierter Blasen realisiert wird. Eine griine Blase
stellt positive Bewertungen dar, wahrend die rote Blase negative Bewertungen
reprasentiert. So wird besonders das Verhaltnis zwischen positiven und nega-
tiven Bewertungen auf einem Blick fur alle Mitarbeiter*innen greifbar. Die Ani-
mationen sorgen flur eine visuell interessante Erfahrung, welche Nutzer*innen
zum erneuten Besuchen der Seite motiviert. Ab einer bestimmten Bewertungs-
zahl, resultieren besonders kreative ldeen in Punkte im Level des Benutzers.
Diese Anzahl an bendtigten positiven Bewertungen wird durch einen Prozentsatz
der Belegschaft festgelegt, sodass eine bestimmte Anzahl an Mitarbeiter*innen
positiv auf eine Idee reagieren muss, um die Umsetzung dieser zu ermoglichen.
Nutzende haben auRerdem die Moglichkeit, besonders interessante Ideen zu
markieren, um Push-Benachrichtigungen beim Offnen des Intranets zu erhalten,
wenn es neue Bewertungen gibt. Werden Ideen letztendlich umgesetzt, werden
sie auf dem Profil des Initiators angezeigt.

Auch fur Wiki-Eintrage und News-Artikel soll es eine Feedbackfunktion geben,
durch welche Nutzer*innen am Ende des Beitrags auf die Aktualitat des Gelese-
nen hin befragt werden. Dies fuhrt zu einem direkten Geflihl der Relevanz des
eigenen Beitrags. In diesem Fall zur Aktualitat der Informationen im Intranet.
Durch die Integration dieser Features in die Anwendung werden Mitarbeiter*innen
motiviert, da ihre Kreativitat und Problemldsungsfahigkeiten geférdert werden.
Schnelles, kontinuierliches Feedback ist ohne grof3e Hurden notwendig, wodurch
alle Interessierten in laufende Verbesserungsprozesse einbezogen werden kon-
nen. AulRerdem kann die abteilungsibergreifende Zusammenarbeit durch diese
Mechanismen verbessert werden. Voraussetzung ist dabei aber eine inklusive
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Umgebung, die auch mogliche kulturelle Unterschiede bericksichtigt. Deshalb
mussen entsprechende Regeln im Vorfeld festgelegt werden.

Ownership & Posession

Ein zentrales Element sind die benutzerdefinierten Profile der Individuen und ent-
sprechende Mdglichkeiten der Personalisierung dieser. Dazu gehort die Moglich-
keit Bilder und Informationen zur eigenen Person zum Profil hinzuzufuigen, wie
beispielsweise Uber ihre Rollen im Krankenhaus und berufliche Erfolge. Neben
diesen Informationen sind erfolgreiche Ideen, die in der Ideenbdrse eingereicht
wurden oder auch Abzeichen, die fur das AbschlieRen bestimmter Schulungen
verdient wurden, zu sehen. In diesem Sinne werden sie zu ,Besitzern“ von guten
Ideen, wenn diese die bendtigte Anzahl positiver Bewertungen erreicht haben. Es
ist auch denkbar, besonders gute Ideen in reale Belohnungen oder Boni umzu-
tauschen, etwa in Guthaben fur die Kantine. AuRerdem soll direkt bei der ersten
Nutzung des Intranets ein kurzes Quiz durchgefuhrt werden, das die Startseite
entsprechend der Nutzerbedtirfnisse anpasst. Durch diese Elemente flihlen sich
die Mitarbeiter*innen starker mit der Plattform verbunden und verantwortlich fr
ihre eigenen Beitrage. Das Geflihl der Wertschatzung flur eigene Ideen wird zu-
nehmend gefordert, was zu einer aktiveren Nutzung des Intranets fuhrt. Erfor-
derlich fur die erfolgreiche Implementierung dieser Aspekte sind allerdings klare
Leitlinien und Unterstutzung bei Problemen durch das Management.

Social Influence & Relatedness

Der Mechanismus wird bereits durch die benannten Feedbackmdglichkeiten, der
Darstellung eigener Ideen im Profil, durch die Darstellung und das Erhdohen des
Levels und durch die ldeenbdrse bedient.

Scarcity & Impatience

In der Ideenbdrse eingereichte Ideen sind auf einen bestimmten Zeitraum be-
grenzt, in dem Feedback hinterlassen werden kann. Fur bestimmte Rollen gibt
es auch die Moglichkeit, einen Countdown zu aktivieren. Dies kann sinnvoll sein,
wenn die Meinung der Mitarbeiter*innen zu Themen besonders zeitnah erforder-
lich ist. Nutzer*innen bekommen dadurch das Geflhl, schnell handeln zu mus-
sen, bevor dies nicht mehr madglich ist. Ideen, deren Deadlines anstehen, werden
zentral in der Ideenbdrse als Erstes prasentiert.

Unpredictability & Curiosity

Ein Random-Rewards-Systems soll in der Plattform integriert sein, um Nutzende
fur bestimmte Aktivitaten zu belohnen. Diese konnten zum Beispiel fur das Ein-
reichen einer ersten Idee in der Ideenborse oder das erste Kommentieren unter
einem Beitrag im Forum verteilt werden. Das Erreichen einer bestimmten Anzahl
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von Rewards konnte ebenso durch reale Belohnungen wertgeschatzt werden.
Neugier und Unvorhersehbarkeit soll genutzt werden, um die Wahrscheinlichkeit
zu erhohen, dass Mitarbeiter*innen regelmafig das Intranet besuchen. Sie sollen
zur Erkundung der Plattform motiviert werden. Die Random Rewards werden als
,Entdeckte Belohnungen® im Profil der Mitarbeiter*innen, neben erhaltenen Ab-
zeichen fir Weiterbildungen, angezeigt.

Loss & Avoidance

Nutzer*innen werden uber verpasste Schulungen benachrichtigt oder kdnnen
bestimmte Inhalte markieren, sodass sie entsprechend ihrer Praferenzen Uber
Neuigkeiten durch Push-Benachrichtigungen informiert werden. Auch Uber an-
stehende Deadlines und dringende Aufgaben soll Uber diesen Weg hingewiesen
werden. Zudem ist die wochentliche Herausforderung ist ein zentrales Element,
das Mitarbeiter*innen dazu motivieren soll, regelmafig das Intranet zu nutzen.
Diese ist eine Aufgabe, die Nutzer*innen erfullen konnen, um Extrapunkte zu
sammeln und damit ihr Level zu steigern.

Zusammenfassend werden demnach folgende Gamification-Elemente in der An-
wendung abgebildet:

* Quiz fur die Personalisierung der Startseite

* benutzerdefiniertes Profil als Avatar

* Level im Profil und Fortschrittsbalken

» Abzeichen flr absolvierte Schulungen

« Zzielgruppenspezifische Einzel- und Team-Missionen
+ diverse Kommentar- und Feedback-Funktionen

* Belohnungssystem fur gute Ideen

* Random-Rewards-System

» wochentliche Herausforderung

4.2.3 Anforderungen

Technik

Der Prototyp der Intranetanwendung wird mit Adobe XD umgesetzt. Die Inhalte
lassen sich nahezu ausschlie3lich mit Adobe XD gestalten. Wenige Ausnahmen
werden in Adobe lllustrator designt und anschlie3end in den Prototyp eingebun-
den.

Alle Grafiken sind 2D-Grafiken bzw. Texte. Es werden keine 3D-Assets verwen-

det. Grafiken von einigen Personen wurden mit dem Kl-Modell ,stable diffusion®
erstellt.
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Samtliche Animationen werden in Adobe XD realisiert. Es sind keine anderen
Programme, wie etwa Adobe After Effects, notig.

Weitere Services, Tools oder Packages werden nicht benétigt.

Plattformen
Die Anwendung soll sowohl als Internetseite, als auch als App fur Apple (Version
iOS 10) und Android (Version 6.0) Smartphones zur Verfligung stehen.

Vertrieb und Monetarisierung

Die Anwendung ist fur alle Mitarbeiter*innen in dem Klinikum kostenlos verfugbar.
Auch in der Anwendung ist keine weitere Monetarisierung vorgesehen. Durch ein
Lizenzmodell wird das Intranet unter den Krankenhausgesellschaften vertrieben.

Weitere Anforderungen

Die Anwendung muss DSGVO-konform sein und Zugriffsrechte klar regeln. Die
Integration einer Zwei-Faktor-Authentifizierung soll den Zugriff auf sensible Da-
ten schitzen. Da die Anwendung oft von vielen Nutzer*innen gleichzeitig ge-
nutzt werden wird, muss sie gut skalierbar sein. Die Ladezeiten der einzelnen
Seiten sollte entsprechend niedrig ausfallen, um Frust durch langeres Warten zu
vermeiden. Falls langere Ladesequenzen notig sind, werden diese durch eine
entsprechende visuelle Kommunikation (Spinner, Ladebalken oder Animationen)
abgemildert. Verschiedene Spracheinstellungen muissen in der Intranetldsung
vorhanden sein, sodass alle Mitarbeiter*innen die Anwendung nutzen kénnen.
Zuletzt ist es sinnvoll, die Anwendung modular aufzubauen. So kénnen im Ver-
lauf der Nutzung Neuerungen leicht integriert werden, ohne ein komplett neu-
es System entwickeln zu mussen. Die Anwendung soll eine einfache Wartung
ermdglichen und durch regelmalliige Updates, ohne viel Aufwand, neue Inhalte
(wie z.B. neue Missionen) einfugen zu kénnen. Es ist sinnvoll, verschiedene Hil-
fe- und Feedbackoptionen im System zu integrieren, um das Frustpotenzial der
Mitarbeiter*innen zu mindern. Dies konnte durch eine Hilfeseite, ein FAQ-Bereich
und durch ein Support-Ticket-System gelost werden. Zuletzt missen die Nutzen-
den die Moglichkeit bekommen, diverse Einstellungen im Intranet anpassen zu
konnen. Dies kdnnte beispielsweise die Haufigkeit und Art von Push-Benach-
richtigungen, die sie im Intranet erhalten, sein oder diverse Einstellungen zur
Privatsphare.

4.2.4 Elemente und Assets

Die List of Elements ist im Anhang (2) der Arbeit zu finden.
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4.3 Structure

Dieser Teil der Konzeption beschaftigt sich mit dem inhaltlichen Aufbau der An-
wendung. Dabei werden die Informationsarchitektur und das Interaktionsdesign
naher betrachtet. Auch die Erstellung der Navigations- und Interaktionskonzepte
ist Bestandteil dieses Abschnitts.

4.3.1 Informationsarchitektur und Interaktionsdesign

Abb. 7: Grundlegende Informationsarchitektur des gamifizierten Intranets.

Navigationskonzept

Der Ausgangspunkt flr das Nutzen des Intranets ist stets die Startseite. Die Na-
vigation durch die Anwendung erfolgt durch die Navigationsleiste im Kopfbereich,
welche auf jeder Seite des Intranets immer gut sichtbar ist. Fur die Navigation auf
mobilen Endgeraten befindet sich die Navigationsleiste am unteren Bildschirm-
rand. Die verschiedenen Bereiche der Anwendung sind:

* Forum

* Internes

* Profil

* Neuigkeiten
* Missionen

* Wiki

* Einstellungen
 Hilfe

Die Informationsarchitektur ist hierarchisch, wodurch eine klare und nachvollzieh-

bare Struktur entsteht. Diese hat Tiefe, was bedeutet, dass einige der einzelnen
Seiten Uber verschiedene Unterseiten oder Kategorien, wie im Falle des Forums,
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verfugen. Um die Orientierung der Nutzerinnen und Nutzer vor allem in den tief-
ergehenden Strukturen beim Wiki und Forum zu gewahrleisten, ist an diesen
Stellen eine Breadcrumb-Navigation integriert. Dadurch konnen sie schneller zu
vorherigen Seiten zurlickkehren. Typisch fir heutige Standards fuhrt der Klick auf
das Logo im Kopfbereich zurick zur Startseite. Auch die Suchfunktion ist zentral
auf jeder Seite der Anwendung zu finden. Zur vorherigen Seite gelangt der Nut-
zende aulderdem Uber den entsprechenden Button im Browser.

Interaktionskonzept

Fur die Anwendung am PC wird die Maus und eine Tastatur zum Bedienen der
Oberflache bendtigt. Die vertikale Navigation auf Seiten wird mittels Scrollrad der
Maus und Scrollleisten im Browser verwirklicht. Fir mobile Endgerate sind die
verwendeten Aktionsarten einfache Button-Interaktionen (Taps) und Wischgesten
(Swipes, vertikal und horizontal). Die Interaktion orientiert sich damit an gangigen
Standards flr mobile Applikationen. Fur die Verwendung spezifischer Funktionen
wird die Tastatur benotigt. Weitere Eingabegerate sind nicht notwendig.
Interaktionen in der Intranetlésung, wie das Klicken auf Buttons, geben entspre-
chendes visuelles Feedback an die Nutzer*innen. Auch Uber mdgliche Fehler
oder fehlende Informationen wird die Belegschaft durch entsprechende Push-
Benachrichtigungen oder markierte Felder informiert. Push-Benachrichtigungen
erhalten Nutzerinnen und Nutzer auch, wenn neue Missionen verfligbar sind. Flr
die wichtigsten Interaktionen ist eine Sprachausgabe in der Anwendung integ-
riert. Auf mobilen Geraten erhalt der Nutzende aul3erdem fur bestimmte Aktionen
akustische Signale, wie beispielsweise Tone oder ein Vibrieren. Hinsichtlich der
Barrierefreiheit sind spezielle Eingabemethoden aktivierbar.

4.4 Skeleton

Im folgenden Teil der Konzeption werden grundlegende Designentscheidungen
getroffen. Fur das Screendesign und die Gamification-Aspekte der Anwendung
werden erste Skizzen in Form von Wireframes erstellt. Aulerdem werden beno-
tigte Icons konzipiert und typografische Entscheidungen festgehalten.

4.4.1 Screendesign
Bereiche im gamifizierten Intranet, die Uber einen grof3en Teil an gamifizierten
Elementen verflugen, sind vor allem die Startseite, das benutzerdefinierte Profil,

die Ideenborse und das Missionen-Dashboard. Fur diese Bereiche sind im Fol-
genden Wireframes dargestellt.
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Einstellungen

Logo Suche Profil

®

Hallo Marius. Mein Profil

Woéchentliche Herausforderung Neuigkeiten Uber Mich

Missionen
() b
Level  Fortschritt

‘ . ‘—Abzeichen

E-Mail Letzte Beitrage
Nachricht

Telefon

Kantine

Abb. 8: Startseite in der Intranetanwendung. Abb. 9: Profil in der Intranetanwendung.

=y X ) ® ( =y X J

Ideenborse

Missionen

Aktuelle Kampagne Berichte Deadlines Kategorien

Icons

© O O)[zS

Thema Thema Thema
Deadline Deadline Deadline

Mein Team

Neuste Ideen

Thema ‘ ‘
Beschreibung Icon Icon

Abb. 10: Spezifisches Missionen-Dashboard. Abb. 11: Ideenborse und Interaktionsmaoglichkeiten.

Alle dargestellten Wireframes und auch weitere Skizzen sind in voller Grofe im
Anhang (2) der Arbeit zu finden.

4.4.2 Interfacedesign

Die Texte in der Anwendung werden anhand entsprechender Absatzformate hie-
rarchisch geordnet. Die Ausrichtung ist linksbindig, auf3er bei Nebeninformatio-
nen. Diese sind rechtsbindig bzw. zentriert, wenn sie unter Bildern stehen. Be-
zuglich der Farbe ist ein entsprechendes Kontrastverhaltnis essenziell. So wird
auf hellem Hintergrund eine dunkle Farbe gewahlt und auf dunklem Hintergrund
eine helle. Bezlglich der Schriftgréen wurde sich an gangigen Standards flr
Bildschirme orientiert.

Grafiken in der Anwendung verfugen stets Uber abgerundete Ecken. Lediglich
die Avatare der Nutzenden werden uber die Anwendung hinweg konsistent rund
dargestellt, um eine den Nutzenden mit groRer Wahrscheinlichkeit bereits be-
kannte Konvention weiterzufiihren. Handelt es sich um Thumbnails fir Neuig-
keiten, Speisen in der Kantine oder Kategorien, sind die Bilder quadratisch zu-
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geschnitten. Der Stil ist groRtenteils fotorealistisch, wobei andere Stile durch freie
Uploadmoglichkeiten der Nutzer*innen nicht ausgeschlossen sind.

Eine vollstandige Auflistung der entsprechenden Schriftformate und Grafiken ist
im Anhang (3) zu finden.

Controls

Die Standard-Controls sind rechteckige Buttons mit abgerundeten Ecken, welche
ein entsprechendes Text-Label enthalten. Neben diesen gibt es den ,weiterle-
sen“-Linktext, der typischerweise durch eine Unterstreichung und blaue Farbe
gekennzeichnet ist und vor allem bei Kurzformen von Inhalten verwendet wird,
um auf den gesamten Inhalt zu verweisen.

Die Codierung fur interaktive Elemente sind die Farbe Blau und die rechteckige,
abgerundete Form der Button-Objekte.

Navbar

Die Haupt-Interaktionen einer Seite oder eines Bereiches ist dabei mit der dunk-
leren, visuell pragnanteren Primarfarbe versehen. Weitere Aktionen mit einer hel-
leren Sekundarfarbe. Positive und Negative Aktionen sind durch entsprechende
Grin- und Rottone gekennzeichnet.

Icon-Liste

Zur Umsetzung von Icons (Anhang 4) wurde das Icon-Set ,font awesome” ge-
nutzt. Diese wurden teilweise angepasst und erweitert. So wurde grolitenteils
der ,Line-Stil“ verwendet, um die Leichtigkeit der Oberflache zu unterstreichen.

OaAQ O?0

Abb. 12: Der ,Line-Stil“ der in der Anwendung verwendeten Icons.

4.5 Surface

In diesem Teil des Konzepts werden Farbentscheidungen und das Typografie-
Konzept festgehalten. Aulierdem werden Bilder des Prototyps dargestellt.

4.5.1 Stil
Der Stil der Anwendung ist entsprechend digitaler und moderner Standards ge-

staltet. Passend zur Diversitat der Zielgruppe ist das Design schlicht und nicht
Uberladen, sodass die Ubersichtlichkeit langfristig gewahrleistet wird.
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4.5.2 Colour-Guide

4. Konzeption eines gamifizierten Intranets

Farbe HEX-Wert Verwendung
#EFF6FF |+ zentrale Hintergrundfarbe
#4052A0 |- Farbe fir Buttons

» aktive Elemente
 interaktive Bereiche

#6674B3 » Fortschrittsbalken

#679F82 |+ abgeschlossene Missionen
* positive Bewertungen

#B1B1B1 [+ offene Missionen
* Nebeninformationen (Datum, All-
ergene, Bewertungsanzahl etc.)

#BES63D * negative Bewertungen

99 © 0@ @ O

#4C4C4C

e Text

Tabelle 3: Im Prototyp verwendete Farben.

4.5.3 Typografie-Konzept

Bezeichnung HEX-Code und | Schriftart und -schnitt
SchriftgroRe

Navigationsmenu #4C4C4C, 20 Helvetica Neue Regular
Navigationsmenu aktiv #3F52A0, 20 Helvetica Neue Bold
Suche #5E676C, 24 Helvetica Neue Regular
H1 #2C2F31, 40 Helvetica Neue Medium
H2 #484848, 34 Helvetica Neue Regular
H3 #4C4C4C 20 Helvetica Neue Bold
Flieltext #4C4C4C, 20 Helvetica Neue Regular
Button-Label #FFFFFF, 20 Helvetica Neue Regular
weiterfuhrende Infos; offene XP |#4C4C4C, 15 Helvetica Neue Regular
erhaltene XP #679F82, 15 Helvetica Neue Regular
Link #3F5699, 20 Helvetica Neue Regular

Tabelle 4: Im Prototyp verwendete Schriften.
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4.5.4 Mockups

@ Intranet

@ ¢

Missionen

Startseite Forum Neuigkeiten Wiki Internes Mein Profil

Hallo, Marius.

Woéchentliche Herausforderung

zur wé i Cli

Diese Woche geht es um Bewegung und Gesundheit: Unser Ziel ist es, taglich 10.000 Schritte zu schaffen.
Jeder Schritt zahit - ob auf dem Weg zur Arbeit, wahrend der Pausen oder auf den Fluren des Klinikums.

Dokumentiere deine Fortschritte einfach hier im Intranet und sieh, wie du dein Impact-Level steigern

?

Neuigkeiten

kannst!

alleng:

Deine Missionen

Optimi der im »,
Diese K soll ur , Sicherheit und Wohlbefinden der Patient‘innen auf allen o8 ‘
Stationen zu starken. Die besteht aus i die afte dabei ‘ .
begleiten, den Klinikalltag sicherer und effizienter zu gestalten. QP

Zu deinen Missionen

Kantine

Abb. 13 & 14: Screenshots der Startseite und des Missionen-Dashboards.

58

Montag, 22.01.2024

An deinem Standort gibt es heute folgende Gerichte in der Kantine:

e

Fortschritt

4 Dienstag, 23.01.2024 »
~,‘ SiiBkartoffelcurry
~‘ Twisterkartoffeln

$g Cemiseintopf

: o ~
" . . $g Piza
Hahnchenbrust Vegetarische Pasta Primavera Gebratener Tofu
mit Gemiise und Linsencurry-Bowl mit SiiBkartoffel-
Vollkornreis it Auinna mnhanctraifan  Wadnae
oneal o~ < & Inranet
Allergene: H (Hin

(Milchproduke, ),
(Gluten)

Zum Speise|

0 suche

27 Aufrufe

300 Aufrufe

879 Aufrufe

Startseite Missionen Forum Neuigkeiten Wiki Internes Mein Profil
Missionen
Aktuelle Kampagne ?
o] der i i it im .
Diese p: soll P afte ur Sicherheit und W der Patient*innen o ‘
auf allen Stationen zu stérken. Die besteht aus i lissi die ‘ .
Pflegekrifte dabei begleiten, den Kiinikalltag sicherer und effizienter zu gestalten. QP
Fortschit
Deine Missionen
Mission 1: Nimm an einem a Onl p teil, der ifi zur 50 XP
@ Sturzprévention erarbeitet. Ziel ist es, die Vorschldge anschlieBend in der taglichen Arbeit zu integrieren.
Abgeschlossen
Mission 2: Teste das Reporting-System fiir m Intranet, einen
O beobachteten Risikofaktor oder eine Idee zur Verbesserung und diskutiere diese in Team-Meetings.
Mission 3: Nimm an unserem kurzen Online-Training zum Thema ,Sichere Ubergaben* teil, um 20XP

Q K

bei 1 zZu

Abgeschlossen

Mission 4: Fillle das Reflexions-Formular zu deiner letzten Schicht aus: Gab es Situationen, in denen die
Patientensicherheit besonders wichtig war?
Abgeschlossen

Mission 5: Nimm an einer schnellen Auffrischung zur Handhygiene teil. Schaue dir das 2-miniitige Video
zur Korrekten Desinfektion an.
Abgeschlossen

Mein Team

Y
Y
©)

Mission 1: Trefft euch als Team und filhrt einen kurzen Rundgang durch eure Station durch. Dokumentiert
mindestens drei Punkte im Intranet und erstellt gemeinsam eine kurze L
Abgeschlossen

Mission 2: Organisiert eine kleine Feedback-Runde im Team, um iiber die Sicherheitskultur auf eurer
Station zu sprechen. Diskutiert, was bereits gut lauft und wo noch Optimierungsbedarf besteht
Abgeschlossen

Mission 3: Wahit eine Notfallsituation (z.B., Sturz eines Patienten) und besprecht im Team, welche Schritte
jeder in der Situation Gbernehmen wilirde.

10XP

100 XP

50XP

Einfilhrung eines neuen 17.01.2024

CT-Scanners

Das Klinikum hat einen

hochmodernen Scanner

angeschafft,...

Weiterlesen Radiologle | | Technologie
18.01.2024

Jahrlicher Gesundheitstag

Am 15. November findet der
Gesundheitstag statt, diesjahriges
Thema ist vor allem die langfristige
Einhaltung von besondere
Weiterlesen

Events
Neuer Chefarzt der 12.01.2024
Notaufnahme des Standorts

Dr. Jonas Miiller tibernimmt als
neuer Chefarzt die Leitung der
Notaufnahme des Klinikums...

Weiterlesen Personal

Aktualisierte 10.01.2024
Hygienevorschriften

Aufgrund der aktuellen Grippesaison
wurden die Hygienevorschriften
beziiglich des Vorgehens mit...
Weiterlesen Vorschriften
Frohe neues Jahranalle 010720
Mitarbeitenden!

Wir wiinschen allen Mitarbeitenden
des Klinikums einen guten Start in

das Jahr 2024. Besonders...

Weiterlesen Events

Berichte

Sauberkeit zuerst: Erfolge aus der Hygiene-Kampagne

der Intensivstation 2023
Weiterlesen

Optimierte Ablaufe, zufriedene Patienten: Erfahrungen

aus der Kampagne ,Effizienter Kiinikalltag*
Weiterlesen

Von der Idee zur Innovation: So hat die Kampagne

Digitale Dokumentation* unser Pflege-Team entlastet

Weiterlesen

Weniger Risiken, mehr Sicherheit: Ergebnisse der
Kampagne ,Sichere Medikamentenvergabe'

Weiterlesen

Teamwork fir die Gesundheit: Riickblick auf die

interdisziplindre Zusammenarbeit 2022
Weiterlesen

leben: Wie die ,K

Klinikalltag*-Initiative den Austausch stérkte
Weiterlesen

im
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& Intranet

Startseite Missionen Forum Neuigkeiten Wiki Internes Mein Profil

Ideenbdrse

Deadlines ?

Noch2Stunden [ Noch7Stunden  [] Noch 10Stunden [
Verbesserte Pausenrdume Nutzung von Virtuelle Pinnwand fir
‘mit mehr Entspannung Nachhaltigkeitsmateri: in Feedback und Lob
Die Pausenraume konnten der Kantine Eine Plattform fiir positives
e GEMiticher gestaltet werden, eee  lch wiirde mir wiinschen, dass o pews FEEbACK UNd gegenseitiges
mit bequemen in der Kantine auf nachhaltige Lob wire toll. Wir kénnten hier
Sitzgelegenheiten, Pflanzen.. Materialien umgestellt wird, Erfolge im Team feiern..
Weiterlesen Wwie biologisch. Weiterlesen
Weiterlesen

) ° o
Ablehnen Ablefnen
2 vl gemer P—

90 Bowertungen 4 Bowertungen

Alle Ideen

Wasserspender im 3. Stock

@'

102 Mol gomrkt
127 Bewertungen

Idee hinzufiigen

Noch2Tage  []

Bisher missen die Kollegen aus Station 5 jedes mal die Treppe runter um sich neues Wasser zu . e (-]
s holen. Das beeinflusst die Stimmung und auch Effizienz auf der Station maBgeblich. Ich schiage vor.
N Weiterlesen
o < o
N Neue hydraulische Krankentrage Noch10Tage [
Hallo zusammen, ich habe durch Zufall in diesem Forum (link) eine neue Trage gefunden, die uns ) °¢
O Suche (e €iNIges an Arbeit ersparen konnte. Nach einer ausfiirichen Beobachtung der Workflows auf Station... @
Weiterlesen
7 Gummimatten in Raum 223 Noch0Tage  []
Startseite Missionen Forum Neuigkeiten Wiki § In Raum 223 ist der Boden sehr rutschig! Kénnten wir dort eine Gummimatte auslegen oder den 0. o
»: . " Boden erneuern? Momentan stellt der Boden eine Gefahr fiir alle dar, die durch den Raum gehen...
Waiterlacen
Mein Profil
|/ ] :
Uber Mich
H 2 Aktuelle Rolle & Verantwortlichkeiten
Pflegekraft in der Notaufnahme
] L bei in der Begleitung von innerhalb der Station, Teilnahme an internen
Schulungen und Team-Meetings
- Kompetenzen & Qualifikationen
oy B Ausbildung: Examinierter Gesundheits- und Krankenpfleger
' 3 Weiterbildungen
ﬂ EBE - Basiskurs in Notfallmanagement
. - Schulung in Hygienevorschriften
Marius Schmldt Fachliche Fahigkeiten
- Erstversorgung und Wundmanagement
// /[ A - Kommunikation in Stresssituationen
800 Dein Level b und im
Interessen
Kontakt - Fitnessstudio und joggen
- neue Rezepte ausprobieren, vor allem schnelle und gesunde Gerichte,
E-Mail: m.schmidt@kiinikumxyz.de die sich gut in den Schichtalltag integrieren lassen
- Stadtereisen
Tel.: +49 (0) 123 456 789 - Konzerte, vor allem Rock- und Indie-Bands
Erreichbarkeit: 7:00-15:00 Uhr
Letzte Aktivitaten Eingebrachte Ideen 2
Weitere Informationen Marius hat einen News-Artikel bewertet S Stille-Zonen fiir konzentriertes Arbeiten
Einfiihrung eines neuen CT-Scanners. Einige Bereiche in den Pausenraumen wurden als ,Stille-
Marius hat noch keine weiteren Weiterlesen Zonen* gekennzeichnet, in denen nicht gesprochen wird.
Informationen versffentlicht. Diese Bereiche haben leise Musik und einladende Mabel
Marius hat auf einen Forenbeitrag reagiert Vor 12 Stunden fur Mitarbeitende, die Ruhe suchen.
Ich finde es nicht sehr sinnvoll, die neuen...
Weiterlesen
Rollen 2
Marius hat eine Idee zur Ideenbérse hinzugefiigt Vor 49 Stunden
Vorschlag: Wir sammeln alle Interessierten...
Weiterlesen Mitarbeitender Pflegekraft
Gesundheitsbotschafter
Marius hat eine Idee bewertet Vor 51 Stunden tnche 4
Aber es kann durchaus vorkommen, dass... Mentor fir Auszubildende
Weiterlesen
Abzeichen ? ?

Weiterbildungen

Entdeckte Belohnungen

C0©

Abb. 15 & 16: Screenshots des benutzerdefinierten Profils und der Ideenbdrse.

Angenommene Ideen

Stille-Zonen fiir konzentriertes.

Einige Bereiche in den Pausenréumen
wurden als , Stille-Zonen*
gekennzeichnet, in denen nicht
gesprochen wird. Diese Bereiche haben
leise Musik und einladende Mobel fir
Mitarbeitende, die Ruhe suchen und

Idse von M. Schmidt

Mobile

liothek mit mec

Eine ,mobile Bibliothek” wurde
eingefihr, die in verschiedenen
Abteilungen Halt macht und die
Méglichkeit bietet, aktuelle
medizinische Fachiteratur auszuleinen

Idee von'S. Peters

sLunch & Learn®-Sessions

Diese kurzen Mittagspausen-
Workshops werden zu Themen wie
Selbstmanagement, Kommunikation
oder Entspannungstechniken
angeboten und sind gut besucht. Die
Sessions sind informell und finden

Idee von K. Winkler
Gemeinschafts-Wunschliste fiir

Es gibt jetzt eine Wunschiiste, in die
Mitarbeitende Vorschléige fur die
Kiichen-Ausstattung eintragen kinnen
(2.B. Tee- und Kaffeeauswahl oder
Snackboxen). Die Kiinik aktualisiert das
Angebot entsprechend den haufigsten

Idee von K. Winkler

?

Die gezeigten Seiten fokussieren sich auf die konzipierten Gamification-Elemen-
te. Alle anderen Seiten sind als Screenshots im Anhang (6) der Arbeit zu finden.
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5. Expert*inneninterviews

5.1 Auswahl der Expert*innen

Die Auswahl geeigneter Expert*innen (Sampling) ist ein zentraler Schritt, um die
Forschungsfrage zu beantworten. Dieses beschreibt die konkrete Auswahl einer
Personengruppe, die aufgrund festgelegter Charakteristika einen Ausschnitt der
relevanten Gesamtheit reprasentiert und Uber entsprechendes Wissen verflgt
(Vgl. Misoch 2015: 185). Dies ist vor allem dem Umstand geschuldet, das im
Rahmen qualitativer Interviews niemals die Gesamtheit der Zielgruppe erfasst
werden kann (Vgl. Mayer 2013: 38). Es ist entscheidend, dass ausgewahlte Per-
sonen durch ihre berufliche Rolle entsprechenden Zugang zu relevanten Infor-
mationen besitzen und auRerdem bereit sind, diese in Interviews zu teilen (Vgl.
Glaser / Laudel 2010). Expert*innen mussen somit ,erstens ausfindig gemacht,
zweitens kontaktiert und drittens flr das Interview gewonnen werden® (Kruse
2015: 250).

Die Expert*innen wurden so ausgewahlt, dass sie mit ihrem Erfahrungsschatz
eine moglichst breite Perspektive aus dem Klinikkontext abdecken. So soll ein
moglichst umfassender Uberblick erschlossen werden, um die zentrale For-
schungsfrage zu beantworten. Besonders relevant daflr ist das Betriebswissen
der Expert*innen, also das Wissen Uber das Handeln Anderer (Vgl. Misoch 2019:
121). In ihrer Funktion reprasentieren sie zudem bestimmte Zielgruppen im Kili-
nikalltag und tragen so zu einer inhaltlichen Reprasentativitat bei (Vgl. Mayer
2008).

Fur diese Arbeit wurde auf Basis personlicher Erfahrungen ein potenzielles Kilini-
kum identifiziert. Der Kontakt zu den relevanten Personen wurde anschlief3end
per E-Mail hergestellt. Letztlich konnten drei Expert*innen fur die Interviews ge-
wonnen werden, die Uber unterschiedliche Perspektiven auf die Forschungsfrage
verfugen. Die gewonnenen Expert*innen sind in sowohl fihrenden Positionen
der Bereiche Unternehmenskommunikation & Marketing und IT als auch als Pfle-
gedirektion tatig. Die Interviews wurden individuell vereinbart, um auf die termin-
liche Verfugbarkeit der Teilnehmenden einzugehen.

5.2 Konstruktion des Interview-Leitfadens

Der Interview-Leitfaden wurde klassisch unterteilt in Informationsphase, Auf-
warm- & Einstiegsphase, Hauptphase und Ausklang- & Abschlussphase. Dabei
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beinhaltet die erste Phase die grundlegenden Informationen zur Befragung und
deren Zielsetzung. Weiterhin werden die Befragten Uber die vertrauliche Behand-
lung von Daten informiert und bekommen die zu unterschreibende Einverstand-
niserklarung ausgehandigt (Vgl. Misoch 2019: 68).

Es folgt die Aufwarm- & Einstiegsphase. Da die zentrale Forschungsfrage und
Hypothese der Arbeit eng mit der Konzeption eines gamifizierten Intranet-Proto-
typs verknupft sind, ist der nachste Schritt die Vorstellung dieses Prototypen. Da-
bei werden den Interviewten die einzelnen Bereiche und vor allem die speziellen
Gamification-Elemente, die im Rahmen der Arbeit konzipiert wurden, ausfuhrlich
gezeigt. Im Anschluss daran erhalten die Expert*innen einen Zeitraum von zehn
Minuten, um den Prototyp selbststandig zu erkunden. Eine offene und maoglichst
breite Frage folgt darauf, um den Interviewpartner*innen die Angst vor ,falschen®
Antworten zu nehmen und sie zum Erzahlen zu bringen (Vgl. ebd).

In der Hauptphase beginnt die Behandlung der eigentlich relevanten Themen.
Der Leitfaden wurde dabei anhand verschiedener Themenfelder strukturiert (Vgl.
ebd.). Sieben konkrete Themenbldcke mit je ein bis drei Hauptfragen und Unter-
fragen, um Antworten bei Bedarf zur Tiefe zu verhelfen, wurden dabei entwickelt.
Diese beziehen sich zum einen konkret auf die gamifizierten Elemente und die
Eindricke der Expert*innen hinsichtlich des Prototypen, zum anderen aber auch
auf deren generelle Einschatzung von Gamification im Kontext des typischen
Klinikalltags.

Zuletzt folgt die Ausklang- & Abschlussphase, in der grundlegende Erkenntnisse
reflektiert werden und das Gesprach langsam zu Ende geflhrt wird (Vgl. ebd.).
Alle Fragen im Leitfaden wurden mdglichst offen formuliert, um genaue Beschrei-
bungen der Expert*innen zu fordern. Es wurde au3erdem darauf geachtet, nie
mehr als eine Frage auf einmal zu formulieren (Vgl. Misoch 2019: 236 - 237).
Der Interviewleitfaden wurde aul3erdem in einem Pretest getestet und anschlie-
Rend hinsichtlich seiner Probleme noch einmal Uberarbeitet, bevor er Verwen-
dung bei den Expert*innen fand. Der Leitfaden ist im Anhang (7) zu finden.

5.3 Durchfuhrung der Interviews

Alle drei Interviews wurden nacheinander am 22. November 2024 in einem Kiini-
kum durchgeflihrt. Sie fanden in den jeweiligen Blros der Expert*innen, also ei-
nem neutralen Raum, statt. Es wurde darauf geachtet, einen mdglichst lockeren
Gesprachscharakter im Interview mit den Befragten zu schaffen und Leitfaden-
burokratie zu vermeiden, welche eine Einschrankung der Reichweite der Inter-
views bedeutet hatte. Ein affektiver und personlicher Kontakt zu den Interviewten
bleibt somit oftmals oberflachlich, wenn das Gesprach zu zlgig durchgefihrt wird
(Vgl. Misoch 2019: 234). Zu Beginn erhielten die Befragten eine Einflihrung in
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das Thema und wurden auch mit alltdglichen Beispielen von Gamification ver-
traut gemacht. AnschlieRend wurden sie Uber die vertrauliche Behandlung ihrer
Daten informiert und mussten die Einverstandniserklarung unterschreiben. Im
Anschluss daran begann die Tonaufnahme und das eigentliche Interview.
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6. Auswertung

6.1 Bestimmung des Ausgangsmaterials

Zu Beginn der Inhaltsanalyse steht die Betrachtung des Ausgangsmaterials, um
zu entscheiden was interpretierbar ist. Dabei sind drei wesentliche Schritte durch-
zufihren (Mayring 2022: 53).

6.1.1 Festlegung des Materials

Das Datenmaterial fur die Analyse wurde aus drei Interviews mit Expert*innen
des Gesundheitswesens gewonnen, die in jeweils verschiedenen Arbeitsumge-
bungen in jenem Kontext tatig sind: in der PR & Offentlichkeitsarbeit, in der IT und
in der Pflegedirektion. Im Rahmen der Inhaltsanalyse werden relevante Textstel-
len durch ein systematisches Vorgehen ausgewahlt, zusammengefasst, mitein-
ander verglichen und letztendlich interpretiert, um die zentrale Forschungsfrage
dieser Masterarbeit zu beantworten.

6.1.2 Analyse der Entstehungssituation

Die Interviews wurden alle am 22. November 2024 face-to-face, im Buro der
jeweiligen Interviewpartner*innen, durchgefuhrt. Glaser und Laudel (2010) be-
schreiben dies als Qualitatsmerkmal, da bei einer Durchfuhrung von Interviews
Uber andere Formate, wie Telefon oder Online, eine geringe Gesprachskontrolle
besteht und damit eine geringere Ausbeute an Informationen prophezeit wird. Die
Gesprachssituation ist dadurch weniger beeinflussbar und etwaige Stérungen
kénnen schlechter identifiziert werden (Vgl. Glaser / Laudel 2010: 153 - 154). Die
Teilnahme an den Interviews war in allen Fallen freiwillig. AuRerdem wurde allen
Interviewpartnerinnen die Anonymitat ihrer Daten zugesichert. Nichtsdestotrotz
gab es gewisse Storfaktoren wahrend der Durchfuhrung, die dem Arbeitsumfeld
der Expert*innen geschuldet sind. Dazu zahlen Unterbrechungen durch Kol-
leg*innen, klingelnde Telefone und eine allgemein stressige Arbeitsumgebung,
die teilweise einen gewissen Zeitdruck mit sich brachte. Grundlegend sollten die
Interviews einen Erkenntnisgewinn hinsichtlich der Einstellung von Expert*innen
gegenuber des gamifizierten Prototyps und damit verbunden dem Einsatz von
Gamification im Kontext eines Intranets im Gesundheitswesen mit sich bringen.
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6.1.3. Formale Charakteristika des Materials

Der Ausgangspunkt fur die weitere Arbeit ist die Verschriftichung des Materials.
Dafir wurden alle drei Interviews aufgezeichnet, um im Anschluss eine Transkrip-
tion durchfiihren zu kdnnen. Dies erfordert genaue Transkriptionsregeln, welche
hierfur festgelegt wurden und das Vorgehen im Transkriptionsprozess beschrei-
ben. Diesbezuglich existieren vielerlei Regeln, weshalb es flr Forschende von
grol3er Relevanz ist, sich ein eigenes System zusammenzustellen. Im Rahmen
dieser Arbeit wurde eine einfache Transkription, in Anlehnung an Dresing und
Pehl durchgefihrt (Vgl. Amberscript 2023). Die Transkriptionsregeln lauten dem-
zufolge folgendermalden:

 Die Einfuhrung in den Prototyp wird nicht transkribiert.

+ Die Transkription erfolgt wortlich, Dialekte werden nicht mittranskribiert und
ins Hochdeutsch Ubertragen.

+ emotionale AuRerungen werden in Klammern hinzugefiigt ,(lacht)“.

» Besonderheiten werden in eckigen Klammern verdeutlicht ,[Telefon klingelt]”.

» Die Differenzierung zwischen den Interviewpartner*innen und der Interviewe-
rin wird durch ,i“ und ,B+Nummer” gekennzeichnet.

+ Zustimmung und LautaufRerungen der Interviewerin werden nicht transkribiert.

+ Es erfolgt keine besondere Kennzeichnung von Betonungen oder Lautstarke,
bzw. Wort- oder Satzabbrichen.

 Luckenfller wie ,ah“, ,mh" oder ,ahm“ werden weggelassen.

« Zeitangaben werden vor jedem Textblock gegeben.

Die Transkriptionen aller drei Interviews sind im Anhang (8) der Arbeit zu finden.

6.2 Fragestellung und Ablaufmodell der Analyse

Um das Material zielgerichtet untersuchen zu kénnen, muss die zentrale Frage,
was interpretiert werden soll, beantwortet werden. Dadurch ergibt sich die Ana-
lysetechnik und die Richtung der Analyse (Vgl. Mayring 2022: 57).

6.2.1 Richtung der Analyse

Durch die bereits klare Forschungsfrage und das spezifische Thema ist die Ana-
lyse im Fall dieser Masterarbeit themenbezogen. Der Prototyp des gamifizierten
Intranets dient dabei als Kontext, um die Einschatzung von Expert*innen zum
Thema Gamification-Elementen in Intranetanwendungen zu sammeln und zu
konkretisieren. Durch den konzipierten Leitfaden kdnnen die Interviewpartner in-
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nen ihre Erfahrungen aus dem eigenen Arbeitskontext teilen. Durch ihre Positio-
nen und die damit verbundene Expertise verfugen die gewahlten Expert*innen
Uber entsprechendes Betriebswissen, um Aussagen hinsichtlich der Mitarbeiter-
motivation in Bezug auf das gamifizierte Intranet treffen zu kénnen. Der Inter-
viewleitfaden deckt demnach viele verschiedene Inhaltsbereiche ab. So sollen
nicht nur Erkenntnisse zum Einsatz von Gamification zur Motivationssteigerung
gewonnen werden, sondern auch die generelle Einstellung der Interviewten zu
Gamification und damit verbundenen potenziellen Herausforderungen. Auch
generelles Feedback zum Prototyp sowie Verbesserungsvorschlage wurden im
Rahmen der Expert*inneninterviews erfragt.

6.2.2 Theoriegeleitete Differenzierung der Fragestellung

Durch ausgiebige Literaturrecherche konnten verschiedene theoretische Hinter-
grunde, die mit dem Themenkomplex in Verbindung stehen, aufgedeckt werden.
So werden Intranetanwendungen als wertvolles Mittel im Arbeitskontext gesehen,
was viele diverse Vorteile mit sich bringt. Genannt seien dabei die Férderung der
internen Kommunikation, die Bereitstellung von Informationen und die Unterstut-
zung der Zusammenarbeit (Vgl. Meier et al. 2015; Harris 2023). Verschiedene
Studien zeigen jedoch, dass Intranets oftmals nicht ihr gesamtes Potenzial ent-
falten (Vglo. happeo 2023). Auch der Einsatz von Gamification konnte bereits
in verschiedenen Branchen positive Effekte bewirken (Vgl. Hamari et al. 2014).
Theorien wie die Selbstbestimmungstheorie (Deci / Ryan 2012) und das Octaly-
sis-Framework (Chou 0.D.) zeigen, dass Gamification an Motivationsmechanis-
men anknUpft, um sowohl die intrinsische als auch extrinsische Motivation zu
steigern. Im Kontext eines Intranets wurde der Einsatz von Gamification bisher
unzureichend erforscht, weshalb die Meinung von Expert*innen zu dem Thema
von grofder Relevanz ist.

Die zentrale Fragestellung dieser Arbeit und damit auch der qualitativen Inhalts-
analyse der Interviews lautet: Inwiefern kdnnen Gamification-Elemente in Intra-
netanwendungen die Motivation beeinflussen, das Intranet zu nutzen? Aus der
durchgefuhrten Recherche und den bisherigen Erkenntnissen wurde folgende
Hypothese formuliert: Die Integration von Gamification-Elementen in ein Intranet
wird von Expert*innen als vielversprechendes Mittel wahrgenommen, um das
Engagement der Fachkrafte zu steigern und die Effizienz der internen Kommuni-
kation zu verbessern.

6.2.3 Bestimmung der Analysetechnik

Durch den Interviewleitfaden als deduktives Element war bereits eine Sammlung
von Kategorien vorhanden. Im Verlauf der Analyse konnten diese induktiv um
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weitere erweitert werden. Diese Arbeit fuhrt demnach eine strukturierende In-
haltsanalyse durch.

6.2.4 Definition der Analyseeinheiten

Es werden drei verschiedene Analyseeinheiten festgelegt, um die Aussagekraft
des erhobenen Materials zu erhdhen: Kodiereinheit, Kontexteinheit und Aus-
wertungseinheit. Als Kodiereinheit gilt dabei der kleinste sinnvolle Textabschnitt,
der zur Auswertung zur Verfiugung steht. Die Kontexteinheit wiederum ist der
dabei entstandene Kontext oder das Gesprachssegment, das zum Verstandnis
beitragt. Es ist der grofdte Teil, der einer Kategorie zugeordnet werden darf. Die
Auswertungseinheiten beschreiben die deduktiv abgeleiteten Kategorien und re-
geln fur den weiteren Verlauf, welche Teile des Datenmaterials nacheinander
ausgewertet werden.

6.2.5 Analyseschritte gemaR Ablaufmodell

Mittels eines Kategoriensystems wird eine Struktur an das Datenmaterial heran-
getragen. Dafur werden zunachst Kategorien definiert. Anschlie®end werden
Ankerbeispiele fur diese Kategorien bestimmt, bevor im Anschluss daran Kodier-
regeln aufgestellt werden. Dadurch kann eine klare Abgrenzung zwischen den
Kategorien vorgenommen werden. Der Kodierleitfaden ist das Kernstlick der
Auswertung und sammelt diese Regeln. Er ist im Anhang (9) dieser Arbeit zu
finden. Die konkreten Analyseschritte der strukturierenden Inhaltsanalyse lauten
wie folgt:

Gegenstand, Fragestellung,
Theoriehintergrund

Theoriegeleitete Festlegung der
Kategorien (nominal oder ordinal)

Theoriegeleitete Formulierung
von Definitionen, Ankerbeispielen
und Kodierregeln zu jeder f—
Kategorie, Zusammenstellung zu
einem Kodierleitfaden

i

Kodierung eines ersten Textteils;
Uberarbeitung der Kategorien b
und des Kodierleitfadens

l

Endgtiltiger Materialdurchgang; Zuordnung
der Kategorien zu Textpassagen

‘ Intercoder-Ubereinstimmungstest |

‘ Auswertung, ev. quantitative Analyse (z. B. Haufigkeiten) |

Abb. 17: Ablaufmodell der strukturierenden Inhaltsanalyse (Mayring 2022: 97).
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6.2.6 Anwendung der inhaltsanalytischen Gutekriterien

6. Auswertung

Damit die qualitative Inhaltsanalyse als wissenschaftliche Methode gelten kann,
muss sie verschiedenen Gutekriterien entsprechen (Vgl. Mayring 2022: 118).

Gerade weil hier die harten methodischen Standards quantitativer Inhaltsanalyse doch in
manchen Punkten aufgeweicht wurden, flexibler gehandhabt werden, ist die Einschatzung
der Ergebnisse nach Gutekriterien wie Objektivitat, Reliabilitat und Validitat auch in quali-
tativer Inhaltsanalyse besonders wichtig. (Mayring 2022: 118)

Klassisch galten lediglich die Zuverlassigkeit (Reliabilitat) und die darauf aufbau-
ende Gultigkeit (Validitat) als Gutekriterien. Mittlerweile wurden diese kritisiert,
aber auch um weitere Kriterien erganzt (Vgl. Mayring 2022: 118 - 119). Mayring
empfindet vor allem die Kriterien nach Krippendorf als ,schlissige und grofdten-
teils gut anwendbare Fassung von inhaltsanalytischen Gutekriterien® (Mayring
2022: 123). Die Ergebnisse der Untersuchung werden demnach in Hinblick auf
Krippendorfs Gutekriterien kritisch reflektiert.

| Kriterien fiir die Qualitat der Inhaltsanalyse |

|Va|idi‘[é‘[ im engeren Sinne|

!

materialorientiert

[ ergebnisorientiert |

| prozessorientiert |

Reliabilitat

'

i

Semantische
Gultigkeit

Stichproben-
gultigkeit

Korrelative
Gltigkeit

Vorhersage-
gliltigkeit

Konstrukt-
gultigkeit

Stabilitat

Reproduzier-
barkeit

Exaktheit

Abb. 18: Gutekriterien nach Krippendorf (1980: 158).
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7.1 Einleitung

Die Ergebnisse der Expert*inneninterviews, die im Anschluss an die Durchfuh-
rung mittels Mayrings qualitativer Inhaltsanalyse ausgewertet wurden, werden im
Folgenden dargestellt. Deduktiv haben sich auf Basis der Literaturrecherche und
dem Interviewleitfaden sieben Hauptkategorien ergeben. Fur jede Kategorie wer-
den wesentliche Erkenntnisse zusammengefasst und mit relevanten Aussagen
aus den Interviews verdeutlicht. Diese werden als Zitate, mit entsprechendem
Code der Befragten und Timecode dargestellt. Folgende Kategorien wurden fur
die Auswertung des Materials gebildet: K1: Allgemeine Einschatzung von Gami-
fication, K2: Motivation und Engagement, K3: Zugehdrigkeitsgefuhl und Identifi-
kation, K4: Zusammenarbeit und Kommunikation, K5: Bewertung des Prototyps,
K6: Herausforderungen, K7: Optimierungsideen und Verbesserungsvorschlage.

7.2 Allgemeine Einschatzung von Gamification

Die Interviews haben ergeben, dass Expert*innen eher positiv gegentiber dem
Einsatz von Gamification eingestellt sind. Dabei wurden unterschiedliche Aspek-
te hervorgehoben. Zum einen wird die Attraktivitat in Hinblick auf den erweck-
ten Spieltrieb und die damit einhergehende Motivation erkannt: ,Ich finde es auf
jeden Fall einen tollen [...] Ansatz und eine tolle Idee [...]. Weil ich finde, wie
gesagt, also bei mir I16st es das zumindest aus, da kriegt man Lust drauf, das
auszuprobieren, da mitzumachen® (B1: 00:15:55-00:16:32). Gleichzeitig wird das
Innovationspotenzial von Gamification erkannt, da sich der Ansatz des konzi-
pierten Prototyps von klassischen Intranet-Ansatzen abzuheben scheint: ,[...]
Also jetzt, wie ich das so gesehen habe, finde ich das sogar sehr wichtig” (B2:
00:20:27-00:20:36). Besonders im Vergleich zu klassischen Intranet-Anwendun-
gen wird der gamifizierte Prototyp demnach als ansprechender wahrgenommen.
Trotz der Uberwiegend positiven Wahrnehmung weisen die Expertinnen darauf
hin, dass die Implementierung von Gamification malvoll erfolgen sollte. Eine be-
fragte Person auldert Bedenken hinsichtlich der konkreten Umsetzung. Sie hin-
terfragt, ob der Nutzen den zusatzlichen Aufwand bei der Implementierung recht-
fertigt: ,Also ich will ja nicht die gro3e Motivation nehmen, aber... Ist schon noch
ein bisschen nice to have auch. Also wenn man es hat, ist es wahrscheinlich ganz
gut und ich wirde es auch ab und zu nutzen® (B3: 00:43:56-00:44:52). Zudem
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sollte die Zielgruppe nicht mit einer gro3en Menge an gamifizierten Inhalten auf
einmal konfrontiert werden. B3 empfindet Gamification demnach als guten An-
satz, jedoch nicht essenziell. Andere Faktoren, wie beispielsweise eine gute Be-
nutzerfreundlichkeit und Funktionalitat der Anwendung, werden als grundlegen-
der wahrgenommen. Dies kdnnte auch eine Erklarung fur die Uberaus positive
Rezeption des Prototyps sein, da dort nach modernen Best Practices des User
Interface-Designs gearbeitet wurde und dies neben der Gamification ein anspre-
chender Faktor des Prototyps im Kontrast zu herkdmmlichen, oft in die Jahre
gekommenen, Intranetanwendungen darstellt.

7.3 Motivation und Engagement

Die Expertinnen sind sich einig, dass Gamification eine wirkungsvolle Methode
darstellt, um Motivation und Engagement zu fordern: ,[...] grundsatzlich fande
ich, wenn man diesen Spielcharakter da mit einbauen mdchte eine gute Ge-
schichte, um diese Motivation da mitzumachen, zu triggern einfach (B3: 0:46:19-
00:47:53). Besonders positiv wird die Moglichkeit hervorgehoben, durch spiele-
rische Elemente die Nutzer*innen zu animieren, sich starker einzubringen. Den
Erfolgsfaktor sehen sie vor allem in der Mischung aus Spaf3, Belohnung und
zielgerichteter Gestaltung. Vor allem in den Missionen und der Aktivierung durch
Wettbewerbsgeist sowie reale Belohnungen, sehen die Befragten grol3es Poten-
zial. Die Herausforderung in Hinblick auf moglicherweise durch die Team-Mis-
sionen entstehenden Wettbewerb zwischen verschiedenen Abteilungen sehen
die Befragten nicht. ,Ich denke [...] im positiven Sinne, dass man sich versucht,
da auch durchzusetzen und vielleicht besser zu sein und das halt eher so einen
positiven Effekt hat® (B1: 00:09:53-00:10:11). Die Umsetzung muss laut ihrer
Ansicht durchdacht erfolgen, um langfristig erfolgreich zu sein. Dies beinhaltet
auch, dass Inhalte und Herausforderungen sich regelmafig andern sollten, um
die Motivation aufrecht zu erhalten: ,Du musst die Leute immer wieder anlocken.
Also wenn inhaltlich sich kaum was andert, wird sich keiner mehr auf Dauer in-
teressieren” (B2: 00:14:01-00:14:11). Auch praktische Anforderungen, wie das
Onboarding, freie Kapazitaten fur die Erstellung und das Aktualisieren des Con-
tents und die Identifikation von Motivatoren in den verschiedenen Arbeitsberei-
chen mussen berucksichtigt werden: ,[...] du musst eben in jedem Bereich auch
jemanden finden. [...] Also einen Motivator. Und der muss auch mit Nutzen, also
auch mit Daten flttern so ein bisschen, ohne dass er jetzt eine halbe Stelle dafur
braucht® (B2: 00:16:15-00:16:43). Eine zentrale Rolle fur die Motivation spielt fur
die Befragten demnach vor allem der abteilungsubergreifende Wettbewerb und
Belohnungen. Die Expertinnen sehen dies als Moglichkeit, eine positive Dynamik
unter den Nutzer*innen zu erzeugen.
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7.4 Zugehorigkeitsgefiuihl und Identifikation

Die Befragten schatzen Gamification als vielversprechendes Mittel ein, um so-
wohl die Unternehmenskultur zu férdern als auch die Bindung an den Arbeitgeber
zu starken. Besonders durch den Einsatz von Herausforderungen und den ver-
schiedenen Missionen, die in den Arbeitsalltag der Belegschaft integriert werden,
konne eine engere Verbindung zum Unternehmen aufgebaut werden: ,[...] ge-
rade durch die Missionen und durch die Challenges, finde ich... kann man schon
auch eine bisschen engere Bindung an den Arbeitgeber erfahren. Das wurde ich
mir winschen® (B1: 00:11:04-00:11:14). Die Integration von Missionen und Her-
ausforderungen, die arbeitsrelevante Inhalte und Unternehmensziele reprasen-
tieren, werden demzufolge von den Expert*innen als Moglichkeit gesehen, die
Identifikation der Mitarbeiter*innen mit dem Unternehmen zu férdern. Wenn die
Gamification-Inhalte direkt mit den taglichen Aufgaben und Zielen der Fachkraf-
te verknUpft sind, lasst sich nicht nur das Engagement steigern, sondern auch
das Betriebsklima positiv beeinflussen: ,Also Uberhaupt die Unternehmenskultur,
wenn sich das so ein bisschen einspielt und durch dass ein oder andere, wie
gesagt, so ein bisschen Stationschallenge dabei rauskommt, kénnte ich mir vor-
stellen, hebt das auch insgesamt die Stimmung, will ich jetzt mal bezeichnen, im
Haus so, ja?* (B3: 00:40:48-00:43:37). Der Zusammenhang zwischen positiven,
spielerischen Elementen und der allgemeinen Stimmung im Unternehmen wird
einheitlich von den drei Expert*innen betont. Sie gehen somit davon aus, dass
Gamification zur Verbesserung der internen Kommunikation, des Teamgeists
und der allgemeinen Atmosphare beitragt. Die Befragten sehen damit in Gami-
fication nicht nur eine kurzfristige Mallnahme, sondern das Potenzial, langfristig
die Unternehmenskultur zu starken. Ein entscheidender Erfolgsfaktor ist dabei
die sinnvolle Verknlpfung der spielerischen Elemente mit den taglichen Zielen
und Aufgaben der Mitarbeiter*innen.

7.5 Zusammenarbeit und Kommunikation

Auch Potenzial in Hinblick auf die Forderung von Kommunikation und Zusam-
menarbeit wurde einheitlich in allen drei Interviews erkannt. So sind Expert*in-
nen sich einig, dass Gamification bei gezieltem Einsatz durchaus Gemeinschaft
fordern, positiven Wettbewerb verursachen und abteilungstbergreifenden Aus-
tausch verbessern kann. Auch die Chance, heutzutage vermeintlich verloren ge-
gangene soziale Werte, wie Teamgeist, wiederbeleben zu kdnnen, wird genannt.
Vor allem in einem Interview wurde deutlich, dass die befragte Person die Mog-
lichkeit sieht, Mitarbeiter*innen zu animieren, sich starker als Teil einer Gemein-
schaft zu fUhlen: ,ich hoffe, [...] dass man wirklich diesen Wettbewerbsgeist und
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diesen Teamgeist dadurch auch wieder ein Stuck weit mehr fordert. Der ist ja
leider so ein bisschen verloren gegangen in der heutigen Gesellschaft, aber ich
finde halt, durch das, was du hier hast, [...] dass das doch animiert zum mitma-
chen und dass man darlber vielleicht auch wieder ein Stlck weit mehr sowas
fordern kann.“ (B1: 00:09:12-00:09:35).

Die Expert*innen sehenin der Schaffung eines positiv gezeichneten Wettbewerbs-
umfelds die Mdglichkeit, nicht nur das Engagement der Fachkrafte zu erhdhen,
sondern auch die Effizienz in Hinblick auf Kommunikation und Zusammenarbeit
positiv zu beeinflussen: ,Da ist einfach so dieser Teamgeist, der gestarkt wird und
das Positive miteinander vergleichen. Und gerade, dass es Spiele oder Spielen
grundsatzlich ja auch eher was Gemeinschaftsférderndes hat, ist da eher eine
positive Wirkung zu erwarten, als jetzt eine negative“ (B3: 00:27:17-00:27:48).
Auch die Moglichkeit, Schnittstellen zwischen verschiedenen Abteilungen mittels
Gamification besser zu verknupfen, wird durch die Konzeption abteilungsuber-
greifender Teammissionen gesehen:,[...] Auch gerade was so Schnittstellen an-
belangt zu anderen Berufsgruppen, kdnnte man eine Mission machen, wenn zum
Beispiel was nicht gut lauft, dass man sagt, wie kdnnte man das besser organi-
sieren.” (B1: 00:11:45-00:13:02). Demnach ist die Balance zwischen Wettbewerb
und Zusammenarbeit ein entscheidender Aspekt. Ein notwendiges Anliegen ist
dabei aber auch der Schutz personenbezogener Daten im Rahmen von Gamifi-
cation. Dies lasst sich durch eines der Interviews als Erfolgsfaktor identifizieren:
,Es darf nie sein, dass der B2 sich jetzt am Tag funf mal nicht die Hande gewa-
schen hat oder so* (B2: 00:16:15-00:16:43).

7.6 Bewertung des Prototyps

Der gamifizierte Intranet-Prototyp wurde von den Befragten groftenteils posi-
tiv bewertet. Besonders die Zielgruppenfreundlichkeit des Prototyps, insbeson-
dere in Hinblick auf die Ansprache unterschiedlicher Altersgruppen wurde von
den Expert*innen gelobt: ,[...] Und deswegen finde ich die Elemente wirklich
gut. Und die sind auch, was ich gesehen habe, nicht so altersbezogen® (B2:
00:10:10-00:11:00). Die grafische Vielfalt und Diversitat wurde als Erfolgsfaktor
im Arbeitskontext der Pflege hervorgehoben. Besonders die Anschaulichkeit und
Ubersichtlichkeit der Elemente wurden positiv bewertet: ,Also ich finde gerade
Pflege zum Beispiel springt wirklich immer auch sehr auf Bebildertes an, bezie-
hungsweise so auf einfache Handhabung, auf Gbersichtliche Handhabung. Und
von der Warte her finde ich es jetzt nicht Ubertrieben viel oder so, sondern einfach
praktikabel” (B1: 00:05:57-00:06:16). Als Erfolgsfaktoren identifizieren die Inter-
viewpartner*innen vor allem aber auch, dass die Plattform nicht zu komplex und
Uberladen sein darf. Die dargestellten Elemente wie Challenges, Punkte und Ab-
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zeichen mussen aulierdem einen greifbaren Vorteil oder berufliche Relevanz mit
sich bringen, um langfristig zu motivieren. So wurden Gamification-Elemente wie
die wochentliche Herausforderung, aber auch die Abzeichen in dem Sinne the-
matisiert, dass sie flr die Belegschaft ersichtliche Belohnungen mit sich bringen
mussen. In Bezug auf die Abzeichen wurde erwahnt, dass der Anerkennungswert
als Motivationsmechanismus im Kontext eines Klinikums eventuell nicht relevant
ist: ,Also ich muss gestehen, mit dem Anerkennungswert, das finde ich selber
jetzt nicht so super spannend. Es sei denn, man hat davon irgendwas. Also man
hat einen Benefit* (B2: 00:11:38-00:12:21).

7.7 Herausforderungen

Auch wenn die Befragten grundsatzlich durchaus positiv gegenuber dem gamifi-
zierten Intranet eingestellt sind, duRerten sie verschiedene Bedenken. Vor allem
der Zeitmangel und die Uberforderung der Zielgruppe, im stressigen Arbeitsall-
tag auf gamifizierte Elemente zu reagieren, sind nach ihrer Ansicht wesentliche
Barrieren. So hangt der Erfolg mafligeblich davon ab, wie gut das System letzt-
endlich auf die Zielgruppe abgestimmt ist und in ihren Arbeitsalltag integriert wer-
den kann, ohne die Belegschaft der verschiedenen Abteilungen zusatzlich zu
belasten: ,Aber wie ich unsere Mitarbeiter jetzt hier im Haus einschatze, sind
die ... trage ist vielleicht nicht das richtige Wort, aber die haben zu viel einfach
mit ihrem taglichen Arbeitsstress zu tun, als dass sie sich vielleicht bedauerli-
cherweise auch ein bisschen spielerisch um andere Elemente kimmern kdnnten
oder wurden. Also ich sehe es allein, wie gesagt, was ich vorhin erzahlt habe,
mit der Beteiligung, Uberhaupt sich erstmal in der App zu registrieren [...]* (B3:
00:08:36-00:10:29). Neben fehlenden Ressourcen und Arbeitsstress wurde auch
die Uberforderung durch eine vermeintliche Informationsflut thematisiert: ,[...]
Hauptthema, merke ich auch bei anderen Projekten immer, ist, wenn die Leute
zu viel Informationen kriegen. Also ich habe es ja so kritisiert, ich bin in ungefahr
31 Teams-Kanalen drin und wir haben Confluence, wir haben E-Mail, wir haben
keine Ahnung, und das ist zu viel. Also da geht einfach zu viel unter. Und deswe-
gen ist so eine gewisse Zielgruppenorientiertheit schon wirklich wichtig heutzuta-
ge“ (B2: 00:06:48-00:07:08). Auch wirtschaftliche und organisatorische Rahmen-
bedingungen wurden als potenzielle Hindernisse identifiziert: ,[...] es geht auch
alles nicht so, wegen Betriebsrat, das ist schwierig, also Leistungsauswertung*
(B2: 00:12:51-00:13:05).
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7.8 Optimierungsideen und Verbesserungsvorschlage

Ein wesentlicher Punkt hinsichtlich der Optimierung ist, dass Belohnungen fur die
Zielgruppe ersichtlich sein mussen und dass eine schrittweise Heranflihrung an
das System erforderlich ist, sodass die Zielgruppe nicht von Anfang an mit allen
Elementen konfrontiert ist: ,[...] erst mal mit weniger starten und dann sukzessiv
mehr aufbauen® (B2: 00:19:22-00:19:32). So soll durch niedrigere Hurden der
Zugang erleichtert sowie einer Uberforderung und der damit resultierenden Ab-
kehr vom Intranet-System vorgebeugt werden. Alle der Befragten haben die In-
tegration von Leaderboards vorgeschlagen, um einen abteilungstbergreifenden,
positiven Wettbewerb zu schaffen. Dieser sei nach Ansicht aller Expert*innen
unproblematisch und eher hilfreich: ,[...] man macht so ein Abteilungs-Ranking,
die Neurologie ist jetzt hier ganz dicke dabei, bei dem Thema Handedesinfektion
oder so nach dem Motto. Dass man das sehen kann und dass man vielleicht
auch als Bereichsleiter oder als Pflegekraft sieht, oh, hier hinkt man ganz hinten”
(B2: 00:14:19-00:14:56). Auch die Einbindung realer Elemente wurde als mog-
liche Erganzung genannt, sodass beispielsweise die Missionen nicht ausschliel3-
lich im Rahmen des Intranets stattfinden mussen: ,[...] die Frage ist, ob man das
vielleicht sogar ins Real Life sozusagen verknupft kriegt, dass [...] man, ich sag
mal, wie eine Schnitzeljagd im Haus, von mir aus mit einem QR-Code, Punkte
sammelt oder keine Ahnung“ (B3: 00:34:01-00:35:55).

7.9 Reflexion

Insgesamt konnten die Expert*inneninterviews zielgerichtet durchgefuhrt wer-
den. Alle Expert*innen waren sehr offen gegenuber den Fragen und wirkten in-
teressiert an der Thematik. Wahrend das Interview mit B3 sehr ausfihrlich war,
wirkten B2 und B1 eher kurz angebunden, was vermutlich der stressigen Arbeits-
umgebung geschuldet war. Einige Schwierigkeiten ergaben sich jedoch im For-
schungsprozess hinsichtlich des geringen Erfahrungshorizonts der Expert*innen
in Bezug auf Gamification. Die Interviews mussten oft konkret auf dieses Thema
gelenkt werden, um nicht lediglich allgemeine Einschatzungen der Expert*innen
in Bezug auf Intranetanwendungen zu erhalten. Dies konnte eine geringere Tiefe
der Aussagen zur Thematik erklaren.

Das Interview mit B3 zeigte nach subjektiver Einschatzung der Autorin eine ge-
wisse Distanz zur Thematik, die moglicherweise auf die berufliche Doméane Of-
fentlichkeitsarbeit & PR zuriuckzufuhren ist. Diese Domane ist stark mit dem aktu-
ellen Intranet der Klinik verbunden, was zu einer gewissen Verteidigungshaltung
fuhren konnte. Die Person verwies mehrfach darauf, dass bereits ahnliche Ele-
mente integriert seien, jedoch mit einem anderen Fokus.
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Der Interviewleitfaden erwies sich als effektives Erhebungsinstrument, zeigte je-
doch Verbesserungspotenzial. Einige Fragen hatten ruckblickend noch offener
und praziser formuliert werden kdnnen. Situationen, in denen die Autorin Schwie-
rigkeiten hatte festzustellen, welche Fragen bereits beantwortet wurden, hatten
durch eine bessere Kennzeichnung verhindert werden konnen. Die Auswahl der
Expert*innen war insgesamt zielfUhrend, obwohl die geringe StichprobengrolRe
die Aussagekraft der Ergebnisse begrenzt. Eine breitere Auswahl an Interview-
partnerinnen, moglicherweise erganzt um weitere Domanen, hatte einen tiefer-
gehenden Einblick ermdglicht.

Hinsichtlich der Gutekriterien nach Krippendorff (1980) zeigte sich, das aufgrund
des begrenzten Rahmens dieser Masterarbeit die Intracoderreliabilitat und damit
einhergehend die Stabilitat der Untersuchung, nicht Gberpruft werden konnte.
Eine entsprechende Kontrolle hatte die Validitat der Kategorien mdglicherweise
verbessert. Die semantische Gultigkeit der Kategorien wurde von der Autorin als
passend eingeschatzt, sie kénnte jedoch durch eine weitere Uberarbeitung wei-
ter erhéht werden. Aufgrund der geringen StichprobengroRe ist die Stichproben-
gultigkeit begrenzt, wodurch die Ergebnisse als nicht ausreichend reprasentativ
angesehen werden kénnten. Die Konstruktgultigkeit basiert auf etablierten Mo-
dellen und Theorien, wurde jedoch malRgeblich durch den mangelnden Erfah-
rungshorizont der Befragten in Bezug auf das Thema Gamification beeintrachtigt.
Die Vorhersagegultigkeit konnte im Rahmen dieser Arbeit nicht Uberpruft werden,
da keine vergleichbaren Untersuchungen oder andere externe Validierungsmaog-
lichkeiten zur Verfigung standen. Letztendlich muss festgehalten werden, dass
die Reproduzierbarkeit der Ergebnisse ungewiss bleibt, da subjektive Faktoren,
wie beispielsweise die Gesprachsfihrung der Autorin, eine Rolle spielen kdnnten.
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8.1 Inhaltliche Diskussion

Gamification als Instrument zur Beeinflussung des Verhaltens von Menschen ist
ein immer beliebteres Mittel, da eine Vielzahl von Anwendungen in Privat- und
Arbeitsleben um die Aufmerksamkeit von Nutzer*innen konkurrieren. Es ist dem-
nach flr Akteure am Markt der informationsverarbeitenden Systeme wichtig, sich
abzugrenzen und an naturliche Motivationsmechanismen der menschlichen Psy-
che besser als die Konkurrenz anzuknipfen, um die Mensch-Maschine-Kommu-
nikation so reibungslos wie moglich zu gestalten. So konnten bereits in verschie-
denen Lebensbereichen und auch Branchen die positiven Einflisse, aber auch
mogliche Gefahren von Gamification nachgewiesen werden. Grund flir die positi-
ven Effekte ist vor allem das Triggern psychologischer Motivationsmechanismen,
um die intrinsische oder auch extrinsische Motivation zu steigern, wie bereits
die Selbstbestimmungstheorie (Deci / Ryan 2012) und das Octalysis-Framework
(Chou 0.D.) theoretisch erklaren konnten. Ein Kontext, in dem Gamification bis-
her nur in geringem Malde zum Einsatz kommt, ist der der Intranetanwendungen.
Diese Arbeit untersuchte, inwieweit Gamification in Intranetanwendungen inte-
griert werden kann, um positive Effekte flr die Nutzer*innen und die Organisa-
tion zu erzielen. Dazu wurde ein gamifiziertes Intranet speziell fir die Zielgruppe
eines Klinikums erstellt, welches auf theoretischen Frameworks wie dem Oc-
talysis-Framework und Garretts 5-Stufen-Modell der User Experience basiert.
Aufgrund ihrer Eignung fur die Arbeitsbedingungen im Gesundheitssektor waren
folgende Motivationsmechanismen besonders relevant:

» Epic Meaning & Calling

* Development & Accomplishment

* Empowerment of Creativity & Feedback
Social Influence & Relatedness

Dies ergibt sich aus verschiedenen Bedingungen und Umstanden, die mit der
Arbeit in dieser Domane einhergehen.

Ein Prototyp des gamifizierten Intranets wurde mit Adobe XD erstellt und in Inter-
views mit Expert*innen aus der Branche vorgestellt, um eine Einschatzung zur
Implementierung von Gamification-Elementen im Gesundheitswesen zu erhal-
ten. Die gewonnenen Erkenntnisse tragen dazu bei, die Anwendbarkeit von Ga-
mification in diesem Kontext besser zu verstehen.
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Die zentrale Hypothese der Arbeit, dass Expert*innen Gamification-Elemente
in einem Intranet als vielversprechend wahrnehmen, konnte bestatigt werden.
Dabei unterstrich die positive Wahrnehmung des Prototyps das Potenzial von
Gamification, ein Intranet attraktiver und innovativer zu gestalten. Besonders her-
vorgehoben wurden das Ubersichtliche Design und die Vielfalt der Elemente, die
den natlrlichen Spieltrieb ansprechen. Damit steht die Arbeit im Einklang mit
bestehenden Forschungen, die den Mehrwert von Gamification in anderen Kon-
texten untersucht haben (z. B. Hamari et al., 2014; Grunewald et al., 2019).

Es konnte eindeutig das Potenzial von Gamification, ein Intranet attraktiv und in-
novativ zu gestalten, erkannt werden. Die Expert*innen schienen Uberrascht von
den vielfaltigen Weisen, den nattrlichen Spieltrieb anzusprechen, und sahen den
gamifizierten Prototyp in den meisten Fallen als ansprechender im Vergleich zu
klassischen Intranetldsungen. In Bezug zum wissenschaftlichen Diskurs, welcher
hinterfragt, ab wann eine Implementierung an sich als Gamification gilt, kann
dies grundlegend als positive Einstellung zu Game-Kontexten eingeordnet wer-
den (Vgl. Faust 2021: 67). Der Prototyp bietet demnach ein gesamtumfassendes
gamifiziertes Nutzungserlebnis und nicht die bloRe Betrachtung eines einzelnen
gamifizierten Elements innerhalb eines herkdmmlichen Nutzungskontexts.

Die Expert*innen betrachteten Gamification als effektiven Weg, um die Motivation
und das Engagement der Mitarbeiter*innen zu steigern und vermeintlich verloren
gegangene Werte, wie Teamgeist und gute Zusammenarbeit Uber Abteilungen
hinweg, in den Arbeitsalltag zu integrieren. Besonders im Kontext des Gesund-
heitswesens, in welchem die effiziente Zusammenarbeit verschiedener Abteilun-
gen und Berufsbilder besonders relevant ist, werden demnach Chancen identi-
fiziert. Wichtig ist dabei aber festzuhalten, dass nicht alle Gamification-Elemente
gleichermalen als sinnvoll wahrgenommen werden. So sind es besonders reale
Belohnungen und der teamubergreifende Wettbewerb, die als Erfolgsfaktoren fur
die Motivation der Belegschaft und das Engagement im Intranet identifiziert wer-
den. Dabei sehen die Befragten im Wettbewerb keine Risiken, sondern eher das
Potenzial, die Gemeinschaft und effiziente Kommunikation Uber alle Bereiche
hinweg zu verbessern.

Auch die Bindung an den Arbeitgeber und das Zugehorigkeitsgefuhl kann nach
Einschatzung der Befragten durch Gamification gestarkt werden. Vor allem durch
Herausforderungen und Missionen, die mit den Unternehmenszielen verknuUpft
sind, sei dies zu erreichen. Positive Auswirkungen auf die Unternehmenskultur
und das generelle Betriebsklima wurden einheitlich betont. Dies impliziert, dass
Chous Motivationsmechanismus Epic Meaning & Calling, der genau auf diese
Faktoren abzielt, durch die konzipierten Elemente erfolgreich angesprochen wer-
den konnte.

Auf der anderen Seite wurden verschiedene Herausforderungen identifiziert, die
auch aul3erhalb des Kontextes eines Klinikums relevant sind. So ist das Onboar-
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ding, wie auch schon in Kapitel 2.1 zum Intranet thematisiert, ein zentraler Faktor
fur den langfristigen Erfolg. Es ist essenziell, dass die Belegschaft, insbesonde-
re bei der EinflUhrung eines gamifizierten Intranets, entsprechende Schulungen
und Hilfestellungen erhalt, um sinnvoll mit dem System arbeiten zu kénnen und
die Vorteile der Anwendung kennenzulernen. Ebenso ist eine gewisse kritische
Masse an Benutzer*innen erforderlich, um die Funktionalitat der wichtigsten ge-
meinschaftsbasierten Features initial anzustol3en und mit Inhalten anzureichern.
Demnach konnen Onboarding-Belohnungen wie Boni oder Verlosungen eben-
falls sinnvoll sein, um einen Anreiz fur Nutzende zum Beitritt darzustellen. Diese
initiale Phase ist kritisch flr den langfristigen Erfolg eines Intranets, da wie in an-
deren interaktionsbasierten Anwendungen wie Online-Spielen und weit verbrei-
teten Social-Media-Apps eine gewisse Nutzerbasis erreicht werden muss, damit
der Lebenszyklus des erstellten und konsumierten Contents nicht ins Stocken
gerat oder abbricht.

Hervorgehoben wird aulerdem, dass die Relevanz der positiven Effekte mal3-
geblich von der erfolgreichen Integration in den stressgepragten Arbeitsalltag
von Klinikmitarbeiter*innen abhangt. Konkrete Arbeitsumstande im Gesundheits-
wesen mussen beachtet werden. Zeitmangel und eine enorme Informationsflut
stellen wesentliche Barrieren dar. Zielgruppenorientierung und eine schrittweise
EinfUhrung wurden als zentrale Mallinhahmen zum Umgang mit diesen Risiko-
faktoren identifiziert. Dies und eine anknupfende stetige Evaluation der bereits
implementierten Elemente sind unerlasslich. So kann anhand der Reaktionen
und anderer Feedbackmadglichkeiten stetig gemessen werden, wie sich die Ga-
mification auf die Arbeit mit dem Intranet auswirkt. Dies ist vor allem auch in Hin-
blick auf langfristige Motivation von enormer Relevanz, um die Belegschaft nicht
zu uberfordern. Die ldentifikation von Motivatoren, die winschenswert mit dem
gamifizierten System umgehen, gilt als Erfolgsfaktor, um auch alle anderen Mit-
arbeiter*innen zur Nutzung zu motivieren.

Auch verschiedene organisatorische Barrieren wurden im Rahmen der Inter-
views thematisiert. So seien etwa die Genehmigung des Betriebsrats und die
Einhaltung von Datenschutzverordnungen nicht zu unterschatzende Heraus-
forderungen, die ausfuhrlich geplant und konzipiert werden mussen. Neben der
Forderung der Mitarbeitermotivation kdnnte eine erhdhte Nutzung des Intranets
durch Gamification langfristig Kosten senken, etwa durch reduzierte Kommuni-
kationsaufwande oder die effizientere Verteilung von Informationen und damit
Zeitersparnis. Diese potenziellen Einsparungen stehen allerdings den initialen
Kosten fur die Entwicklung und Implementierung gegenuber. Diese stellen grund-
legend eine wirtschaftliche Hemmschwelle dar.

Die Erwartungshaltung der Autorin, dass Gamification von Expert*innen als wert-
volles Instrument eingeschatzt wird, wurde durch die Forschung bestatigt.
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8.2 Methodische Diskussion

Eine der grof3ten Limitationen dieser Arbeit, die mit der gewahlten Methodik ein-
hergeht, ist, dass lediglich Einschatzungen evaluiert werden, jedoch keine konkre-
te Umsetzung Uber einen langeren Zeitraum von einer groReren Proband*innen-
gruppe getestet werden konnte. Zudem wurde die Zielgruppe auf ein einzelnes
Klinikum beschrankt, was die Generalisierbarkeit der Ergebnisse einschrankt.
Letztendlich wurde im Rahmen der Interviews deutlich, dass sie sich grundsatz-
lich stets auf das vorhandene Kiinik-Intranet bezogen, weshalb eine Vielfalt der
Expert*innen dahingehend womaoglich neue oder andere Erkenntnisse mit sich
gebracht hatte. Eine entsprechende quantitative Erweiterung des Personenkrei-
ses, der interviewt wird, ware demnach sinnvoll gewesen. Auch die Einschatzung
Beschaftigter anderer Domanen, die im Kontext eines Klinikums tatig sind, hatte
womoglich weitere Erkenntnisse mit sich gebracht. Dies war allerdings im Rah-
men dieser Masterarbeit nicht umsetzbar.
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9.1 Zusammenfassung

Diese Masterarbeit konnte zeigen, dass Gamification als Instrument zur Steige-
rung der Nutzer*innenmotivation und Mitarbeiter*innenenbindung in Intranetlo-
sungen grof3es Potenzial bietet.

Die erhobenen Expert*innenmeinungen unterstiitzen dabei die Hypothese, dass
Gamification als vielversprechender Ansatz wahrgenommen wird, um Engage-
ment und Motivation zu foérdern. Die tatsachliche Wirkung wird allerdings von
Faktoren wie Implementierungsaufwand, Mal3haltigkeit und Zielgruppenakzep-
tanz beeinflusst. Besonders im Gesundheitswesen, einem Sektor, der durch
hohe Arbeitsbelastung und eine starke Notwendigkeit zur interdisziplinaren Zu-
sammenarbeit gekennzeichnet ist, kdnnen gezielt ausgewahlte Gamification-
Elemente positive Effekte erzielen. Die durchgefiuihrten Expert*inneninterviews
konnten aufzeigen, dass die Befragten Gamification als wirksames Mittel ein-
schatzen, um das Intranet fur alle Mitarbeiter*innen im Klinikum attraktiver und
benutzerfreundlicher zu gestalten sowie die Mitarbeiter*innenmotivation dieses
zu nutzen und das Engagement zu fordern.

Besonders die Gestaltung des Prototyps auf Basis von Yu-Kai Chous Motiva-
tionsmechanismen machte Sinn, da Elemente, die gezielt Core Drives wie ,Epic
Meaning & Calling®, ,Development & Accomplishment® und ,Empowerment of
Creativity & Feedback® ansprechen sollen, als zielfuhrend empfunden wurden,
um die intrinsische Motivation der Belegschaft zu erhdhen, aber auch eine po-
sitive Unternehmenskultur zu fordern. Die durchaus positiven Rickmeldungen
der Expert*innen unterstreichen die Relevanz von Gamification zur Gestaltung
einer modernen Arbeitsumgebung, die zunehmend durch digitale Tools unter-
stltzt wird.

Damit stehen die Ergebnisse dieser Masterarbeit im Einklang mit bestehenden
Forschungsergebnissen und liefern einen Ansatz zur Weiterentwicklung des wis-
senschaftlichen Diskurses Uber Gamification im Unternehmenskontext. Beson-
ders im Hinblick auf den Gesundheitssektor konnte gezeigt werden, dass die
gezielte Anpassung an die spezifischen Arbeitsbedingungen und Anforderungen
an die Zielgruppe, insbesondere bei einer gamifizierten Form des Intranets, un-
erlasslich ist. Diese mussen sowohl bei der Konzeption als auch bei der Einfuh-
rung der Belegschaft in die Anwendung berucksichtigt werden, um langfristigen
Erfolg zu gewahrleisten.

Insgesamt zeigt diese Arbeit, dass Gamification nicht nur als technologisches
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Instrument, sondern auch als strategischer Ansatz zur Verbesserung der Zusam-
menarbeitet und Motivation von Mitarbeiter*innen betrachtet werden kann. Die
gelieferten Ergebnisse bieten wertvolle Impulse fur eine praktische Implementie-
rung von Gamification in Intranetanwendungen und gleichzeitig einen Beitrag zur
wissenschaftlichen Diskussion.

9.2 Ausblick

Es konnten mehrere Anknupfungspunkte fir weitere Forschungen aufgezeigt
werden, die nicht konkret in Verbindung mit der Gamification-Thematik, aber
durchaus die Motivation der Belegschaft in Intranetanwendungen thematisieren.
Ein zentrales Hindernis der Intranetnutzung sei demnach die Uberforderung der
Mitarbeiter*innen durch verschiedene Plattformen, die neben der Intranetldsung
existieren und oftmals lediglich fur einzelne Domanen angeschafft wurden oder
fur alle Domanen eine spezielle Aufgabe Ubernehmen, wie z.B. ein Weiterbil-
dungssystem. Diese Anwendungen im Intranet direkt zu zentralisieren und ver-
schiedene Schnittstellen zu schaffen, kdnnte bereits die Akzeptanz nicht gami-
fizierter-Intranetldsungen mafgeblich erhdhen und dadurch zur regelmafigen
Nutzung motivieren. Zudem wird der Implementierungsaufwand malfdgeblich ge-
senkt und die Administration vereinfacht.

Weiterhin wurde die visuelle Darstellung des Prototyps, insbesondere die fla-
chendeckende Verwendung von Bildern und lcons zur besseren Visualisierung
von Anwendungsinhalten, gelobt. Dies lasst darauf schlie3en, dass die aktuell
verwendeten Intranetanwendungen noch nicht anhand gangiger UX-Prinzipien
gestaltet sind. Nicht nur die gamifizierten Aspekte des Prototyps scheinen den
Expert*innen zuzusagen, sondern, auch die Umsetzung anhand gangiger Kon-
ventionen des modernen Oberflachendesigns, welche die Benutzenden auch
aus ihrem Alltag kennen durften. Eine dahingehend bessere Konzeption kdnnte
bereits viele Hemmschwellen, die bei der Nutzung der Anwendungen durch die
Mitarbeiter*innen entstehen, senken oder beseitigen. Nicht adaquat umgesetz-
te Benutzeroberflachen fuhren zu Frust und Orientierungsverlust, was letztend-
lich in einer Vermeidungshaltung gegenuber der Anwendung und einer resultie-
renden Abkehr munden kann. Dieser Punkt deckt sich auch mit Erkenntnissen
aus der Literaturrecherche, in welchen die mangelhafte User Experience als
malfgebliche Ursache flr eine geringe Intranetnutzung identifiziert wurde (Vgl.
Simpplr 2019). Auch die im wissenschaftlichen Diskurs bereits groRzugig ver-
tretene Fragestellung, inwieweit man Barrierefreiheit und damit den Zugang fur
verschiedene Altersgruppen umsetzt, ohne der Asthetik zu schaden und das In-
tranet als Arbeitsinstrument flr alle zu integrieren, wurde im Rahmen der Arbeit
aufgeworfen.
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Gamification wird sich auch zukUnftig weiter in unserem alltaglichen Leben inte-
grieren. Sowohl wirtschaftliche, als auch soziale Vorteile, die das Instrument mit
sich bringt, werden in den Fokus weiterer Nutzungskontexte ricken. Demnach
ist es unerlasslich, das Thema weiterhin zu untersuchen und sich potenzieller
Chancen, aber auch Risiken bewusst zu werden.

FUr zukUnftige Forschungen konnten demnach einige interessante Themenkom-
plexe identifiziert werden. So bleibt im Rahmen dieser Masterarbeit die Frage
offen, wie sich eine grof3ere Proband*innengruppe womdoglich auf die Ergeb-
nisse ausgewirkt hatte. Es bieten sich verschiedene Moglichkeiten an, dies zu
untersuchen — sei es durch die Erweiterung um erganzende Domanen und die
Durchfihrung weiterer Expert*inneninterviews oder quantitative Umfragen im
grolReren Rahmen, die es ermdglichen, moglichst viele Mitarbeiter*innen eines
Klinikums einzubeziehen. Weiterhin ist die Untersuchung weiterer Zielgruppen
unerlasslich, da sich diese Arbeit lediglich auf die Branche Klinikum beschrankt
hat. Zwar sind im Wesentlichen auch bei gamifizierten Intranetanwendungen an-
derer Branchen ahnliche Ergebnisse zu erwarten, da die Gamification-Elemen-
te eine flexible Anpassung an die Zielgruppe erlauben, jedoch sollte auch dies
weiter wissenschaftlich untersucht werden. Letztendlich kbnnen auf Basis der
Forschung dieser Masterarbeit dahingehend lediglich Annahmen getroffen wer-
den, was die generelle Effizienz von Gamification im Kontext von Intranetanwen-
dungen angeht. Auch die Durchfuhrung der Untersuchung in einem grof3eren
zeitlichen Rahmen, der es erlaubt, die Gutekriterien naher zu betrachten und
beispielsweise die Kodierung durch das Vorgehen der Intracoderreliabilitat weiter
zu Uberprufen, hatte eventuell andere oder weitere Ergebnisse mit sich bringen
konnen, da die Auswertung womaoglich anders ausgefallen ware. Zudem stellt die
konkrete Umsetzung eines gamifizierten Intranets und eine anschlieRende Test-
phase Uber einen langeren Zeitraum mit anschlie3ender Evaluation ein spannen-
des Themengebiet dar.
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Anhang

Anhang 1: Weitere Personas zur Verdeutlichung der Zielgruppe des Intranets

Alter: 53
Geschlecht:  weiblich
Bereich:  Kardiologie
Erfahrung: hoch

Alter: 35
Geschlecht:  weiblich
Bereich: IT
Erfahrung: hoch

Antje Miller

(Arztin)

,Ein schneller Zugriff auf aktuelle Patientendaten und
medizinische Leitlinien ist fiir mich sehr wichtig. Das lange
Suchen erschwert mir den Arbeitsalltag.”

Nutzung des Intranets

Zugriff auf Intranet durch
PC und Smartphone
regelmafige Nutzung fiir
administrative Aufgaben, .
manchmal Teilnahme an .
Diskussionen

Erwartungen

» effiziente Suche .

*  mobile Verfugbarkeit .

*  bessere .
abteilungsiibergreifende
Kommunikation .

Sabine Peters

Datensicherheit
Personalisierbarkeit

Beruflicher Hintergrund

absolvierte nach
Medizinstudium Ausbildung
zur Internistin

leitende Funktion

vertraut mit digitalen Systemen
und klinischer Software

Frustpunkte

unibersichtliche Struktur
veraltete Informationen
mangelnde Integration in
andere Systeme
fehlendes Feedback

(IT-Support)

,Mir ist es wichtig, dass das Intranet stabil Iduft und alle
Sicherheitsstandards erfiillt. Die Nutzerfreundlichkeit muss so
sein, dass ich nicht stédndig Supportanfragen dazu bekomme.*

Nutzung des Intranets

sehr technisch affin .
Zugriff auf Intranet durch

PC und Smartphone
regelmalige Nutzung fir
Updates und Support .

Erwartungen

sichere, funktionale,
wartungsarme Anwendung
Integration in bestehende
IT-Umgebung

einfache Administration
gute Feedbackkultur

Beruflicher Hintergrund

absolvierte Informatik-Studium,
anschlieRend Arbeit im
IT-Support

seit 5 Jahren in der Klinik tatig
half bei Implementierung der
digitalen Infrastruktur

Frustpunkte

viele Supportanfragen durch
schlechte Usability und
technische Probleme
mangelhafte
Sicherheitsprotokolle
veraltete Technologien
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Alter: 50
Geschlecht:  weiblich
Bereich: Pflege
Erfahrung: hoch

Alter: 42
Geschlecht: mannlich
Bereich: Personal
Erfahrung: mittel

Ute Seifert

,Das Intranet sollte uns helfen, die Kommunikation innerhalb
des Teams zu verbessern und alle wichtigen Informationen
an einem Ort zu biindeln.”

(Abteilungsleiterin)

Nutzung des Intranets Beruflicher Hintergrund

Studium
Gesundheitsmanagement
umfassende Erfahrung in
der Teamfiihrung und
Organisation von

*  mittelmaBig technisch affin
*  Zugriff auf Intranet durch
PC c
*  Nutzung fir teambezogene
Ankundigungen und

Dokumentationen Pflegeablaufen
Erwartungen Frustpunkte
» schneller Zugang zu +  schwierige
aktuellen Informationen Informationssuche
. einfache, . unzureichende Interaktivitat
abteilungsubergreifende + fehlendes Feedback
Kommunikation *  zu viele Informationen

» zentrale Dokumentenablage +  Unubersichtlichkeit

und- verwaltung

Peter GroR8

,Das Intranet sollte mir helfen, wichtige Informationen schnell
an alle Mitarbeitenden zu kommunizieren und
sicherzustellen, dass sie gut informiert und eingebunden
sind.”

(Personaler)

Nutzung des Intranets Beruflicher Hintergrund

*  mittelmaRig technisch affin

*  Zugriff durch PC

* regelmafRige Nutzung zur -
Verbreitung wichtiger
Informationen und zum C
Onboarding neuer MA

Ausbildung im Bereich
Personalmanagement
langjahrige Erfahrung in der
Kommunikation mit MA
Erfahrung in Administration
von MA-Daten und Prozessen

Erwartungen Frustpunkte

* interne Mitteilungen einfach .  Uniibersichtlichkeit
verbreiten und sicherstellen, .  yeraltete Inhalte
dass MA diese erhalten +  komplizierte Bedienung
« gefdrderter Austausch + fehlende
* lebendige Feedbackkultur Feedbackmdglichkeiten



Anhang 2: List of Elements

Grafiken

4 x lcon Header
* bell.svg

* help.svg

* settings.svg

* messages.svg
* search.svg

4x Grafiken Kantine
* curry.jpg

* pasta.jpg

* hahnchen.jpg

* tofu.jpg

15 x Grafiken Neuigkeiten
+ allgemeines.jpg

* betriebsrat.jpg

* chefarzt.jpg

» feuerwerk.jpg
 forschung.jpg

» gesundheit.jpg

+ gesundheitstag.jpg

+ kampagnen.jpg

* nachhaltigkeit.jpg
 patientensicherheit.jpg
* personal.jpg

* richtlinien.jpg

« technologie.jpg
 veranstaltungen.jpg

+ weiterbildung.jpg

5x zusatzliche Grafiken Wiki

« datenschutz.jpg
+ digital.jpg

* help.jpg

+ krankheiten.jpg
* sicherheit.jpg

Anhang

1x Grafik Profilbild
+ pflegekraft.jpg

5x Grafiken Abzeichen

+ abzeichen_bewertung.svg

« abzeichen_challenge.svg

» abzeichen_hygiene.svg

» abzeichen_idee.svg

+ abzeichen_notfallmanagement.svg

1x Grafik aktuelles Level
* Level.png

1x Grafik Logo Platzhalter
* Logo.svg

7x Grafiken Mitarbeitende
* 1.png
« 2.png
« 3.png
* 4.png
* 5.png
* 6.png
« 7.png
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Anhang
Komponenten

23x Ul_Komonenten
* Profil

* Internes

* Wiki

* Neuigkeiten

* Forum

* Missionen

» Start

* previous

* next

* merken

» abzeichen1

» abzeichen2

* abzeichen3

* abzeichen4

* abzeichen5

* Level

 Hilfe

* schlielzen

+ offene mission
* erledigte Mission
* HG

» TextArea

» Simple_Card

* Header

* Mac-ControllBar
* Navbar

* Button Primary
* Tags

* Weiterlesen-Link
+ Kopfzeile
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Anhang 3: Wireframes fur das gamifizierte Intranet

Logo Suche

Hallo Marius.

Wodchentliche Herausforderung

Anhang

Einstellungen

Profil

Missionen

Kantine

Mein Profil

(7) e
Level Fortschritt
Telefon

E-Mail

Nachricht

Uber Mich

Ve

N\
‘ ‘ '—Abzeichen

Letzte Beitrage

(
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@ ( =N X

Neuigkeiten

4 )
Neuste
Meldungen

Kategorie 1 Kategorie 2 Kategorie 3

XX

Kategorie 4 Kategorie 5 Kategorie 6

AN

@ ( = X

Missionen

-
Aktuelle Kampagne Berichte
-

Mein Team
/

X
X
) X
X
X
N
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@ (

Internes

Wiki Kalender
-

-

Weiterbildungen Weitere Links
e ~ A

Dienstplan

Urlaub

Kantine

@ ( =y X

Ideenborse

Deadlines Kategorien
(" Icons )

© O Qg

Thema Thema Thema O O
Deadline Deadline
g J

Deadline
g J

Neuste Ideen

Thema ‘ ‘

Beschreibung Icon Icon
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Ideenborse Schwarzes
Brett

Feedback

@

Schwarzes Brett

Breadcrumb / Breadcrumb / Breadcrumb

Thema

O

Reaktionen O O

O
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Anhang

Anhang 4: Angaben zur Schrift und Grafiken im Prototyp

Texte

H1/ Screen-Titel

* linksbundig

* dunkle Schrift

+ groldte Schriftart in der Anwendung

+ einheitliche TextgroRe und Farbe, gleicher Font

H2

* linksbundig

* dunkle Schrift

+ zweitgrofldte Schriftart in der Anwendung

+ stellt verschiedenen Bereiche in den jeweiligen Screens dar
+ einheitliche TextgroRe und Farbe, gleicher Font

H3

* linksblndig

* dunkle Schrift

« drittgroRte Schriftart in der Anwendung

+ gleiche Grolie wie der Flieltext

« Abschnitts-Uberschriften

+ einheitliche TextgroRe und Farbe, gleicher Font

Flieltext

* linksbundig

 unter Bildern zentriert

* heller Hintergrund, dunkle Schriftfarbe
 gleiche Grolie wie H3

+ einheitliche TextgroRe und Farbe, gleicher Font

Bildunterschriften / Daten

+ kleiner als der Flietext

* hellere Schrift als Fliel3text

« zentriert unter dem Bezugselement
 kleinstes Textelement in der Anwendung

Texte fur das Navigationsmenu

+ wie Flietext

+ aktuelle Position ist durch Fettung, Unterstreichung und Farbe hervorgehoben
* dunkle Schrift
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Anhang

Text in der Suchzeile
* linksbundig
e dunkle Schrift

Button-Label

» Label auf Buttons

* helle Schrift auf dunklem Hintergrund
 zentriert im Button

* interaktiv

Linktext

* dunkles blau
* unterstrichen
* interaktiv

Grafiken

Neuigkeiten-, Kategorien & Kantinen-Thumbnails
« Stil: fotorealistisch, Fotografie

» quadratisch

» abgerundete Ecken

Profilbild

« Stil: nicht festgelegt
* quadratisch

» abgerundete Ecken

Profilbild Icon
« Stil: nicht festgelegt
* rund

Bilder im Forum

« Stil: nicht festgelegt

* kein festgelegtes Format
» abgerundete Ecken

Bilder in News-Artikeln

« Stil:nicht festgelegt
 kein festgelegtes Format
+ abgerundete Ecken
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Anhang 5: Icon Liste

Anhang

Funktion Icon Beispiel Beschreibung
Uber Neuigkeiten infor- | Glocke Mitteilungen
mieren
Nachrichtenaustausch Sprechblase Nachrichten

Verwaltung der Einstel-
lungsmadglichkeiten

Zahnrad

Einstellungen

FAQ und Hilfebereich Fragezeichen Hilfe
Informationen zur Uhrzeit | Uhr Uhrzeit
Informationen zum Ort Pin Ort

Informationen Uber Teil-
nehmende

stilisierte Figuren

Teilnehmende

Inhaltssuche

Lupe

Suche

vorherigen Inhalt 6ffnen

Pfeil nach rechts

vorheriger Inhalt

nachsten Inhalt 6ffnen

Pfeil nach links

nachster Inhalt

Mission ist noch offen

abgerundetes
Quadrat

offene Mission

Mission wurde erfolg-
reich abgeschlossen

Hackchen vor
grunem Hinter-
grund

abgeschlossene
Mission

MenU ausklappen

Pfeil nach unten

Drop down

Aktuelles Level

Zahl

O] @ |O|v|a0Z @O & [0 D

Level
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Anhang

Anhang 6: Screenshots des Prototyps

o~ < 0 & Intranet ¢ o+

‘r(inikum
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Startseite Missionen Forum Neuigkeiten Wiki Internes Mein Profil

Hallo, Marius.

Woéchentliche Herausforderung 2 Neuigkeiten

zur wo i C

Einfiihrung eines neuen ot
CT-Scanners

Diese Woche geht es um Bewegung und Gesundheit: Unser Ziel ist es, taglich 10.000 Schritte zu schaffen.
Jeder Schritt zahlt - ob auf dem Weg zur Arbeit, wahrend der Pausen oder auf den Fluren des Klinikums.
Dokumentiere deine Fortschritte einfach hier im Intranet und sieh, wie du dein Impact-Level steigern
kannst!

Zur Challenge

Das Klinikum hat einen
hochmodernen Scanner
angeschafft,...

Weiterlesen Radiologie  Technologie

27 Aufrufe

Jahrlicher Gesundheitstag 1%’

Am 15. November findet der

Dei ne M iSSiOn en o Gesundheitstag statt, diesjahriges
: Thema ist vor allem die langfristige
Einhaltung von besonderen...
Optimi der Pati i it im ' 239 Aufrufe Weiterlesen Events
Diese Kampagne soll Pflegekréfte unterstiitzen, Sicherheit und Wohlbefinden der Patient*innen auf allen o8 ‘ o
Stationen zu starken. Die Kampagne besteht aus verschiedenen Missionen, die Pflegekrafte dabei ‘ ' Neuer Chefarzt der N
begleiten, den Kilinikalltag sicherer und effizienter zu gestalten. .. Notaufnahme des Standorts
Fortschritt Dr. Jonas Milller Gibernimmt als

neuer Chefarzt die Leitung der

Notaufnahme des Klinikums...

300 Aufrufe Weiterlesen Personal
Kantine o
Aktualisierte 10012024
Hygienevorschriften
Montag, 22.01.2024 4 Dienstag, 23.01.2024 » Aufgrund der aktuellen Grippesaison

wurden die Hygienevorschriften

An deinem Standort gibt es heute folgende Gerichte in der Kantine: sen !
beziiglich des Vorgehens mit...

” StiBkartoffelcurry

504 Aufrufe Weiterlesen Vorschriften

<

~ Twisterkartoffeln m Frohe neues Jahranalle '
Mitarbeitenden!

~ ’

& Intranet X3 th o+

Vollkornreis
523 Keal
Allergene: H (Hiihner

(Milchprodukte, ), GL
(Gluten) Startseite

Zum Speisepl;

Missionen Forum Neuigkeiten Wiki Internes Mein Profil

Missionen
Aktuelle Kampagne 2 Berichte 2
Optimi der i i it im Sauberkeit zuerst: Erfolge aus der Hygiene-Kampagne

Diese Kampagne soll Pflegekrafte unterstiitzen, Sicherheit und Wohlbefinden der Patient*innen der Intensivstation 2023
auf allen Stationen zu starken. Die Kampagne besteht aus verschiedenen Missionen, die

Pflegekrafte dabei begleiten, den Klinikalltag sicherer und effizienter zu gestalten.

Weiterlesen

Optimierte Ablaufe, zufriedene Patienten: Erfahrungen
aus der Kampagne ,Effizienter Klinikalltag*
Weiterlesen

Deine Missionen

Von der Idee zur Innovation: So hat die Kampagne

s Mission 1: Nimm an einem interdisziplinaren Online-Workshop teil, der spezifische MaBnahmen zur 50 XP Digitals Dokumentation® unser Pflege-Team entiastet

Sturzpréavention erarbeitet. Ziel ist es, die Vorschlage anschlieBend in der taglichen Arbeit zu integrieren. Weiterlesen
Abgeschlossen

Mission 2: Teste das Reporting-System fiir Sicherheitsvorfalle im Intranet, dokumentiere mindestens einen Weniger Risiken, mehr Sicherheit: Ergebnisse der

O beobachteten Risikofaktor oder eine Idee zur Verbesserung und diskutiere diese in Team-Meetings. K Sichere Medi gabe’
Weiterlesen
Mission 3: Nimm an unserem kurzen Online-Training zum Thema ,Sichere Ubergaben® teil, um 20 XP
@ andnisse bei Schict zu reduzieren. Teamwork fiir die Gesundheit: Riickblick auf die
Abgeschlossen interdisziplindre Zusammenarbeit 2022
. Weiterlesen
Mission 4: Fiille das Reflexions-Formular zu deiner letzten Schicht aus: Gab es Situationen, in denen die 20XP
@ Patientensicherheit besonders wichtig war?
Abgeschlossen Veranderung leben: Wie die ,Kommunikation im
Klinikalltag‘-Initiative den Austausch stérkte
Mission 5: Nimm an einer schnellen Auffrischung zur Handhygiene teil. Schaue dir das 2-mintige Video 10XP
3 Weiterlesen
zur korrekten Desinfektion an.

Abgeschlossen

Mein Team
Mission 1: Trefft euch als Team und fiihrt einen kurzen Rundgang durch eure Station durch. Dokumentiert 100 XP
@ mindestens drei Punkte im Intranet und erstellt gemeinsam eine kurze Lésungsstrategie.

Abgeschlossen
Mission 2: Organisiert eine kleine Feedback-Runde im Team, um tiber die Sicherheitskultur auf eurer 50 XP
@ Station zu sprechen. Diskutiert, was bereits gut lauft und wo noch Optimierungsbedarf besteht.
Abgeschlossen

Mission 3: Wahit eine Notfallsituation (z.B., Sturz eines Patienten) und besprecht im Team, welche Schritte
O jeder in der Situation ibernehmen wiirde.
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Startseite Missionen Forum Neuigkeiten Wiki Internes Mein Profil
Forum
Ideenbdrse 2  Schwarzes Brett 2 Feedback
Wasserspender im 3. Stock noch 2 Tage Kinderwagen zu verschenken! vor 2 min Du hast etwas auf dem Herzen? Bitte lass uns dir helfen.
Bisher mssen die Kollegen aus o - o Hallo ihr Liebenl, ich habe jetzt einen Kinderwagen
Station 5 jedes mal die Treppe runter e A librig, da mein Kleiner nun schon ein bisschen tiber das Dein Feedback
um sich neues Wasser zu holen... Alter hinaus...
Weiterlesen Weiterlesen

Neue hydraulische Krankentrage

Hallo zusammen, ich habe durch Zufall
in diesem Forum (link) eine neue Trage
gefunden, die uns einiges an Arbeit...

Weiterlesen

Gummimatten in Raum 223

In Raum 223 ist der Boden sehr
rutschig! Kénnten wir dort eine
Gummimatte auslegen oder den...

Weiterlesen

Alle Ideen

Beitrage

noch 10 Tage

noch 10 Tage

Frage zur Fachweiterbildung Notfallpflege

Entspannungskurse bei Barbara Engels Montag
Hallo Kollegen, ich habe gute Erfahrungen mit den
Kursen von lhr gemacht. Vielleicht wére das vor allem fiir
diejenigen ...

Weiterlesen

im i vor 3 Tagen Méochtest du anonym bleiben? “E

Hallo liebe Kolleg*innen, am 20.11. findet im
Gemeindehaus das alljahrliche Brettspielturnier statt.

Weiterlesen

Hallo zusammen, leider konnte in meinem Team niemand meine Frage beantworten, deswegen versuche ich es mal hier:

M. Sahin

Weiterlesen

P 2025 und Wer

Startseite Missionen Forum Neuigkeiten

Neuigkeiten

Kategorien

Technologie

Richtlinien Betriebsrat

Personal & Team

Wiki

Liebe Kolleg*innen, ich sitze gerade an der Personalplanung fiir 2025 und es fehlen uns an einigen Stellen noch immer neue
Leute. Wenn ihr in eurem Freundes- oder Bekanntenkreis noch jemanden habt, den ihr bei uns sehen wirdet, kénnt ihr mir...

[l < L))

Nlinikum
ank

?
2 Antworten vor 1 Tag
0 Antworten vor 3 Tagen
8 Intranet % ¢ M+

Internes Mein Profil

Neuste Meldungen

Einfilhrung eines neuen 17.01.2024
CT-Scanners

Das Klinikum hat einen

hochmodernen Scanner

angeschafft,...

27 Aufrufe Weiterlesen Radiologie  Technologie

Jahrlicher Gesundheitstag 13012024

Am 15. November findet der
Gesundheitstag statt, diesjahriges
Thema ist vor allem die langfristige
Einhaltung von besonderen...

239 Aufrufe Weiterlesen Events

Patientensicherheit

Neuer Chefarzt der 12.01.2024
Notaufnahme des Standorts

Dr. Jonas Miiller Gbernimmt als
neuer Chefarzt die Leitung der
Notaufnahme des Klinikums...

300 Aufrufe Weiterlesen Personal

ek
Gesundheit Veranstaltungen
Aktualisierte 10.01:202¢
Hygienevorschriften

Aufgrund der aktuellen Grippesaison
wurden die Hygienevorschriften
beziiglich des Vorgehens mit...

504 Aufrufe Weiterlesen Vorschriften

Nachhaltigkeit Kampagnen
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Startseite Missionen Forum Neuigkeiten Wiki Internes Mein Profil
Wiki
Kategorien Neuste Eintrage
g Hygi fiir i inhei Vor 2 Stunden
2 Schritt-fiir-Schritt-Anleitung zur Desinfektion und

SchutzmaBnahmen fiir Patientenzimmer in Isolation. Ziel
ist es, Infektionsrisiken fiir Patienten und Pflegepersonal
zu minimieren.

Weiterlesen

llwtﬁ‘

Sicherheits- und
Notfallprotokolle

bei | i Vor 3 Tagen
SofortmaBnahmen

Pflege und Beratung

Aktualisierte Leitlinien zur Herz-Lungen-Wiederbelebung
und zur Verwendung des Defibrillators. Dieser Artikel
beschreibt die genauen MaBnahmen, die in den ersten
Minuten nach einem Herzstillstand zu ergreifen sind.

Weiterlesen

Informationen

Sicherer Umgang mit Patientendaten Vor 8 Tagen

Anleitung und Best Practices fiir die Handhabung und
- den Schutz sensibler Patientendaten gemaB der
neuesten DSGVO-Vorgaben. Enthélt Hinweise zur
Verschliisselung und zur passwortgesicherten
Datenaufbewahrung.

Weiterlesen

Digitales Arbeiten und IT-
Anwendungen

Arbeits- und
Gesundheitsschutz

Verwaltung und
Organisation

Qualitadtsmanagement und
Standards
Medikamenten-Interaktionen:

Schnelliibersicht

Vor 15 Tagen

Ein kompakter Uberblick zu haufigen
Medikamentenwechselwirkungen, die im Klinikalltag
relevant sind. Der Eintrag beschreibt die wichtigsten
Wechselwirkungen und gibt Hinweise zur Vermeidung
von Risiken.

Weiterlesen

Forschungsproj
Innovatior

@ < © @ Intranet

Richtlinien ! 9 suche

Vorlagen verwi

Zusammenfass| il
Startseite Missionen Forum Neuigkeiten Wiki Internes Mein Profil
Schreibstil unc
gegebenenfalls
Quellen und B¢
unserer Eintrage Intern es
Aktualisierung .
Beitrags unter ,, El'elgnlsse Kalender
Falls du Fragen
Zeitraum Termin ort Zeit Teilnehmende < November 2024 >
Zur Hil
05.11. @ Team-Meeting Station 5 © Raum 322 ©10:00 - 10:30 Unhr  §4 Team 5 Mo Di Mi Do Fr Sa So
07.11. - 09.11. W Frihschicht © Station 5 @ 6:00 - 15:00 Uhr I 1 2 E]
4 6 7 8 9 10
11.41.-15.11. @ Urlaub
I " 12 13 14 15 | 16 17
19.11 . Team-Meeting Station 5 © Raum 322 ® 10:00 - 10:30 Uhr 4 Team 5
N [ . = o]
20.11.-24.11. W Frihschicht Station 5 @® 6:00 - 15:00 Uhr
© station 25 27 28 29 30 I 1
26.11.-30.11. @ spitschicht @ station 5 © 15:00 - 23:00 Uhr > 3 4 6 7 8
05.12. Personalgespréach © station 5 ® 9:00 - 10:00 Uhr 4% Felix Hoffma...

@ Team-Meetings M Frithschicht
B Urlaub @ Spatschicht

Weiterbildungen

Fachweiterbildung Notfallpflege

GroBschadenslagen, Epidemien, Pandemien, das reine quantitative Patientenaufkommen und die konkrete
Versorgung schwer verletzter und kritisch kranker Patient:innen stellen das Gesundheitssystem und insbesondere
das Personal in deutschen Notaufnahmen vor groBe Herausforderungen. Der Alltag von Pflegenden in
Notaufnahmen ist gekennzeichnet...

Weiterlesen

Weiterbildung i und Ané: ie -

Die Pflege und Betreuung kranker Menschen auf Intensiviiberwachungs- und Intensivbehandlungsstationen
sowie in den anasthesiologischen Abteilungen stellen eine komplexe Herausforderung dar. Steigende
Anforderungen, wie etwa eine stetig steigende medizinisch-technische und pflegerische Entwicklung, erfordern
eine hohe Qualifikation der dort...

Weiterlesen

Alle Weiterbildungen

102

Weitere Aktionen

Hier findest du aktuelle Speiseplane fiir
alle verschiedenen Standorte.

Zum Speiseplan

Hier kannst du mit wenigen Klicks
deinen Urlaub beantragen.

Urlaub beantragen

Hier findest du die Dienstplane von dir
und deinen Kolleg‘innen.

Dienstplan
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Mein Profil

Uber Mich

Rolle & Verantwortli

Pflegekraft in der Notaufnahme
Untersttzung bei Erstaufnahmen in der Notfallversorgung, Begleitung von Patiententransfers innerhalb der Station, Teilnahme an internen
Schulungen und Team-Meetings

Komg & Qualifik
Ausbildung: Examinierter Gesundheits- und Krankenpfleger

Weiterbildungen
- Basiskurs in Notfallmanagement
- Schulung in Hygienevorschriften

Marius SChmIdt Fachliche Fahigkeiten
- Erstversorgung und Wundmanagement

[/ - Kommunikation in Stresssituationen
800 / 1000 XP Dein Level - Dokumentation und Grundkenntnisse im Medikationsmanagement
Interessen
Kontakt

- Fitnessstudio und joggen

- neue Rezepte ausprobieren, vor allem schnelle und gesunde Gerichte,
die sich gut in den Schichtalltag integrieren lassen

- Stadtereisen

- Konzerte, vor allem Rock- und Indie-Bands

E-Mail: m.schmidt@klinikumxyz.de
Tel.: +49 (0) 123 456 789

Erreichbarkeit: 7:00-15:00 Uhr

Letzte Aktivitaten Eingebrachte Ideen 2
Weitere Informationen Marius hat einen News-Artikel bewertet Vor 3 Stundan Stille-Zonen fiir konzentriertes Arbeiten
Einfuhrung eines neuen CT-Scanners... Einige Bereiche in den Pausenriumen wurden als , Stille-
Marius hat noch keine weiteren Weiterlesen Zonen* gekennzeichnet, in denen nicht gesprochen wird.
Informationen verdffentlicht. Diese Bereiche haben leise Musik und einladende Mébel
Marius hat auf einen Forenbeitrag reagiert Vor 12 Stunden for Mitarbeitende, die Ruhe suchen.
Ich finde es nicht sehr sinnvoll, die neuen...
Weiterlesen
Rollen ?
Marius hat eine Idee zur Ideenbdrse hinzugefiigt Vor 49 Stunden
Vorschlag: Wir sammeln alle Interessierten...
Weiterlesen Mitarbeitender Pflegekraft
B R Gesundheitsbotschafter
Marius hat eine Idee bewertet Vor 51 Stunden
Aber es kann durchaus vorkommen, dass. .. Mentor fiir Auszubildende
Weiterlesen + Rolle hinz
Abzeichen ? ?
Weiterbildungen Entdeckte Belohnungen

00
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Suchergebnisse fir "CT Gerat"

Neuigkeiten

= infi g eines neuen CT-

Das Klinikum hat einen hochmodernen Scanner angeschafft, der neue MaBstébe in Sachen Bildauflésung setzt und das

Filter

17.01.2024

Bereiche

Neuigkeiten

Herzstiick des neuen Radiologiezentrums sein wird. ® Ideenborse
Weiterlesen
Wiki
27 Aufrufe Radiologie  Technologie
O Ereignisse
= Planung fiir neues Radiologiezentrum 10.08.2023 O Schwarzes Brett
Die Planur 1 fir das neue R: itrum in Haus 3 nehmen fahrt auf! Nachdem der Vorstand das Projekt letzte O Forum
Woche absegnete, beginnt diese Woche ein intersektionales Team mit der Abstimmung der ...
Weiterlesen Erstellungsdatum
27 Aufrufe Radiologie  Technologie Von
= Gsung des alten CT- in Vor 05.03.2023 l v l
Nachdem einer unserer beiden CT-Scanner "Inox" nach der letzten technischen Inspektion mit ach und krach bestanden hat, Bis
haben wir ein Projekt zum Ersatz des Gerats gestartet. Genauere Einzelheiten findet... [ v ]
Weiterlesen
27 Aufrufe Radiologie  Technologie
Ideenbdrse
im neuen Radiologi um endete am 12.08.2023

Passend zu dem was ich bisher hinsichtlich der neuen technischen Ausstattung (CT-Geréat, Réntgen, MRT) gesehen habe,
wiirde ich gern folgende Wandfarbe fiir die Untersuchungsraume vorschlagen: ...

Weiterlesen

Neuer Biirostuhl im Analyse-Raum

Der Burostuhl im Analyse-Raum neben dem CT ist nicht gerade ergonomisch. Ich hatte letzte Woche mehrere Stunden
das Vergniigen wahrend der Auswertung einiger Scans. Kénnen wir bitte einen...

Weiterlesen

@ Intranet

angenommen

endete am 12.02.

o'@ o

angenommen

Qe

Startseite Missionen Forum Neuigkeiten Wiki Internes Mein Profil
Aktu
Aufgr -
ae  |deenbdrse
Weite
Deadlines 2 Angenommene ldeen ?

Noch2Stunden  []

Verbesserte Pausenrdume
mit mehr Entspannung

Die Pausenrdume kénnten
gemiitlicher gestaltet werden,

Noch 7 Stunden  []

Nutzung von
Nachhaltigkeitsmaterialien in
der Kantine

Ich wiirde mir wiinschen, dass

Noch 10 Stunden  [[]
Virtuelle Pinnwand fiir

Feedback und Lob
Eine Plattform fiir positives

Feedback und gegenseitiges

Stille-Zonen fiir konzentriertes

Einige Bereiche in den Pausenrdumen
wurden als ,Stille-Zonen“
gekennzeichnet, in denen nicht
gesprochen wird. Diese Bereiche haben

eingefiihrt, die in verschiedenen
Abteilungen Halt macht und die

A Miller P, Gros S. Peters
mit bequemen in der Kantine auf nachhaltige Lob wire toll. Wir kénnten hier leise Musik und einladende Mébel fiir
Sitzgelegenheiten, Pflanzen... Materialien umgestellt wird, Erfolge im Team feiern... Mitarbeitende, die Ruhe suchen und
Weiterlesen wie biologisch... Weiterlesen

Weiterlesen ‘ Idee von M. Schmidt
. . ) ‘ Mobile Bibliothek mit medizinischer
o
@o i ‘ ® Eine ,mobile Bibliothek* wurde

32 Mal gemerkt
90 Bewertungen

Alle Ideen

104

Wasserspender im 3. Stock

Bisher miissen die Kollegen aus Station 5 jedes mal die Treppe runter um sich neues Wasser zu
holen. Das beeinflusst die Stimmung und auch Effizienz auf der Station maBgeblich. Ich schlage vor...

M. Sahin N
Weiterlesen

-j Neue hydraulische Krankentrage
Hallo zusammen, ich habe durch Zufall in diesem Forum (link) eine neue Trage gefunden, die uns
einiges an Arbeit ersparen kénnte. Nach einer ausfiihrlichen Beobachtung der Workflows auf Station...

K. Winkler
Weiterlesen

Gummimatten in Raum 223

H.Yan
Weiterlesen

43 Mal gemerkt
94 Bewertungen

In Raum 223 ist der Boden sehr rutschig! Kénnten wir dort eine Gummimatte auslegen oder den
N Boden erneuern? Momentan stellt der Boden eine Gefahr fir alle dar, die durch den Raum gehen...

102 Mal gemerkt
127 Bewertungen

Idee hinzufiigen

Noch2Tage [

Noch10Tage  []

Y] q'

Noch10Tage [

.ot (22

Méglichkeit bietet, aktuelle
medizinische Fachliteratur auszuleihen

Idee von S. Peters

yLunch & Learn“-Sessions

Diese kurzen Mittagspausen-
Workshops werden zu Themen wie
Selbstmanagement, Kommunikation
oder Entspannungstechniken
angeboten und sind gut besucht. Die
Sessions sind informell und finden

Idee von K. Winkler
Gemeinschafts-Wunschliste fiir

Es gibt jetzt eine Wunschliste, in die
Mitarbeitende Vorschlage fiir die
Kiichen-Ausstattung eintragen kénnen
(z.B. Tee- und Kaffeeauswahl oder
Snackboxen). Die Klinik aktualisiert das
Angebot entsprechend den haufigsten

Idee von K. Winkler
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Anhang 7: Leitfaden fur die Interviews

Einleitungsphase

+ Danke

- Masterarbeit zum Thema Gamification in Intranetanwendungen

« Gamification = Anwendung spieltypischer Elemente in spielfremden Kontexten
« z.B. Payback Punkte, Duolingo-Streaks, Fortschrittsbalken bei Umfragen
« Zeigte schon in vielen Bereichen Erfolg, da es an psychologische Mechanismen anknUpft

» Fragestellung, ob gamifizierte Elemente dabei helfen, das Engagement und die Motivation von
MA das Intranet zu nutzen, zu steigern

- Erfahrungen und Einsch&tzung der Expert*innen hilft dabei, dies zu untersuchen

+ potenzielle Chancen und Herausforderungen sollen erkannt und praxisnahe Einblicke gewonnen
werden

» Im Rahmen der Arbeit wurde gamifiziertes Intranet fir Zielgruppe Klinikum konzipiert und
prototypisch umgesetzt

- Dieser soll von lhnen erkundet werden, um die gamifizierten Elemente besser beurteilen zu
kénnen und erlebbar zu machen

+ Dient als Grundlage fur die darauffolgenden Fragen

» Daten werden anonym behandelt und nur im Rahmen meiner Arbeit verwendet
+ Ggf. Betreuende meiner Arbeit dirfen als einzig andere Personen auf die Daten zugreifen

«+ Einverstandniserklarung

Aufwarmphase

+ Einflihrung in den Prototyp
- Wirde kurz alles zeigen, anschlieBend Zeit selbst zu erkunden
« alle Hauptpunkte einmal durchgehen
- Besonderheiten zeigen (Wéchentliche Herausforderung, Ideenbérse, Missionen-Dashboard,
Levelsystem, Abzeichen im Profil)
« Zeit geben, selbst zu erkunden (5 - 10 min)

Wie war |hr erster Eindruck vom Prototyp?
Gab es etwas, das lhnen besonders aufgefallen ist oder das Sie Uberrascht hat?

Hauptphase

1. Allgemeine Einschatzung der Gamification im Intranet

Wie stehen Sie generell zur Idee, Gamification im Intranet zu nutzen, um die Motivation der
Mitarbeitenden zu steigern?

Kénnen Sie sich vorstellen, dass dies einen positiven Effekt auf die Nutzung des Intranets

hat? Warum (nicht)?

In welchen Bereichen sehen Sie Chancen, und wo eher Herausforderungen?

Sehen Sie besondere Herausforderungen in Bezug auf das breite Altersspektrum und die
unterschiedlichen Berufsbilder in der Klinik?

2. Einfluss von Gamification auf Mitarbeitermotivation und -engagement

Inwiefern kénnten die Gamification-Elemente lhrer Meinung nach das Engagement der
Mitarbeitenden férdern?

« Welche Motivationsfaktoren (z.B. Wettbewerbsgeist, Anerkennung, SpaB) halten Sie in
diesem Kontext flr besonders relevant?
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« Sehen Sie mégliche Herausforderungen, z.B. dass Gamification fiir bestimmte Gruppen
weniger motivierend wirkt?

Wie schétzen Sie die langfristige Motivation der Mitarbeitenden durch Gamification-Elemente ein?
+ Gibt es lhrer Meinung nach Elemente, die nur kurzfristig wirken oder sogar demotivierend
sein kénnten?
« Glauben Sie, dass eine regelmaBige Anpassung der Inhalte (z.B. neue Missionen) notwendig
ist, um das Interesse langfristig aufrechtzuerhalten?

Inwiefern kdnnten solche Elemente das Zugehdérigkeitsgefuhl oder die Identifikation der
Mitarbeitenden mit der Klinik stéarken?

+ Welche Elemente eignen sich besonders dafiir?
3. Relevanz und Akzeptanz spezifischer Gamification-Elemente

Wie bewerten Sie die im Prototyp gezeigten Gamification-Elemente anhand einer Skala?
+ Wéchentliche Challenge

+ Missionen

+ ldeenbérse

+ Level im Profil

+ Abzeichen fUr Weiterbildungen

« Zuféllige Belohnungen

- Welches Element kdnnte |hrer Meinung nach den starksten positiven Effekt auf die
Motivation haben?

- Kdénnte es Elemente geben, die den Nutzer*innen zu spielerisch erscheinen und daher als
unpassend empfunden werden?

Wie wiirden Sie die Akzeptanz dieser Elemente im Pflegebereich einschatzen, insbesondere bei
stark beanspruchten Mitarbeitenden?

- Glauben Sie, dass das System an die verschiedenen Bedurfnisse der Mitarbeitenden
angepasst werden muss? Wenn ja, wie?

- Haben Sie das Geflihl, dass ein spielerischer Ansatz auf die professionelle Atmosphére im
Klinikbereich einwirken kénnte? Positiv oder negativ?

4, Benutzerfreundlichkeit und Zuganglichkeit
Wie bewerten Sie die Benutzerfreundlichkeit und Handhabung des Prototyps?

+ Gab es Aspekte, die die Nutzung erschweren kdénnten
« wie kdnnten diese verbessert werden?

Wiirden Sie das System als intuitiv und leicht zugé&nglich fir alle Mitarbeitenden einstufen?
- Gibt es spezielle Funktionen, die die Navigation im Alltag erleichtern kénnten?
5. Zusammenarbeit und Kommunikation durch Gamification
Wie kénnte Gamification die Zusammenarbeit und Kommunikation zwischen Teams férdern?
« Glauben Sie, dass Elemente wie Teammissionen oder Belohnungen die Zusammenarbeit
Uber Abteilungsgrenzen hinweg anregen kénnten?
« Welche Art von Teammissionen kdnnte besonders dazu beitragen, dass Mitarbeitende aus

verschiedenen Abteilungen starker zusammenarbeiten?

Sehen Sie eine Gefahr, dass Gamification negative Konkurrenz zwischen Teams oder Abteilungen
férdert?

106



Anhang

+ Wie kénnte Ihrer Meinung nach verhindert werden, dass Wettbewerbsaspekte als belastend
empfunden werden?
6. Kriterien zur Erfolgsmessung und Riickmeldemé&glichkeiten

Welche Kriterien oder Kennzahlen wiirden Sie als hilfreich erachten, um den Erfolg der
Gamification zu bewerten?

- Wéren z.B. erhéhte Nutzungszeiten oder positive Rickmeldungen fur Sie Indikatoren far
den Erfolg?

Wirden Sie regelmaBiges Feedback von Mitarbeitenden als hilfreich betrachten, um die
Gamification-Elemente stetig anzupassen?

« Wie konnte eine Méglichkeit zur Rtickmeldung direkt im Intranet aussehen?
7. Verbesserungsvorschldage und Optimierungsideen

Welche Anpassungen oder zusétzlichen Features wirden Sie als sinnvoll erachten, um
Gamification im Intranet noch effektiver zu machen?

- Gibt es Elemente, die Sie vermissen oder anders ausgestalten wiirden?

Haben Sie Bedenken oder Ideen, wie man das System attraktiver gestalten kénnte, ohne den
Arbeitsalltag zu stéren?

« Wie kénnte man lhrer Meinung nach das richtige Gleichgewicht zwischen spielerischen
Elementen und der Ernsthaftigkeit des Klinikalltags sicherstellen?

Sehen Sie spezifische Herausforderungen, z.B. hinsichtlich der langfristigen Akzeptanz, und wie
kénnten diese Uberwunden werden?
Abschlussphase

Gibt es noch Dinge, die wir im Interview nicht angesprochen haben, die Sie aber gerne noch
hinzufligen méchten?

Haben Sie noch allgemeines Feedback oder weitere Eindriicke zum Prototyp, die Sie mit mir

teilen méchten?

Vielen Dank fir das Gespréch und lhre EIndriicke
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Anhang 8: Transkriptionen

Interview B1

00:00:01-00:04:25 Einfihrung in den Prototyp

I:
00:04:25-00:04:39
Genau, das ware grundlegend jetzt der Aufbau von meinem gamifizierten Intranet und da wirde

ich dich gleich erstmal fragen, wie so dein grober erster Eindruck von dem Prototyp ist.

B1:

00:04:39-00:05:03

Also ich finde es sehr Giberschaubar, also positiv Uberschaubar. Also es ist nicht mit zu viel Daten
geflllt. Kurze, knackige Texte finde ich. Und ich finde halt diese Darstellung quasi, diese grafi-
sche Darstellung in allen Sachen wirklich auch sehr positiv. Weil das ist gleich so ein Hingucker

Sozusagen.

I:

00:05:03-00:05:19

Und wie wirdest du die gezeigten Gamification-Elemente bewerten? Also zum Beispiel, welches
Element konnte deiner Meinung nach denn den starksten Einfluss haben oder am positivsten

aufgenommen werden von den Mitarbeitenden?

B1:

00:05:20-00:05:44

Also das mit den Bubbles gefallt mir ganz gut, weil das wirklich eine schéne Darstellung ist. Und
was mir auch gut gefallt, ist, dass du halt hier auch immer wieder Punkte sammeln kannst, sozu-
sagen, was dich halt animiert, da auch mitzumachen. Und diese geheimen Sachen finde ich auch
ganz spannend, ehrlich gesagt. Weil die wecken wirklich so Neugier. Und die Lust halt, auch hier

verschiedene Sachen auszuprobieren.

I:
00:05:45-00:05:57
Denkst du, von den Sachen konnte irgendwie ein Element den Nutzerlnnen zu spielerisch er-

scheinen, gerade so im Kontext von Pflege und Krankenhaus?

B1:
00:05:57-00:06:16
Nee, finde ich eigentlich nicht, ehrlich gesagt. Also ich finde gerade Pflege zum Beispiel springt

wirklich immer auch sehr auf Bebildertes an, beziehungsweise so auf einfache Handhabung, auf
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Ubersichtliche Handhabung. Und von der Warte her finde ich es jetzt nicht Ubertrieben viel oder

s0, sondern einfach praktikabel.

I:
00:06:17-00:06:20
Also denkst du auch, dass da eine Akzeptanz gegenilber den Elementen konkret da ware?

B1:
00:06:20-00:06:22

Ja, definitiv.

I:

00:06:22-00:06:31

Und denkst du, dass es dann an verschiedene Bedurfnisse der Mitarbeitenden angepasst wer-
den misste, gerade jetzt in Bezug auf die verschiedenen Bereiche, die es so gibt?

B1:

00:06:32-00:06:47

Nee, finde ich nicht. Ich finde, es ist egal, welche Berufsgruppe das ist, egal ob Funktionsdienst,
Pflegedienst, Arztdienst, Technik, wie auch immer. Ich finde, es ist fir alle ein schoner Umgang

mit dem Intranet und ein sehr einladender Umgang mit dem Intranet.

I:
00:06:48-00:06:56
Okay. Und hattest du da irgendwie Angst, dass sich so ein spielerischer Ansatz eben konkret auf

diese professionelle Ebene auswirken kénnte?

B1:
00:06:57-00:06:57
Nee, gar nicht. Also Giberhaupt nicht.

I:
00:06:58-00:07:10
Spannend, ja. Also wirdest du generell auch einfach sagen, dass du positiv dem gegenlber ein-

gestellt warst, Gamification in dem Intranet einzusetzen?

B1:

00:07:10-00:07:45

Ja, definitiv. Also schon aus meiner eigenen persdnlichen Erfahrung heraus, also wie du am An-
fang schon gesagt hast, ich bin sowieso sehr gerne online in verschiedenen Sachen unterwegs

und gerade solche Sachen animieren mich auch immer wirklich dabei zu bleiben oder mitzuma-
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chen. Und von der Warte her, finde ich das jetzt nicht, dass da Professionalitat verloren geht. Im
Gegenteil. Das ist einfach eine Unterstlitzung, finde ich. Also auch nochmal dieses Intranet mehr

zu nutzen, als so einfach ein trockenes, wo immer nur irgendwelche Texte drinstehen oder so.

I:

00:07:47-00:07:55

Okay. Und vielleicht auch in Bezug auf das breite Altersspektrum, was man in so einem Kilinik-
Kontext hat. Wirdest du da gegebenenfalls Herausforderungen sehen?

B1:

00:07:55-00:08:47

Oh ja, sicherlich. Ich glaube mal, dass die Alteren vielleicht eher weniger damit arbeiten werden,
aber das machen die so oder so. Da will ich auch nicht alle Gber einen Kamm scheren, es gibt
auch Ausnahmen, aber ja ich glaube, es gibt sicherlich welche, die sich schwer tun damit. Aber
einfach deshalb ... ja vielleicht auch nicht nur Altere, sondern auch Jiingere, also es ist egal.
Es gibt halt immer wieder in jeder Altersgruppe Menschen, die nicht unbedingt Digitalisierung
zu ihrem Steckenpferd gemacht haben, sage ich mal. Und die tun sich, egal, was man fir die
erarbeitet, schwer. Aber ich finde, das unterstitzt trotzdem da eben ein Belohnungssystem mit
dranhangt und es doch sehr bildhaft und sehr gut dargestellt ist durch dieses Gamification.

I:
00:08:50-00:08:54

Also denkst du auch, dass das Engagement dadurch erhéht werden kdnnte?

B1:
00:08:54-00:08:56

Kann ich mir durchaus vorstellen.

I:

00:08:56-00:09:12

Vielleicht nochmal in Bezug auf diese Motivationsfaktoren, die man so kennt, also keine Ahnung,
Wettbewerbsgeist, Anerkennung und Spal}, was kdnntest du dir da vorstellen, was da besonders

relevant ware?

B1:

00:09:12-00:09:35

Also ich hoffe, das wiirde ich mir wiinschen, dass man wirklich diesen Wettbewerbsgeist und die-
sen Teamgeist dadurch auch wieder ein Stlick weit mehr férdert. Der ist ja leider so ein bisschen
verloren gegangen in der heutigen Gesellschaft, aber ich finde halt, durch das, was du hier hast,
also durch diese Challenges und so weiter, dass das doch animiert zum mitmachen und dass

man dariber vielleicht auch wieder ein Stlick weit mehr sowas fordern kann.
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I:

00:09:36-00:09:53

Ja, das ist auch ein Ziel gewesen. Aber wiirdest du da die Gefahr sehen, dass vielleicht auch so
negative Konkurrenz zwischen Teams und Abteilungen, gerade halt vielleicht auch in Bezug auf

diese Missionen, dass da irgendwie dann so ein Konkurrenzdenken entstehen koénnte?

B1:

00:09:53-00:10:11

Nee, gar nicht. Also glaube ich auch nicht mehr, als es jetzt ist. Ich denke, wie gesagt, eher sogar
im positiven Sinne, dass man sich versucht, da auch durchzusetzen und vielleicht besser zu sein

und das halt eher so einen positiven Effekt hat.

I:
00:10:12-00:10:23
Spannend, okay. Und denkst du, dass das dann auch langfristig quasi zu einer Motivation der In-

tranet-Nutzung fiihren kdnnte? Oder meinst du, das ware nur so kurzweilig, wenn es halt neu ist?

B1:

00:10:23-00:10:36

Nee, ich denke, dass das auch Dauer ist, weil es andert sich ja auch immer wieder. Es gibt ja
immer wieder verschiedene Missionen und auch Challenges @ndern sich ja wochentlich, sodass

das Ganze immer wieder spannend bleibt, finde ich.

I:
00:10:36-00:10:39
Und das wirdest du auch auf alle Elemente beziehen?

B1:
00:10:40-00:10:45
Ja. Weil es ist ja nichts Dauerhaftes. Es ist ja in allen immer eine Dynamik drin.

I:
00:10:45-00:10:49

Auler vielleicht bei dem mit den Abzeichen.
B1:

00:10:49:-00:10:54
Standardmafiig, genau.
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00:10:54-00:11:04
Wirdest du denken, dass die Elemente auch die Zugehdrigkeit zur Klinik oder diese |dentifika-
tion, die man vielleicht mit dem Arbeitgeber hat, dass das gestarkt werden kann?

B1:

00:11:04-00:11:14

Also ich denke schon, gerade durch die Missionen und durch die Challenges, finde ich ... kann
man schon auch eine bisschen engere Bindung an den Arbeitgeber erfahren. Das wiirde ich mir

wiinschen.

I:

00:11:14-00:11:37

Okay. Hast du eine Idee, welche Art von Team-Missionen sich besonders dazu eignen wurde,
eben diese Zusammenarbeit quasi zu starken? Also ich weil} nicht, ich habe die hier jetzt natr-
lich auch ein bisschen mit Kl erarbeitet.

B1:
00:11:37-00:11:38

Ja, ja.

I:
00:11:38-00:11:45
Aber sich das alles selbst auszudenken, ist natlirlich schwierig. Aber es ist schon sehr so, auf

dieses in der Abteilung...

B1:

00:11:45-00:13:02

Also ich wurde schon, genau. Also man sollte das schon so innerhalb der Abteilung, also da
sollte man sich so Ziele setzen, Missionen setzen. Und da wirde ich halt immer gucken, wie ist
das Fachprofil einer jeden Station? Und daraus vielleicht so kleine Missionen machen. Also so
wie es in der Mission 3 ist zum Beispiel, da hast du ja eine Notfallsituation und man soll im Team
besprechen, welche Schritte in jeder Situation wer ibernehmen wiirde. Das gleiche kénnte man
halt auch mit fachlichen Themen machen, also mit bestimmten Krankheitsbildern. Das kdnnte
man aber auch machen, wenn man merkt, im Team ist halt das Geflige nicht so gut. Da kann
man vielleicht auch mal solche kommunikativen Themen als Mission reinnehmen, ware fiir mich
jetzt vorstellbar. Auch gerade was so Schnittstellen anbelangt zu anderen Berufsgruppen, kénnte
man eine Mission machen, wenn zum Beispiel was nicht gut lauft, dass man sagt, wie kénnte
man das besser organisieren. Prozesse, also gerade Ablaufe, das ist immer so mein Thema.
Wir pflegen immer noch so, wie wir vor 30 Jahren gepflegt haben. Das nervt mich tierisch. Weil
die Zeit sich einfach bewegt hat und wir eigentlich gar nicht mehr so ringsherum alles wie vor 30

Jahren haben. Und das waren zum Beispiel auch solche Sachen, solche Prozesse, die ich dort
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mit reinnehmen koénnte. Also Ideen hatte ich da schon eine ganze Menge, ja.

I:
00:13:02-00:13:13
Ja, das wiurde sich ja auf jeden Fall anbieten. Was waren fiir dich dann so konkrete Kriterien oder

Kennzahlen, an denen du den Erfolg quasi festmachen wirdest, ob das was bringt?

B1:

00:13:13-00:14:00

Ja, also je nachdem, um welche Mission es sich handelt, kdnnte man mit Fragebdégen arbeiten,
vorher, nachher, um da eine Auswertung zu haben. Dann kénnte man schauen, also ... Gerade
bei bestimmten Erkrankungen, bei Stlirzen zum Beispiel, kannst du ja die Kennzahl erheben, wie
viele Sturze hattest du vorher, wie viele Stlrze hast du hinterher, beim Dekubitus genauso, wie
viele hast du vorher, wie viele hast du hinterher. Auch bei dem Drehtireffekt der Patienten zum
Beispiel, weil man die zu zeitig entldsst oder nicht alles gut macht. Also da gibt es schon so Kenn-
zahlen. Das kommt halt immer darauf an, welche Mission man durchfihrt. Ich finde es immer
wichtig, dass man Kennzahlen hat oder irgendwas, wo man es messen kann, damit man eben

doch den Erfolg sieht. Damit es nicht nur subjektiv bleibt.

I:
00:14:01-00:14:06
Und wenn man jetzt so Gamification machen wirde, dann waren das natirlich auch irgendwie,

keine Ahnung, Nutzungszahlen oder die Dauer, nicht wahr?

B1:
00:14:06-00:14:07
Richtig, genau.

I:
00:14:07-00:14:16
Wirden dir spontan noch zusatzliche Anpassungen oder Features einfallen, die quasi das Intra-

net noch effizienter machen konnte.

B1:
00:14:17-00:14:22
Also das Thema Weiterbildung, hattest du das mit drin? Also das ware zum Beispiel nochmal eine

Geschichte flr mich.
I.

00:14:22-00:14:23

Das ist nur ganz grob im Internen.
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B1:

00:14:24-00:15:42

Genau, also das wurde ich auf jeden Fall mit reinnehmen, weil das ist auch immer ein Qualitats-
merkmal fir jede Klinik, fir jedes Haus, dass man so eine bestimmte Weiterbildungsmatrix hat,
bestimmte Pflichtweiterbildungen, wo man halt vielleicht Giber das Intranet direkt darauf zugreifen
kann, das ware wichtig. Vielleicht auch in dem, wo hast du das gehabt? Ich muss mal gucken.
In dem Wiki. Achso, in dem Forum war es gewesen. Genau. Genau, da hast du ja das schwarze
Brett und die Ideenbdrse und Feedback und vielleicht kann man hier auch noch was einrichten,
wo man halt auch mal so Bilder hochladen kann, dass man einfach mal auch schdne Situationen
auf Stationen darstellen kann, ohne dass man da, was weil} ich, nach ganz aul3en gehen muss
oder so, dass man einfach auch mal so, was weil} ich, Dankeskartchen oder besondere, wenn
Patienten kommen, sich bedanken mit einem Blumenstrau® oder wie auch immer, dass man
solche Sachen da vielleicht auch nochmal mit posten kann. Ja, das ware mir eigentlich so ...
und dann vielleicht eben auch so Links zu bestimmten, wo man drauf Zugriff haben muss. Zum
Beispiel auf ein Telefonbuch oder auf ein Management-Handbuch, wo man bestimmte Formulare

und so weiter findet.

I:

00:15:46-00:15:48

Ja, okay. Aber vielleicht nochmal konkret auf diese Gamification-Sachen. Wirdest du da irgend-
was noch anders ausgestalten oder vermisst du da was oder findest du da schon alles ganz...

B1:

00:15:55-00:16:32

Also das ist schwierig flir mich zu beurteilen, ehrlich gesagt, weil ich das in der Form das allerers-
te Mal sehe und da brauchte ich einfach viel Ianger Zeit, um nochmal nachzudenken, ob da noch
was dazu kdnnte oder so. Also ich finde es auf jeden Fall einen tollen...also fur mich ist es ein
spannender Ansatz und eine tolle Idee, finde ich. Weil ich finde, wie gesagt, also bei mir 16st es
das zumindest aus, da kriegt man Lust drauf, das auszuprobieren, da mitzumachen. Aber um da
jetzt gegebenenfalls noch mehr Vorschlage zu machen, nee, da brauchte ich einfach mehr Zeit.
Und vielleicht auch einfach nochmal ein Arbeiten mit dem System Uber eine andere Zeit, damit
man dort noch ein bisschen...

I:
00:16:32-00:16:34

Ja, das ware dann auf jeden Fall die weitere Forschung, die man noch machen misste.
B1:

00:16:34-00:16:40

In deiner Doktorarbeit zum Beispiel (Lacht).
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I:

00:16:40-00:16:47

Genau. (Lacht)

Aber grundlegend wiirdest du da jetzt auch sagen, dass es irgendwie in allen Bereichen eher

Chancen als Herausforderungen gibt, wenn man so Gamification...

B1:
00:16:47-00:16:48
Ja, finde ich auf jeden Fall.

I:

00:16:49-00:16:58

Okay. Gibt es sonst noch Dinge, die ich jetzt nicht angesprochen habe, die dir noch einfallen oder
die du jetzt noch sagen wollen wirdest?

B1:

00:16:59-00:17:24

NGO, eigentlich nicht, ehrlich gesagt. Also ich finde, das ist eine coole Idee und ich finde, wenn du
das dann auch fertig hast, kbnnte man durchaus auch nochmal, du hast ja auch schon mit B3
gesprochen, unserem Unternehmenskommunikator, wirklich auch nochmal mit groen Firmen in
Verbindung treten, um das dort auch wirklich gut zu vermarkten, weil ich finde, das ist eine tolle
Idee und nicht so trocken aufgebaut wie manch andere Intranetanwendungen, die man sonst so

kennt.

I:
00:17:24-00:17:26
Ja, das war auf jeden Fall auch ein bisschen das Ziel.

B1:
00:17:26-00:17:27
Genau, richtig.

I:
00:17:27-00:17:36

Dann ware ich eigentlich schon durch. Danke fiir das Gesprach und die niitzlichen Eindriicke.
B1:

00:17:36-00:17:38
Ich hoffe, dass ich dir weiterhelfen konnte.
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Interview B2
0:00:00-00:05:19 Einfuhrung in den Prototyp

I:
00:05:19-00:05:34
Und genau, da wirde ich dich jetzt erstmal ganz grob zum Anfang fragen, was denn so dein Ein-

druck zu dem Prototyp ist.

B2:

00:05:35-00:06:46

Also ich muss sagen, gefallt mir, gefallt mir. Also hatte ich gar nicht so gedacht, dass du viel mit
Bildern auch arbeitest. Weil die Erfahrung zeigt, wenn man selber auch privat im Internet surft,
man guckt eher mal so einen Beitrag an, wo so ein Bild ist, als immer nur Text, hier das, hier
kommt das, das kdnnte Sie interessieren. Was mir gefallt, ist das mit dem, vor allem mit dem
Profil. Bei uns mit fehlt, dass so diverse Systeme miteinander kooperieren und zusammenarbei-
ten. Also ganz unten das mit den Abzeichen, Fortbildungspunkte nach dem Motto. Wir haben
eine Online-Plattform, die Mitarbeiter sind verpflichtet, bestimmte Pflichtkurse zu erledigen, dass
man das schon in so einem eigenen Home Dashboard und dem eigenen Profil schon mal sehen
kann, ohne wieder durch drei Anwendungen durchzuklicken, um zu gucken, was ist da. Also mein
Schmunzeln hast du gemerkt, das mit dem Essen, dass man da auch ein paar Bilder hat. Das ist
nattrlich vom Aufwand nicht ganz zu unterschatzen. Man kann nicht immer ein Kochbuch oder
Chefkoch oder sowas rausnehmen. Also ich finde der erste Eindruck auf jeden Fall super fein
und gut aufgebaut, gut strukturiert. Das mit der Gruppentrennung, also mit den Rollentrennungen
finde ich wichtig, dass das ein bisschen auch auf die Anwendungsgruppe bezogen ist.

I:
00:06:46-00:06:48

Ja, dass man nicht so Gberhauft wird von Informationen.

B2:

00:06:48-00:07:08

Ja, genau. Weil Hauptthema, merke ich auch bei anderen Projekten immer, ist, wenn die Leute zu
viel Informationen kriegen. Also ich habe es ja so kritisiert, ich bin in ungefahr 31 Teams-Kanalen
drin und wir haben Confluence, wir haben E-Mail, wir haben keine Ahnung, und das ist zu viel.
Also da geht einfach zu viel unter. Und deswegen ist so eine gewisse Zielgruppenorientiertheit

schon wirklich wichtig heutzutage.
I.

00:07:08-00:07:18

Ja, genau. Okay, wie wirdest du so konkret die Gamification-Elemente, die ich dir jetzt gezeigt
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habe, einschatzen?

B2:

00:07:18-00:07:31

Zielfihrend. Also schon finde ich, dass es unterschiedliche sind, dass es niemals gleich ist. Ich
bin, wie gesagt, auch erstaunt. Es weckt so ein bisschen den Spieltrieb, so ein bisschen ... des-
wegen Gamification (Lacht), so ein bisschen auch da mal reinzugucken.

I:
00:07:33-00:07:41
Okay. Und was wiirdest du sagen, kdénnte deiner Meinung nach den starksten Effekt so auf die

Motivation haben, das Intranet zu nutzen? Oder einfach positive Effekte?

B2:

00:07:41-00:08:06

Also was du jetzt nicht drin hast, ich habe mal in meiner Vergangenheit was gemacht, deshalb
musste ich schmunzeln ... Ich habe mal in einem anderen Krankenhaus, wo ich friiher gearbeitet
habe, deswegen habe ich gerade gefragt, woher du kommst, den Witz des Tages reingestellt.
Und musste ich naturlich jeden Frih mal andern oder jeden Abend fiir den nachsten Tag. Und ich
kriegte tatsachlich mal, wo ich mal zwei Wochen Urlaub hatte oder mal wirklich keine Zeit hatte,
die Frage, wann wieder ein neuer Witz des Tages kommt. Also, dass die Kollegen erstmal tber-

haupt mal on-boarden, Gberhaupt nochmal reinzugucken.

I:
00:08:07-00:08:12
Also denkst du, das kénnte eigentlich alles dazu fiihren, dass das so ein bisschen dazu animiert?

B2:

00:08:12-00:08:33

Ja, also was tun die Menschen am liebsten? Ich habe mal so gelesen, Frauen lachen viel lieber
als sie kiissen. Also und wenn man Menschen zum Lachen bringt, ware so eine Idee, ein lustiges
Bild oder nur so als Anreiz, dass sie erstmal reinkommen, erstmal dazugehen, weil sonst gibt es

ja keine Motivation reinzugucken.

I:

00:08:34-00:08:42

Ja, das musste man dann auch nochmal schauen, wie man das dann... Aber das ist ja sowieso so
eine Sache, wenn man Intranet-Anwendungen einfihrt, dass man dann eben so ein Onboarding

eben, das ist ja voll wichtig.

B2:

117



Anhang

00:08:43-00:08:57
Aber nee, die Frage ist, das hast du gut dargestellt, mit dem Essen. Weil warum gucken Men-
schen ins Internet, ins Intranet? Also ich nicht, aber viele sagen, ich will mal gucken, was es heute

Mittag gibt. Und wenn man doch ... ach guck mal, hier gibt es einen neuen Chefarzt oder so.

I:

00:08:57-00:09:08

Ja, stimmt. Okay. Wie wirdest du so die Akzeptanz von den Gamification-Elementen einschat-
zen, gerade auch in Hinblick auf so eine professionelle Atmosphéare? Meinst du, das kdnnte

irgendwie zu spielerisch sein?

B2:

00:09:08-00:09:39

Ich wollte gerade sagen, man sieht schon ein bisschen so das Studenten-Dasein. Also dass
Studenten vielleicht noch ein bisschen anders ticken, als vielleicht die 63-jahrige Schwester, die
eigentlich jetzt schon so ein bisschen mit ihrer Rente schon kalkuliert. Aber ich glaube, die ist
trotzdem abgeholt. Also wichtig ist, das wirkt auch bei dir ordentlich und gut, es darf nie zu high-
tech-mafig, zu neu, zu oversized wirken. Weil du willst ja alle abholen, eine groRe Gruppe ab-
holen. Und das hast du gut, denke ich, umgesetzt.

I:

00:09:39-00:09:49

Okay. Also denkst du auch nicht, dass es da irgendwie verschiedene Herausforderungen gabe,
auf die verschiedenen Berufsbilder oder so? Oder dass da irgendein Bereich das vielleicht eher

nutzen wurde als ein anderer?

B2:
00:09:49-00:09:54
Also sagen wir mal so, was die Frage war mit den Gaming-Elementen, eigentlich nicht. Inhaltlich

... natdrlich, ganz klar.

I:

00:09:55-00:10:10

Ja, das schon, ja. Okay. Das ist schon mal spannend. Du hast ja gerade schon mal auch das grob
angesprochen mit der 63-jahrigen Pflegekraft. Also wiirdest du auch sagen, dass es da schon

klare Herausforderungen gibt auf das breite Altersspektrum bezogen jetzt?

B2:
00:10:10-00:11:00
Also die erste groRe Frage ist das Onboarding. Wie kriegt man die Leute, auch eine 63-Jahrige,

die eigentlich immer viel zu tun hat und immer auch froh ist wenn mal Feierabend ist...Ich merke
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es ja selber auch, ich bin noch nicht 63, mit dem Laufe des Alters braucht man einen Moment
l&nger, ist man nicht so schnell. Und da bist du auch froh, wenn irgendwann mal Feierabend ist
und du irgendwie halbwegs was geschafft hast. Aber die musst du ja auch noch integrieren. Sie
sagt ganz klar, die hat keine Zeit fir sowas. Und da ist die gro3e Frage, wie kriegt man die da
rein? Wie kriegt man die dazu, um reinzugucken? Ich hatte auch friiher schon viele Anregungen
gekriegt, von wegen, wenn ich einen Rechner neu starte oder mich anmelde, kommt das immer...
viele Rechner laufen durch. Aber da ist genau sowas wichtig, so ein Spalifaktor, dass die Leute
auch gerne reingucken, dass sie auch wissen. Und deswegen finde ich die Elemente wirklich gut.
Und die sind auch, was ich gesehen habe, nicht so altersbezogen. Also wenn du jetzt nicht mit so

einer kleinen Quietscheente ankommst oder so. (Lacht)

I:

00:11:00-00:11:08

Nee, das nicht. Nee, nee. (Lacht) Ich habe schon versucht, irgendwie so ein gutes Mittelmaf} zu
finden und das nicht zu Uberhaufen.

B2:

00:11:08-00:11:17

Deswegen sage ich, ich wirde diese Gaming-Elemente so ein bisschen mit den Inhalten ... muss
man trennen. Also der Inhalt muss nattrlich dann wirklich schon berufsgruppenspezifisch sein.

I:

00:11:17-00:11:36

Ja, auf jeden Fall. Genau, vielleicht auch nochmal ganz grob die Frage, inwiefern kdnntest du dir
dann vorstellen, dass diese Elemente quasi die Motivation steigern kénnen? Also zum Beispiel
gibt es ja auch so verschiedene Motivationsfaktoren wie Wettbewerbsgeist, Anerkennung und
Spal’. Was denkst du ware da besonders relevant?

B2:

00:11:38-00:12:21

Also ich muss gestehen, mit dem Anerkennungswert, das finde ich selber jetzt nicht so super
spannend. Es sei denn, man hat davon irgendwas. Also man hat einen Benefit. In anderen Kran-
kenhdusern war es so, dass man, wenn man bestimmte Fortbildungspunkte im Jahr geschafft
hat, kriegte man... also es gab so Bedingungen, warum man ein 13. Gehalt gekriegt hat. Das war
Kind krank, Fortbildungspunkte ... da gab es noch zwei, drei Punkte. Und wenn man das naturlich
hier Uber das Bild, Giber den Weg abbildet, muss man mal gucken, Betriebsrat, im Endeffekt steht
hier, ihr Kind war in diesem Jahr schon so oft krank. Also wenn der Mitarbeiter auch einen Benefit
am Ende hat davon und das auch sehen kann, wie weit er vom Benefit entfernt ist. Also es muss

irgendeinen Anreiz geben.
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00:12:22-00:12:27
Ja, das ist ja... Quasi diese anreizenden realen Belohnungen, das ist das, was man dann noch

so ein bisschen weiter...

B2:

00:12:27-00:12:35

Ja, Mensagutschein, also ja, Freiessen. Nicht jeder geht essen, aber ... Nee, aber ja. Meistens
geht es ja dann auch um das Geld.

I:

00:12:36-00:12:41

Okay. Ja, das ist ja immer die Frage.

Genau, und wie schatzt du das mit der langfristigen Motivation?

B2:
00:12:41-00:12:50
Oder man hat auf der Startseite so eine, wie heil3t das, so eine Liste der Helden der Woche oder

SO.

I:
00:12:50-00:12:51

Wie so ein Ranking dann?

B2:

00:12:51-00:13:05

Naja, so ... ich weil’ nicht, woran man es festmacht. Ganz fleiBig diese Woche waren, es geht
auch alles nicht so, wegen Betriebsrat, das ist schwierig, also Leistungsauswertung, aber ganz
viele in der Fortbildung haben gearbeitet oder sich freiwillig engagiert, haben die und die, hier als

Belohnung, sodass man sehen kann, ah, die Schwester ist echt engagiert.

I:
00:13:05:13:15
Stimmt, kénnte man ja auch allgemein mit den Erfahrungspunkten dann, wer irgendwie die meis-

ten gesammelt hat in der Woche oder sowas.

B2:
00:13:15-00:13:26
(Lacht) Genau. Aber darf ich fragen, Erfahrungspunkte, auf was basierst du das? Also Online-

Schulung und man hat dann von 100 Punkten 90 geschafft?
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00:13:26-00:13:34
Nee, das ist einfach nur so quasi fur die Teilnahme. Also ich habe mir ja gedacht, dass wenn
man ... auch wenn man Abzeichen kriegt, dass man dann irgendwie einen bestimmten Wert an

Punkten bekommt.

B2:
00:13:34-00:13:37
Achso, die reingeklickt haben oder die, die was bewertet haben, die gesagt haben.

I:
00:13:37-00:13:42
Ja, genau, halt fir solche Sachen. Und dann halt flir die Mission auch, dass es da spezifische

Erfahrungspunkte gibt.

B2:
00:13:42-00:13:45

Kann man natirlich wieder umdrehen. Da kann man wieder sehen, wer viel Zeit hat. (Lacht)

I:

00:13:45-00:14:00

Ja, stimmt. Da misste man dann halt so ein gutes Mittelmal} irgendwie finden ... Genau, aber
wirdest du sagen, dass das eher so kurzfristig motiviert oder dass es Gefahr lauft, nur kurzfristig

und nicht langfristig Motivation zu erzeugen?

B2:

00:14:01-00:14:11

Naja, die Veranderung macht es immer aus. Du musst die Leute immer wieder anlocken. Also
wenn inhaltlich sich kaum was andert, wird sich keiner mehr auf Dauer interessieren. Es muss

immer was geben, wo man Interesse hat, reinzugehen.

I:
00:14:11-00:14:19
Also denkst du auch, dass es ausreicht, wenn man die Mission dann einmal jedes Quartal quasi

anpasst? Oder mit der wochentlichen Challenge, das ist ja auch...

B2:

00:14:19-00:14:56

Genau. Also wie gesagt, ich denke, das Hauptproblem bei den Challenges ist, dass die Leute
davon, die Mitarbeiter, die es nutzen, so einen Benefit haben wollen. Entweder man macht so ein
Abteilungs-Ranking, die Neurologie ist jetzt hier ganz dicke dabei, bei dem Thema Handedes-

infektion oder so nach dem Motto. Dass man das sehen kann und dass man vielleicht auch als
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Bereichsleiter oder als Pflegekraft sieht, oh, hier hinkt man ganz hinten, also man sieht das ja,
ne? Sowas in der Art, also wenn man mit To-Do's, also was man eben verbessern will, mit, keine
Ahnung, wir haben so und so viel Anamesen gemacht, prozentual auf so und so viele Patienten,

im Vergleich, weil man will ja nicht schlechter sein, nicht wahr? Also so ein Ranking.

I:

00:14:56-00:15:05

Ja, okay. Aber denkst du nicht, dass es dann irgendwie auch Gefahr laufen wirde, dass das ir-
gendwie so negative Konkurrenz befeuern kénnte, oder wiirdest du das Problem gar nicht sehen?

B2:

00:15:08-00:15:57

Deswegen sage ich mal, das hat was mit Auswertung und Leistungsfahigkeit zu tun. Ich habe
in den letzten Jahren die Erfahrung gemacht, das habe ich gestern in einem Meeting zu einem
Projekt auch gesagt, du musst versuchen, die Treiber herauszufinden und die vorne und hinten
nach vorne zu stellen und die ziehen und dann kannst du sagen, aber guck mal, warum geht es
denn bei denen da ganz gut? Es ist bei jedem immer ganz anders, ganz klar, es gibt immer einen
Grund, warum es nicht geht, aber ich denke nicht, dass es negativ ist. Wenn eine Abteilung stan-
dig hinten dran hangt ... Entweder muss man mal gucken, wie man da besser wird. Es darf auch
nicht zu, wie sagt man, also nicht zu persdnlich im Sinne von ankreidend naturlich sein. Aber, also
manchmal ist es ja so, das basiert auf irgendwelchen Daten. Also man muss ja aktiv was gemacht
haben. Wenn jemand jetzt aktiv was nicht gemacht hat, heilt das ja nicht, dass deswegen die

Abteilung schlecht geworden ist.

I:
00:15:57-00:15:58
Ja, stimmt. Okay.

B2:

00:15:58-00:16:06

Das ist die Gefahr eher, ja. Dass wenn jemand nicht damit aktiv arbeitet und das Ranking da be-
feuert, dass das dann so aussieht, als wenn die Abteilung schlecht ware.

I:

00:16:06-00:16:14

Ja. Ja, das stimmt. Also denkst du, es kdnnte potenziell auch eher so die Zusammenarbeit inner-
halb der Abteilung dann quasi steigern, sodass man dann im Grof3en und Ganzen...

B2:

00:16:15-00:16:43

Ja, genau. Also Uber die Abteilung hinweg, weil man steht ja als Abteilung ein Stiick weit da. Also
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nie personlich. Personlich darf man nichts sehen. Es darf nie sein, dass der B2 sich jetzt am Tag
funf mal nicht die Hande gewaschen hat oder so. Oder was nicht angekreuzt hat. Aber du musst
eben in jedem Bereich auch jemanden finden. Das ist auch ganz wichtig. Auch bei anderen Pro-
jekten kannst du jemanden finden, der auch ein bisschen damit federflihrend arbeitet. Also einen
Motivator. Und der muss auch mit Nutzen, also auch mit Daten fiittern so ein bisschen, ohne dass

er jetzt eine halbe Stelle daflir braucht.

I:

00:16:43-00:17:00

Genau, und konkret konntest du dir dann auch vorstellen, dass, also nicht nur so die Zusammen-
arbeit, sondern auch vielleicht so die Identifikation mit dem Klinikum, dass das dadurch verbes-

sert werden konnte, durch so Gamification-Elemente?

B2:

00:17:02-00:17:28

Eigentlich ja. Ich sage ein Stiick weit schon, wie gesagt, der Inhalt ist natlrlich noch viel wichti-
ger. Aber die Elemente sind ja wichtig, dass die Leute Uberhaupt reinkommen. Dass die Leute
abgeholt werden, dass sie das nutzen. Dass sie Interesse haben, auch auf die nachste Seite zu
klicken. Also ein paar Gimmicks sind immer ganz gut, denke ich. Aber das Klima, den Zusammen-
halt mehr fihren, zusammenfuhren. Also mit den Elementen vielleicht nicht, ich sage wirklich mit
dem Inhalt.

I:
00:17:28-00:17:41
Was waren flr dich dann so Kennzeichen, die du als hilfreich erachten wirdest, um den Erfolg

von Gamification zu messen?

B2:

00:17:41-00:18:04

Kennzeichen? Ganz klar die Bewertungen, die zum Beispiel Leute abgeben kdnnen. Also was
du gerade gezeigt hast, wo man dann sagen kann. Und ein Kennzeichen auch vielleicht mit den
Ausbildungsprozessen, also mit den, kannst du mal auf das ganz runter, genau. Das hier zum
Beispiel, ne? Wichtig ist aber auch, wie gesagt, dass andere Anwendungen da mit einflie3en
kénnen, dass man nicht jetzt selber extra abhaken muss, hier Ich habe jetzt eine Fortbildung ge-

macht.

I:

00:18:05-00:18:14

Genau. Ja, das ist auf jeden Fall auch noch eine Herausforderung. Ich habe es mir erst mal nur
ausgedacht. (Lacht)
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B2:

00:18:14-00:18:33

(Lacht) Also ich bin erstaunt, wenn ich mal in andere Medien reingucke. Keine Ahnung, meine
Tochter hat mal auf dem Tablet irgendwie TikTok draufgekriegt, wie auch immer. Und da gucke ich
ab und zu rein. Ich bin erstaunt, wie viel reifere Menschen da auch mitmachen. Also es ist jetzt

nicht blof fir Kinder und fur Jugendliche gedacht, nicht wahr?

I:

00:18:34-00:18:48

Ja, es knupft ja ganz klar an diese psychologischen Mechanismen an, deswegen. Wirden dir
noch so zusatzliche Features einfallen von Gamification, die man vielleicht noch einbauen kénn-
te, die das irgendwie noch attraktiver machen kénnen? Oder wirdest du irgendwas anders um-
setzen, als ich das jetzt mache?

B2:
00:18:48-00:18:53
Witz des Tages? (Lacht)

I:
00:18:54-00:18:56
Witz des Tages, okay.

B2:
00:18:56-00:18:59
Oder halt auch eine Karikatur, die sich mal ab und zu andert.

I:
00:19:00-00:19:01
Okay.

B2:
00:19:01-00:19:11
Also darf natlrlich nicht angreifend sein gegen irgendwelche Berufsgruppen und irgendwelche

speziellen Geschlechter, dunkelhautige Kollegen oder so, aber...

I:
00:19:11-00:19:19
Du hattest eigentlich auch schon gesagt, dass du es gut ausbalanciert findest, also findest du es

jetzt nicht zu viel an Elementen?

B2:
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00:19:22-00:19:32
Ich wirde ... Klar, wenn man startet, erst mal mit weniger starten und dann sukzessiv mehr auf-

bauen. Jetzt im ersten Schritt wirklich schon fast zu viel. Also zu viel auch an Content.

I:

00:19:32-00:19:37

Ja, so dass man das dann ein bisschen, das Onboarding wieder, genau, dass man das so ein
bisschen mehr macht.

B2:

00:19:37-00:19:59

Also wichtig finde ich eher mal bei sowas, auch wenn man sowas nutzt, also es ist eher ein
Inhaltsthema, dass man mal eine Plattform hat, die man nutzt, die vielleicht auch mit anderen
verknUpft ist oder, wie gesagt, momentan was nervt ist ... mit Teams, mit Confluence, mit E-Mail,
mit keine Ahnung. Sharepoint, X. Und wenn man mal was nicht mitgekriegt hat, heif’t es, wieso?
Stand doch in X?

I:
00:19:59-00:20:00
Ja, okay. Ja, alles ein bisschen verteilt.

B2:

00:20:00-00:20:17

Also, dass man es mehr vielleicht in so einer Plattform auch mit so welchen spielerischen Ele-
ment noch mehr zusammenkriegt. Oder auch viel mehr verlinkt. Dass man auch sagt, hier Infor-

mationen Uber das Thema, da klick und da geht eben Teams auf oder so.

I:
00:20:17-00:20:27
Mhm. Okay, also vielleicht nochmal abschlieRend, kénntest du dir schon vorstellen, dass Gamifi-

cation quasi in so einem Kontext von dem Intranet durchaus dazu beitragen kénnte?

B2:

00:20:27-00:20:36

Auf jeden Fall. Also jetzt, wie ich das so gesehen habe, finde ich das sogar sehr wichtig, auch
mit Bildern. Ich meine, es ist mal schwierig, nicht jeder will abgebildet werden, aber finde ich gut,
finde ich wichtig.

00:20:37-00:20:42

Okay. Ja, gibt es sonst noch Dinge, die ich jetzt nicht angesprochen habe, die du noch loswerden
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willst dazu?

B2:
00:20:43-00:20:44

Ich habe ja schon viel gesagt.

I:
00:20:44-00:20:46
Ja, auf jeden Fall.

B2:
00:20:46-00:20:48
Ich hoffe, das kann man alles verstehen.

00:20:48-00:20:53

Dann ware ich auf jeden Fall jetzt durch und moéchte mich nochmal bedanken fiir den Input.
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Interview B3
00:00:00-00:06:17 Einfuhrung in den Prototyp

I:

00:06:17-00:06:28

Ja, da wurde ich dich erstmal ganz allgemein fragen, jetzt wo es noch frisch ist, wie du so die
Gamification-Elemente bewerten wirdest. Also wir kdnnen das einfach nochmal der Reihe nach
durchgehen, so mit der wochentlichen Challenge.

B3:

00:06:28-00:08:34

Also grundsatzlich, ja, gute Idee, aber... Ich kann mir vorstellen, dass das wenige Leute so durch-
ziehen werden. Die Frage istimmer, was die Mitarbeiter innerhalb der Arbeitszeit machen kénnen
und was kdnnen sie zu Hause tun. Durch den Zugang in einer App, so wie wir es jetzt haben, ist
es grundsatzlich gegeben, dass sie es in der Freizeit machen kdnnen. Wenn man es jetzt quasi
in einem geschlossenen Netzwerk nur auf Arbeit reinkame, in das Intranet, kommt es jetzt auf
den Arbeitgeber drauf an am Ende, aber ich glaube, da wird es enger, dass sich Mitarbeiter dann
noch mit Spielen im Intranet beschaftigen. Wenn jetzt diese Herausforderungen natirlich so ge-
polt sind, wie du jetzt hier hattest, die jetzt fachlich auch vielleicht zum Krankenhaus in dem Fall
passen wurden und man denen die Freigabe gibt, ihr kdnnt ... das ist Arbeitsinhalt sozusagen,
dass sie das offiziell auch dirfen in der Arbeitszeit. Und der Arbeitgeber vielleicht was daraus hat,
okay, kennt sich dadurch besser in Handblichern, in Managementablaufen, in Dokumenten, wo
auch immer aus, was ihnen quasi im taglichen Arbeitsablauf hilft, dann kénnte ich mir vorstellen,
dass das vielleicht der ein oder andere macht. Ich sehe so die Hemmschwelle darin ... oder die
Motivation der Mitarbeiter darin, nicht so grof3, sowas zu tun. Aber Am Ende kommt es vielleicht
auch auf die Belohnung drauf an. Also wenn ich meine Erfahrungspunkte sammle damit und mein
Score irgendwo steigt am Ende, vielleicht ergibt sich ja irgendwo in der Summe ein Wettbewerb

zu anderen, entweder abteilungsweise, kdnnte man auch Uberlegen, ob man das teamweise...

I:
00:08:34-00:08:36
Kdnnte man dann ja auch noch durch so Leaderboards zum Beispiel.

B3:

00:08:36-00:10:29

Genau, hier Team ... Neurologie ist heute vor der Ortho. So was kénnte man vielleicht tGberlegen.
Aber es ist dann sehr spielerisch. Aber wie ich unsere Mitarbeiter jetzt hier im Haus einschatze,
sind die ... trAge ist vielleicht nicht das richtige Wort, aber die haben zu viel einfach mit ihrem
taglichen Arbeitsstress zu tun, als dass sie sich vielleicht bedauerlicherweise auch ein bisschen

spielerisch um andere Elemente kimmern kénnten oder wirden. Also ich sehe es allein, wie
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gesagt, was ich vorhin erzahlt habe, mit der Beteiligung, Gberhaupt sich erstmal in der App zu
registrieren, damit man auch personlich ... also wir haben die Moglichkeit, mit einer persdnlichen
Registrierung ja bestimmte Funktionen erst zu nutzen, wie Chats oder Bewertungen hier mit Kom-
mentaren und so weiter. [Telefon klingelt] Kommentare zu nutzen, die man als Terminal-User, so
heil3t der allgemeine und personliche Zugang, kann man die Funktion eben nicht nutzen, weil sie
den personlichen Zugang brauchen. Andererseits kann man naturlich den normalen Mitarbeitern,
die sich jetzt nicht registrieren, die Daten, die zum Arbeitsalltag dahinterstehen und allgemeine
Informationen nicht verwehren. Dadurch gibt es diese zwei Zugange einfach. Sinnvoll macht es
auch, die Gamification-Geschichten gehen ja auch nur, wenn man persdnlich registriert ist. Also
wirklich in dem Profil, wie du gezeigt hast, jeder personlich gucken kann, was dazugehdrt oder
wo sein Stand ist oder wie auch immer. Also insofern wochentliche Herausforderungen, schone

Spielgeschichte. [Gesprach wird unterbrochen]

B3:

00:10:29-00:10:42

Wo waren wir stehen geblieben? Die Motivation der Mitarbeiter? Ja. Also Gamification, denke ich,
wurde passen. Man muss halt die Leute dazu kriegen, da mitzumachen. Das ist eben im Arbeits-

alltag...

I:
00:10:42-00:10:51
Ja, dann vielleicht gleich die Frage, welches Element aus meinem Internet kbnnte denn deiner

Meinung nach den starksten Einfluss auf die Motivation haben?

B3:
00:10:51-00:10:58
Also Motivation auf das... Wie soll ich sagen, die Arbeit zu tun oder mit der App, also mit der...

I:
00:10:58-00:10:59

Das Intranet zu nutzen.

B3:
00:10:59-00:11:00

Das Intranet zu nutzen.
I:
00:11:00-00:11:01

Ja.

B3:
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00:11:01-00:11:14
Schauen wir mal nochmal. Also Kantine sowieso ist auch bei uns die meistgebuchte Seite, also
die meistgeklickte oder gesuchte Information, wahrscheinlich taglich immer wieder.

I:

00:11:14-00:11:23

Ich meine jetzt eher spezifisch von den Gamification-Elementen. Also wir hatten auch das mit der
Ideenborse, die Missionen.

B3:

00:11:23-00:13:23

Ideenbdrse ist auch nicht schlecht, aber, also gibt es bei uns ja auch, inzwischen auch, diese Ide-
enwerkstatt nennt sich das, inzwischen richtig mit Geldbetragen als Belohnung. Wenn da so und
so viele Einsparungen sind, geht das in die vierstelligen Bereiche, also ist schon nicht schlecht,
wenn man da irgendwie eine Idee hat, zum Beispiel im OP irgendwelche Ablaufe zu schlanker
zu machen, dann lohnt sich das fiir denjenigen schon. Soweit ich mitkriege, sind es aber auch,
ja, wenige. Wenn ich jetzt auf die Gber 30.000, 35.000 Angestellte, bei der X, also im X-Konzern,
gucke, klar, da kommt schon mal was bei rum, aber auf jedes einzelne Haus wieder runterge-
brochen sind es dann relativ wenige, die sich dann beteiligen. Am meisten ... tja. Missionen im
Alltag... Kommt ein bisschen darauf an, inhaltlich denn wahrscheinlich? Was kann man dabei
nutzen? Die Punkte sind naturlich interessant. Wie viele Punkte kriege ich und welche nutze ich?
Also vielleicht, tja, sollte man sich vierteljahrlich eine neue Mission oder wie auch immer, jeden
Tag eine Mission machen. Also diese Missionsgeschichten, glaube ich, da ist ja ein bisschen wie
ein Quiz. Wir haben zum Beispiel auch so Quizkalender, wo wir sagen kodnnen, erst haben wir
eine Woche lang jeden Tag eine Frage gestellt mit klar A, B oder C Antworten. Und da sind dann
aber auch, na gut, wir hatten Uber 200 Leute, die angefangen haben. Aber von denen, die bis
sieben Tage durchgemacht haben, egal ob jetzt richtig oder falsch, waren es, glaube ich, dann 60
oder so, die dann bis zum Ende dabei geblieben sind, weil sie dann gemerkt haben, okay, nach

den ersten zwei Fragen, waren es zweimal falsch.

I:
00:13:23-00:13:24
Ja, okay.

B3:

00:13:25-00:14:31

Bringt nichts fur die Top Ten, obwohl ich schon zehn Platze ausgeschrieben hatte als Gewinner.
Aber da ist klar, da nimmt die Teilnahme dann ab. Na, ist schwierig. Was sind die besten... Am
Ende, glaube ich, darf man es nicht ... Also so wirde ich es jetzt machen, nicht zu Uberfrachten.
Also ich glaube, wenn ich zu viele ...Varianten parallel habe, ist das tberfordernd. Also entweder

nacheinander oder mit einem Abstand, dass man immer mal wieder so eine Mission macht oder
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sowas. Hier komm, im November ist deine Aufgabe dies und jenes zu tun, dass die Mitarbeiter
mehr Zeit haben und die Chance haben, das auch wahrzunehmen. Und dann kommt es auf die
Belohnung drauf an. Also das mit so spielerischen Elementen auch, also so eine Challenge an

sich jetzt, so eine Mission, kann ich mir vorstellen. Was hattest du hier fir Ideen drin?

I:
00:14:31-00:14:32

Ja, das waren erstmal nur so...

B3:

00:14:32-00:17:18

Online-Training... Ja, das ist auch gar nicht so schlecht, diese Missionen zu machen, die dir
naturlich im Arbeitsalltag helfen und Patientensicherheit zum Beispiel zu férdern und Kriseninter-
ventionen und solche Geschichten zu trainieren. Einfach um die Mitarbeiter so ein bisschen ... wir
haben ja auch ein elektronisches, so ein E-Campus nennt sich das, wo man dann also samtliche
Weiterbildungen, Datenschutz, Arbeitssicherheit, Brandschutz, was man jahrlich immer wieder
auffrischen muss ... kdnnte man da ja ein Stiick weit mit verbinden oder einbauen. Eigentlich
ist es Pflicht. Also theoretisch brauchte man keine Belohnung dafiir machen, sondern es ist ein-
fach eine Pflichtschulung, die der Mitarbeiter jedes Jahr zu absolvieren hat. Dann muss er sich
mal eine Dreiviertelstunde hinsetzen und die Sachen durchklicken. Das ist ja auch alles online
inzwischen. Aber zumindest kdnnte man Elemente daraus als Missionen vielleicht kreieren, die
man, wenn man die Schulung macht, sowieso eigentlich wissen misste, dass man das dann
macht. Also ich glaube, so eine zeitlich gestaffelte Mission ware in der Realitat noch am ehesten
umzusetzen. Die Ideenbdrse hier muss wahrscheinlich nebenher parallel durchweglaufen. Das
ist wiederum so eine Geschichte, die nutzt man ja, wenn eine Idee kommt. Das kannst du jetzt
nicht auf den Zeitraum oder so, glaube ich, auf so eine Laufzeit festlegen. Das finde ich gut. Auch
mit dem Anliegen hier, wer stimmt zu und so Highscore und so weiter, das ist glaube ich fur die
Dauer, firr so ein permanentes Element eine schone Sache und nutzt nattrlich im Unternehmen
am Ende auch. Also das ist ja der Sinn der Sache. So ahnlich haben wir das hier auch. Es gibt
auch Laufzeiten bei uns in der Ideenwerkstatt fir bestimmte Ideen, wo dann Mitarbeiter voten
kénnen und dann werden die umgesetzt und so weiter. Das ist eigentlich auch in der Praxis recht
gut. Wie gesagt, fur die Konzernmasse wahrscheinlich auch wieder wenig, sage ich mal. Aber
nichtsdestotrotz haben wir verschiedenste Ideen inzwischen da drin. Wenn dich das interessiert,

kann ich so gerne mal... [B3 zeigt Ideenwerkstatt in X]

B:

00:17:17-00:18:56

Das musste eigentlich hier drin sein. ...

Wir haben jetzt immer so Konzern- und Lokalinhalte getrennt sozusagen. Da muss man ein biss-
chen Uberlegen, wo ich was finde ...X Ideenwerkstatt, so schlecht war ich ja nicht. Und da hat

man dann quasi, man kann zur Ideenwerkstatt seine Ideen quasi mitteilen. Hier ist nochmal die

130



Anhang

neue News hier, deine Ideen fir Kosteneinsparung, unser Potenzial, wo drinsteht, wie viel man
so kriegt. Hier stehen dann immer verschiedenste ldeen aufgelistet mit Ansprechpartnern und so
weiter. Ich habe gedacht, dass es irgendwo eine Liste gibt. Wahrscheinlich muss ich jetzt in die
Ideen-Werkstatt einloggen, um zu sehen, welche Sachen so sind. Das ist so ein permanentes
Tool, was die ganze Sache ganz gut beschreibt. Wahrscheinlich kommt jetzt fir einen Konzern
auch so viel bei raus, dass man sagt, selbst wenn da jeden Monat zwei Ideen eingehen, hat man
in dem Jahr 24 Beitrage. Also das ist dann schon relativ viel eigentlich, die auch zu bearbeiten
und dann zu betreuen am Ende.

I:

00:18:56-00:19:03

Ja, ich wirde sagen, die Gamification bei meinem Ding ist da halt, dass eben diese Balle quasi
groRRer oder kleiner werden, je nach Anzahl, sodass man das eben auf einen Blick...

B3:

00:19:09-00:19:42

Ja, die spielerischen Elemente quasi, genau. Das ist hier dann auch so, die aktuelle Auflistung
... Aktuelle Kampagnen. Hier ist dann auch sowas mit Laufzeit quasi, mit Sternbewertungen, 15,
30 Bewertungen, so ahnlich. Also die Bubbles sind naturlich auch schick, die dann immer gréRer

werden.

I:
00:19:43-00:19:44
Konnte man auch noch animieren.

B3:
00:19:46-00:19:52
Optisch schoner als jetzt hier zum Beispiel, aber grundsatzlich ist das schon ahnlich gemacht

Sozusagen.

I:
00:19:52-00:19:53

Ja, genau.

B3:

00:19:55-00:20:24

Griin 100% ist dann, wenn ein Sponsor gefunden wurde oder jemand, wo man sagt, wird umge-
setzt, Erfolgskriterien erfullt. Da sind also auch schon einige Sachen drin. Also das ist eine Sache,
die wirde ich auf jeden Fall so beibehalten oder drin lassen. Gilt ja auch fur andere Unternehmen.
Also es ist ja jetzt wurscht, ob es jetzt ein Klinikum ist oder was auch immer. Und dieses, ja...

visuelle Darstellen des Standes, das ist schon ganz nett so.
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I

00:20:24-00:20:36

Ja. Ich weil} nicht, gibt es ein Element, wo du sagen wirdest, das ist vielleicht zu spielerisch?
Also zum Beispiel, keine Ahnung, das mit dem Abzeichen oder so? Was denkst du, wie da so die

Akzeptanz ware?

B3:
00:20:36-00:20:45
Ja, die Abzeichen... Also ich... Ich denke, die Icons und Symbole zum Beispiel jetzt, wenn ich es

bei uns im Internet sehe, sind ja alle in einem gewissen CI unterlegt.

I:
00:20:45-00:20:48
Ja, das musste man natdrlich, das ist ja nur...

B3:

00:20:48-00:21:47

Also bei uns werden die wahrscheinlich alle blau in Symbolen, die wir in der PowerPoint-Vorlage
haben, so mehr oder weniger oder angepasst farblich und von den Formen ein Stlick weit. Das
ist aber so mit optisch und Buttons, glaube ich, okay. Also fande ich jetzt nicht zu verspielt, wenn
man da die Siegel dann hat oder die offenen Abzeichen und die Belohnungen. Ja, das sind auch
so Spielelemente, wie man sie halt sammelt, wenn man jetzt irgendwelche Parcours oder was
gemacht hat. Dadurch, dass die nicht standig auf dem Screen sind, sondern nur in deinem Profil,
in der Profilansicht ist das okay. Vielleicht kann man sie kleiner machen oder so, aber das ist dann
eine optische Geschichte. Grundsatzlich, denke ich, ist ja so relativ schnell ersichtlich. wie der
Stand ist. Also was habe ich davon? Wie ist mein Stand? Was ist der Sinn der Sache? Ein biss-
chen vielleicht, oh, ist aber noch viel offen.

I:
00:21:47-00:21:49

Ja, genau. Muss ich noch mehr erkunden. (Lacht)

B3:

00:21:49-00:22:03

Genau, muss ich noch mehr erkunden. (Lacht) Und kriege ich wieder Erfahrungspunkte? Ah, und
wenn ich sonst wieder Erfahrungspunkte kriege, Ende des Jahres oder wann auch immer, gibt es
einen... Ja, das ist die Frage dann. Was zieht die Leute oder was nicht?

00:22:03-00:22:04

Ja, genau.
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B3:

00:22:04-00:23:33

Also wir haben sogar, als wir angefangen haben, dass war vor... 19, 18, irgendwann. Dann lief
das anderthalb Jahre im Grunde fast nicht. Und mit dem neuen Geschaftsflihrer damals hat man
gesagt, okay, wenn wir 600, also von 1000 haben wir gesagt, zwei Drittel, 666 User angemeldet
haben, gibt es fiir den 666 ein iPhone. Neueste Generation, 12 oder was es damals war. Ja. Da-
raufhin haben sich ein paar angemeldet, aber wir sind heute noch nicht bei der 666. (Lacht) Also,
es ist auch, wenn man einen gewissen Anreiz bietet und das war damals schon mutig, dachte ich,
okay, oder ist ja schdn, aber wahrscheinlich wollte dann jeder auch, im Nachhinein gedacht, jeder
der 666. sein und hat gewartet, bis man bei 650 ist und dann vielleicht, aber... Ja, war vielleicht
nicht ganz so. Da hatte man die Laufzeit irgendwie unterstiitzen missen. Aber wenn der Anreiz
stimmt am Ende, glaube ich, gibt es den einen oder anderen, der das dann auch so entdeckt und
nutzt. Und von den spielerischen Elementen her finde ich jetzt die, wie sagt man, sieht ja aus wie
kleine... Aufkleber, Kartchen, so Button-Zeit, ganz nett, so ganz gut. Genau, farblich wrde ich

das entsprechend ein bisschen anpassen.

I:
00:23:33-00:23:37
Genau, das ist ja jetzt nur ganz allgemein, auch mit dem Logo.

B3:
00:23:37-00:23:39

Ansonsten mit Klinikum-Logo, ja.

I:
00:23:39-00:23:40
Platzhalter.

B3:

00:23:40-00:25:39

Das ist gut. Und nein, ansonsten mit Profil und unten gleich erstmal mit diesem Element hier, wie
viel hier, dein Level, finde ich jetzt nicht schlecht, wenn man wie gesagt, wenn man weil}, man
ist Level sowieso. Die Frage ist eben wirklich, wenn ich jetzt an unsere Mitarbeiter denke, wie
stark motiviert die das oder wie stark sind die hinterher wirklich da einen Level oder irgendwas
zu erreichen? Also oder ist denen jetzt ...ob ich low oder irgendwas bin, ist mir egal, ich muss ja
meine Arbeit machen. Also da kommt es ein bisschen, glaube ich, auch auf die Firma drauf an,
vielleicht auch auf den Altersdurchschnitt. Wenn ich jetzt irgendein Startup habe, wo die sagen,
sie sind alle U30 oder unter 30 oder so, die jetzt untereinander auch ein bisschen Spaf haben,
sich zu battlen oder so. Ist das wahrscheinlich noch eher... oder nutzt das vielleicht mehr als bei

einem 1.000-Mann-Unternehmen, wo der Altersdurchschnitt 50 ist. Ich schatze zumindest so ein,
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dass sie in ihrem Arbeitsalltag sehr gefangen sind. Oder eingespannt sind. Ein bisschen freie
Spitzen braucht man ja fir sowas. Dass man es jetzt mal nur in der Pause, in Anfihrungsstrichen,
macht. Also selbst wenn man es fur die Arbeitszeit, also wie die Missionen, die wirde ich natir-
lich auch fir die Arbeitszeit freigeben, weil sie eben das, wie Patientensicherheit, Management,
wie auch immer, unterstiitzen. Ja. Das finde ich gar nicht so schlecht. Inhaltlich gefiihrte ... diese
Geschichten sind, glaube ich, ganz gut. Fande ich ein gutes Mittel, um die Sachen weiter zu
transportieren und zu forcieren, diese sicherheitsrelevanten Aspekte oder Umgang, Leitbild des
Unternehmens oder wie auch immer. Und ja, so wirde ich das vielleicht so grob einschatzen.

I:

00:25:39-00:25:51

Aber wirdest du dann sagen, dass es vielleicht in einigen Bereichen die besseren oder héhere
Chancen gibt, dass das genutzt wird als in anderen? Also jetzt nur auf die verschiedenen Berufs-
bilder und wie du auch schon meintest, das Altersspektrum.

B3:

00:25:51-00:27:10

Altersspektrum vor allen Dingen, glaube ich. Und so ein bisschen wie der Teamzusammenhalt
ist. Wenn man jetzt, ich kenne es bei uns ja hier auch, so manche Stationen ... Manchmal sind
es Arzteteams, manchmal sind es die komplette Station Arzte und Schwestern, die so auch mal
Teamausflige machen und so weiter. Also wenn das Gebilde so halbwegs stimmt, dann haben
die vielleicht untereinander auch Spal, sich vielleicht so einen kleinen Wettkampf zu stellen. Be-
ziehungsweise dann eben, wie ich auch dachte, hier mal Fachrichtung gegen Fachrichtung oder
sowas. Das kann ich mir auch vorstellen, ja mehr oder weniger. Verwaltung gibt es auch solche
und solche. Also ich glaube, grundsétzlich ist dann eher das Alter, also jingere, glaube ich, noch
eher als altere.... und dann muss der Team, in dem du das dich oder mit anderen vergleichst, der
Teamzusammenhalt irgendwie stimmen. Wenn man sagt, okay, wir sind jetzt hier, wir funf Mann,
wir gehen zusammen bowlen, komm, wir machen dies und jenes, jetzt stellen wir uns mal hier
auf und mal sehen, wer gegen uns das und das macht oder wo wir besser sind, 10.000 Schritte
oder hier, wir laufen mehr, wir sind die Kinderkrankenschwestern, wir rennen hier von Zimmer zu
Zimmer und dann sagt die Uro nein, nein, nein, wir sind besser und dann machen die halt mal

einen kleinen Wettbewerb.

I:

00:27:10-00:27:17

Ja, aber wiirdest du da die Gefahr sehen, dass dann vielleicht auch so negative Konkurrenz zwi-
schen Teams oder Abteilungen auftaucht?

B3:

00:27:17-00:27:48

Ach, ich glaube, das ist gerade bei diesem Spielfaktor... wirde ich es eher positiv sehen. Da ist
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einfach so dieser Teamgeist, der gestarkt wird und das positive Miteinander vergleichen. Und ge-
rade, dass es Spiele oder Spielen grundsatzlich ja auch eher was gemeinschaftsférderndes hat,
ist da eher eine positive Wirkung zu erwarten, als jetzt eine negative. Da hétte ich jetzt weniger

Bedenken.

I:

00:27:48-00:27:60

Also wirdest du auch sagen, dass zum Beispiel diese Teammission, die ich hier hatte... dass das
dann auch gut funktionieren kdnnte, wenn man sich da passende Dinge ausdenkt.

B3:

00:27:60-00:29:01

Genau, wenn man sich die Fragen, die Missionen so ein bisschen sicherlich der Firma angepasst
mal Uberlegen wirde und vielleicht auch aufs Alter oder wie auch immer. Da ist ja die Welt sehr
weit und sehr gro3. Muss man mal Uberlegen, ob man jemanden Streichholzschachteln sam-
melt oder Abgerissene ... wo wir im Klinikum bleiben. Keine Ahnung, kann ja auch irgendwelche
aufldergewohnlichen Ideen sein. Wer hat am meisten, wie heifen die Dinger? Infusionslésung
geoffnet oder irgendwie so eine Abfall-Dinger sammeln oder keine Ahnung was. Die so ein biss-
chen einfach im Berufsalltag stecken und dann kénnte ich mir vorstellen, dass das durchaus die
Missionen an sich, ja auch genutzt wird und ja eigentlich schon im Haus an sich dann zum Klima
beitragen kénnte. Genau, um die Kultur ein bisschen zu starken.

I:

00:29:01-00:29:11

Stimmt, das hatte ich auch vergessen. Also ich hatte auch gedacht, dass dann am Ende jeder
Kampagne kdnnte quasi so ein Bericht irgendwie erscheinen. Also klar ist dann auch wieder Auf-
wand, muss jemand verfassen und so. Aber dann ist es eben einsichtig.

B3:

00:29:11-00:29:29

Also es muss schon eine Auswertung geben, das ist wichtig. Also gerade wenn man jetzt Level so
oder so oder hier bei meinen... Karten, die ich mit unserem Kalender da versteige, gibt es nattr-
lich auch nochmal eine Aufldsung und eine Platzierung oder eben zumindest die Gewinnerliste

oder sowas. Also so eine Aufldsung musste dann schon sein.
I:
00:29:30-00:29:32

Ja.

B3:
00:29:32-00:30:02
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Ja, die Frage ist aber nochmal an den Anfang gestellt, wirklich, wenn ich an unser Haus denke,
gibt es vielleicht zwei, drei Abteilungen, die mitmachen wirden, aber ich glaube, so viele kriegst
du im Moment da nicht hinterm Ofen hervor. Oder man setzt diese Einstiegsschwelle eben noch
ein bisschen runter. Man musste gucken, dass man was findet, wo die alle Interesse haben und

relativ leicht vielleicht mitmachen kénnen. Da ist die Kreativitat ein bisschen gefragt.

I:
00:30:04-00:30:09
Also wirdest du aber sagen, dass das vielleicht auch schon zu Uberfrachtet ist und zu...

B3:

00:30:10-00:30:31

Also wenn alles so parallel ist, ja. Also ich wirde wirklich gucken, dass man das happchenweise
macht. Also klar, irgendwann musst du ja die I[deenfindung da einfinden, die kann man im Hinter-
grund laufen lassen, weil du die jetzt nicht zeitlich begrenzen kannst, aber so diese Missionen

oder was kam da drunter noch?

I:
00:30:32-00:30:34
Ach, das waren nur diese Team-Missionen.

B3:
00:30:34-00:30:38
Die Team-Missionen, Einzel-Missionen, das wurde ich im Grunde immer zeitlich staffeln.

I:
00:30:38-00:30:39
Ja, okay.

B3:

00:30:39-00:30:50

Damit man dann nicht zu viel, oder wenn man dann, weif3 ich mal, eine Woche und dann wirk-
lich jeden Tag eine Aufgabe, so wie du das jetzt hier hast, ist ja okay, aber muss man immer mal

wieder machen. Durchgangig bleibt keiner dran, glaube ich.

I:
00:30:50-00:31:05
Also wirdest du auch sagen, dass das alles eher so kurzweilig wirkt und da jetzt nicht so lang-

wierig quasi motivieren wirde?
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B3:

00:31:05-00:31:46

Ja, also die Motivation jetzt in der App was zu machen, was jetzt nicht Arbeitsmittel ist, ist ja meis-
tens auf die Pausenzeiten oder auch zu Hause beschrankt, wenn man mal driiber geflogen ist, da
gucke ich mir das nochmal an. Und dann muss halt auch sowas greifen am Ende. Ja. Oder man,
wie gesagt, wenn man diese Mission eben flr die Arbeitszeit wirklich freigestellt kriegt, aber wie
willst du das einschranken am Ende? Also da musste man ja wirklich... Ja, ist schwierig. Hast du

ja auch andere Sachen. Eigentlich kannst du die App ja grundsétzlich nutzen.

I:
00:31:46-00:31:46
Ja.

B3:

00:31:46-00:32:05

Also es ist insofern... Auch wahrend der Arbeitszeit sollen die Leute ja die X bei uns zumindest
nutzen, weil sie eben auch normales Arbeitsmittel ist. Man findet ja Dokumenteanweisungen, Ab-

spriinge in andere Programme, Fachanwendungen, haben wir auch alles da drin.

I:
00:32:05-00:32:12
Ja, also das soll hier schon auch der Fall sein. Ich musste mich dann nur auf Eins begrenzen, ist

natlrlich dann auch responsive.

B3:

00:32:12-00:32:46

Da geht es um die spielerischen Elemente, ich verstehe schon den Ansatz jetzt einfach, um die
Nutzung des Intranets auch zu erhéhen. Das ist ja, finde ich, auch gut oder ist auch ein schones

Dingens. Ich denke aber, wie gesagt, zeitlich am besten staffeln.

I:

00:32:30-00:32:46

Und ja. Okay. Aber dir wirden jetzt auch so spontan keine zusatzlichen Features noch einfallen,
die man so in dem Kontext irgendwie... Oder gibt es Elemente, die du, keine Ahnung, anders aus-

gestalten wirdest? Also du hast ja schon so ein bisschen das mit dem Corporate Design und so.
B3:

00:32:47-00:32:47
Genau.
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I:
00:32:47-00:32:52
Und das hast du ja auch schon gesagt mit den Missionen staffeln. Das ist ja auch schon mal ein

guter...

B3:

00:32:52-00:33:47

Tja, so ganz spontan jetzt neue Elemente... Das ware jetzt eine tolle Idee, ja. Also ich kenne
auch aus meiner Praxis im Grunde nur die Plugins, was wir als Kalender eben nutzen. Also diese
kleinen Gewinnspiele, wo man die Leute mitmacht, gibt es was zu gewinnen. Da kriegt man es
eigentlich ein bisschen dazu, jetzt neben dem Alltag was zu machen. Und wenn du, wie gesagt,
so ein Level mit Erfahrungspunkten oder wie auch immer man die nennt, Belohnungspunkten,
dein Weg zum Urlaub oder zum freien Tag oder was auch immer am Ende steht, macht, dann ist
das schon, ja, ich finde eigentlich diese Profilansicht mit dem Level fand ich schon, wiirde mich

auch reizen so, wenn man sich dann bemuht, da irgendwie mal auf voll zu kommen.

I:

00:33:47-00:34:01

Ja, misste man sicherlich noch ausbauen, dass man da eben auch wieder Anreize schafft und
irgendwie, keine Ahnung, wenn du Level 20 bist...Das war erstmal nur so diese grundlegende
Uberlegung. Aber das fandest du auch nicht zu spielerisch?

B3:

00:34:01-00:35:55

Nein, fand ich ja. Hat was von Klar, von meiner Kampfausriistung im Spiel sowieso. Das und das
brauche ich noch, damit ich wieder das und das machen kann. Aber man kann es ja, ich sage
mal, dezent halten. Man muss es ja jetzt nicht so noch animiert und ein bisschen sachlich. Kommt
natirlich auch, wie gesagt, immer auf den Firmenkontext an am Ende. Aber ja, finde ich eigent-
lich ganz gut. Und wenn man dann durch diese Missionen eben die Erfahrungspunkte auffrischen
kann. Ja, ich weil} nicht, die Frage ist, ob man das vielleicht sogar ins Real Life sozusagen ver-
knupft kriegt, dass man... Na gut, da geht diese ganze Spielerei wieder los. Gehe dreimal da
und da vorbei. Dass man, ich sag mal, wie eine Schnitzeljacht im Haus, von mir aus mit einem
QR-Code, Punkte sammelt oder keine Ahnung, was man sich da ausdenken kann, dass man das
nicht nur jetzt in der App macht... Dann wirde das die Leut naja,... ich stelle mir vor, die gehen
zur Kantine, in die Cafeteria, gehen ja viele, oder vielleicht auch nicht, vielleicht ist so ein Ansatz
in der Cafeteria, mal irgendwas zu scannen oder irgendwas einzusammeln, was man hier kriegt
und dann dadurch natrlich auch die Essen in der Cafeteria wieder fordert, also der Cafeteria ein
bisschen Publikum zufihrt. So was kdnnte man machen. Also vielleicht kann man die spieleri-
schen Elemente nicht auf die App beschranken sondern auch auf das reale Leben mit einbinden.
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00:35:55-00:35:56
Stimmt, das ware auch spannend.

B3:

00:35:56-00:37:01

Das ware auch nochmal so eine Idee vielleicht. Die laufen so viel umher im ganzen Haus und die
Azubis auch immer vom OP auf die Station, in den Keller zur Wasche oder wo auch immer hin.
Die haben halt immer relativ viele Wege. Ich meine, die Schrittchallenge ist schon eine lustige
Sache glaube ich, das koénnte die Station oder, kann ich mir vorstellen, die Schwester noch ein
bisschen kicken, zu sagen, okay, wer rennt denn hier am meisten? Jeder denkt wahrscheinlich,
oh, ich bin den ganzen Tag einfach nur unterwegs, aber wenn es dann um 100 Schritte Unter-
schied geht oder so, vielleicht ist es ja mal so knapp, wo man dann wirklich sagt, ja, wir haben
gewonnen und dann gibt es einen Blumenstraufd und einen Stollen fur alle oder sowas von der
Geschaftsfiuhrung fur die meisten Schritte, also das ist okay. Und vielleicht in der Richtung weiter,
das ist ja auch im Grunde das Reale mit der App zu verbinden, kann man auch andere Punkte

oder wie sagt man dazu, die Kriige, die man einsammeln muss, finden.

I:
00:37:01-00:37:03
Ja, stimmt, das ist auch ein spannender Ansatz.

B3:
00:37:03-00:37:04

Das ware so eine Idee, ja.

I:

00:37:05-00:37:21

Ah, genau. Okay. Vielleicht noch kurz so dieses, was fir dich dann so ein Indikator ware, dass
es quasi gut ankommt. Das hattest du ja schon so ein bisschen mit der Nutzeranzahl. Das ware

dann fir dich so eine ganz klare Riickmeldung.

B3:

00:37:21-00:38:35

Ja, es ist am einfachsten zu gucken, wer ist alles angemeldet und wer nutzt die App aktiv. Also wir
kénnen... [B3 zeigt | das Backend] Wir haben hier quasi ein Studio, also ein Backend sozusagen,
mit Statistiken. Und dann haben wir im Grunde die einzelnen Kanale, wie die besucht sind. Wir
haben die, jetzt muss ich hier News, alle Kanale nutzen. Also die potenziellen 1155, davon haben
wir jetzt 636 registriert. Also, das sind doch blof3, ich habe immer so zwei Drittel gedacht, aber
egal. Oh, aber die sind gestiegen hier, sehe ich gerade. Also die, wir waren schon bei 200 irgend-
was. Jetzt sind wir bei einer guten Halfte gestiegen. die das aktiv nutzen, mal irgendwie liken,

lesen, was auch immer machen. Wenn das dann langsam hochgeht, dann kdnnte man sehen,

139



Anhang
wie erfolgreich das ist. Das ist auch fur den zeitlichen Ablauf der einzelnen User.

I:
00:38:35-00:38:43

Das ist dann schon ein klarer Indikator.

B3:

00:38:44-00:39:44

Okay. Und andersrum, wir verbreiten ja Uber diese App dann auch die Informationen, die wir den
Mitarbeitern zukommen lassen wollen. Und eine E-Mail an alle ist im Haus auch immer schwierig,
weil viele auf Station, also die haben zwar einen Computerzugang als Gruppenaccount, also auf
Station, aber es hat ja nicht jede Schwester quasi, so wie wir in der Verwaltung sitzen, ganzen
Tag am Computer sehen, eine E-Mail kommt rein und raus, aber auf Station eben nicht. Und da
ist diese App, weil das Handy hat doch inzwischen ja so gut wie jeder dabei oder wenigstens im
Pausenraum denn zur Verfligung. Und wir versuchen naturlich auch unsere Mitarbeiter in irgend-
einer Weise als Geschaftsfiihrung jetzt zu informieren. Und insofern ist das gut oder wichtig fur
uns, dass moglichst viele auch registriert sind, weil die kriegen dann auch zum Beispiel durch
eine Push-Nachricht auf dem Handy, bumm, News oder neue Nachricht. Und kénnen dann im
Grunde auch relativ gut gucken, was gerade los ist.

I:
00:39:45-00:39:53
Ja, okay. Und man sollte dann wahrscheinlich auch regelmafig irgendwie Feedback von den Mit-

arbeitenden zu den Gamification-Elementen, wenn man das jetzt umsetzen wirde.

B3:

00:39:53-00:40:09

Genau, also da wiirde man ja sehen, wie viel die nutzen am Ende. Also wie viel da reagieren oder
mitmachen. Und ja, also so eine... Berichtswesen oder eine Kontrolle des Ganzen braucht man

schon.

I:
00:40:09-00:40:12
Ja, okay.

B3:

00:40:12-00:40:27

Die Auswertung dazu ist dann schon wichtig. Aber nattrlich um selbst den Stand zu monitoren,
zu gucken, wer ist jetzt Gewinner. Aber ja, auch um die Leute dann dabei zu behalten, weil die

wollen ja jetzt wissen, wofiir oder wie gut bin ich.
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I:

00:40:28-00:40:46

Ja. Okay. Dann vielleicht nochmal abschlieffiend ganz allgemein. Wie wirdest du das jetzt ein-
schatzen? Also wie stehst du konkret zur Idee, Gamification im Intranet einzusetzen, um die

Motivation zu erhéhen? Denkst du, das kdnnte was bringen? Oder eher nicht?

B3:

00:40:48-00:43:37

Ja, also sagen wir mal so, es ist naturlich ein Aufwand dahinter. Die Frage ist jetzt, also fir mich
ist es nice to have sozusagen wirklich so Sachen zu machen. Man muss ja gucken, wie viel es
das Unternehmen kostet am Ende auch. Wenn man es jetzt mal wirtschaftlich betrachtet, solche
Elemente einzubauen, zu programmieren, zur Verfligung zu stellen und so weiter, ist ja auch ein
gewisser Aufwand, wenn ich es aber habe., denke ich, kdnnte man mit solchen Elementen auch
die Nutzerschaft dazu bewegen, mehr zu nutzen oder eben vielleicht Leute zu kriegen, okay, ich
registriere mich jetzt noch, damit ich da und da mitmachen kann oder hier auch unsere Auszu-
bildenden zum Beispiel leiten die Lehrer regelrecht an, alle, weil die auch in der App A) haben
wir jetzt Seiten eingerichtet, die sie quasi sehen. Und was wollte ich denn sagen? Achso, weil
wir die... Evaluierung der Praxiseinsatze haben wir auch Gber die X. Das heif3t, dort kdnnen die
dann ganz speziell zu ihrem Praxiseinsatz eben sagen, wie hat es ihnen gefallen, Gesprache mit
Stationen, mit Arzten und relativ so zehn, zwdIf Fragen beantworten. Da kommen sie eben nur
drauf, wenn sie angemeldet sind. Dadurch haben die so einen gewissen Zwang, sage ich jetzt
mal, sich dort anzumelden. Und so misste man eben gucken, dass man eben noch mehr Mit-
arbeiter, normale Mitarbeiter dazu kriegt, in der App sich zu registrieren. Das ware eigentlich das
Hauptanliegen. Den potenziellen Zugang haben sie alle, auch mit diesem allgemeinen Nutzer,
sozusagen dem Terminal-User. Aber wenn sie registriert sind, hat man sie im Grunde A) in einer
Gegenkette mit den Push-Nachrichten oder auch mit den News, auch wenn sie die dann nicht
lesen, zumindest haben sie potenziell die Moglichkeit. Und ja, das ist eigentlich so unser Haupt-
anliegen, wenn ich jetzt von der Arbeitgeberseite gucke, natirlich die Leute in die App zu kriegen,
damit man es als Kanal sinnvoll nutzen kann. Und auf der anderen Seite naturlich die Motivation,
die App zu nutzen und vielleicht dartiber hinaus auch dann die Motivation in den Teams zu star-
ken. Also Uberhaupt die Unternehmenskultur, wenn sich das so ein bisschen einspielt und durch
dass ein oder andere, wie gesagt, so ein bisschen Stationschallenge dabei rauskommt, kénnte
ich mir vorstellen, hebt das auch insgesamt die Stimmung, will ich jetzt mal bezeichnen, im Haus
s0, ja? Konnte dazu beitragen zumindest. Also insofern, so unternehmenskulturtechnisch ist das
sicherlich ein interessantes Instrument. Und ja, wlrde ich mal so stehen lassen. Dann komme ich

wieder zum Anfang zurtick. Ich muss mal altersabhangig ein bisschen gucken.

I:
00:43:38-00:43:47
Ja, genau. Das ist auf jeden Fall ein Konsens. Gibt es sonst noch irgendwas, was wir jetzt nicht

angesprochen haben, dass du dazu noch loswerden willst?
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B3:

00:43:56-00:44:52

Nein, ansonsten finde ich es eigentlich interessant so von den Elementen und dass wir da bei uns
schon einiges so haben, also von den Gamification Elementen nicht, aber vom Intranet, wie du es
dir jetzt vorgestellt hast, die Moglichkeiten sind ja relativ bei uns auch so gegeben mit verschiede-
nen Newskanalen und auch Seiten, einzelnen Gruppen und so weiter. Aber diese spielerischen
Elemente an sich, ja, kdnnte ich mir vorstellen, also wenn man da so zwei, drei, also wir haben
auch zum Beispiel so eine, wie nennen die sich? Die Journeys, wo man den User immer, kann
man so planen, also beim Onboarding zum Beispiel, dass wenn der das erste Mal drin ist, hallo
und morgen erzahle ich dir das und das, dass man die App und das Unternehmen stlckweit so
erklart und das ist dann eben jedes Tag ab Anmeldung kann man festlegen, den und den Tag das
und das. Unterschiedliche News, solche Geschichten haben wir auch drin. Finde ich auch sehr
schén, muss man nur nutzen. Wie soll ich sagen, hat den Aufwand, das sich einmal zu durch-
denken. Und ja, rein diese spielerischen Elemente. ...Also ich will ja nicht die grolRe Motivation
nehmen, aber... Ist schon noch ein bisschen nice to have auch. Also wenn man es hat, ist es
wahrscheinlich ganz gut und ich wirde es auch ab und zu nutzen, beziehungsweise bestimmte
Sachen eben mit einflieRen lassen, einfach mit diesem Level. Also man hat ja dann eigentlich im
aktuellen Stand immer von deinem, wie soll ich sagen, Erfahrungspunktestand, wenn man sie so
nennen will. Wenn man das so einbaut, ja... Vielleicht, ja, und dann misste man vielleicht team-
technisch noch was machen oder so, dass man sich im Team naturlich auch den Stand sieht.
Oder du bist ein Mitglied im Team sowieso und das Team ist auf Platz sowieso. Dass man das
vielleicht grafisch mit einbaut, weil ich glaube, dann kommt diese... Kultur und der Zusammenhalt

vielleicht noch ein bisschen mehr zur Geltung.

I:
00:46:09-00:46:19
Ja, okay, spannend. Ich hatte nur bei Leaderboards irgendwie dann Angst, dass es da vielleicht

eher wirklich zu diesem Konkurrenzdenken dann kommen wurde. Das war so mein Bedenken.

B3:

00:46:19-00:47:53

Aber in dem Fall wirde ich eher in einem positiven Konkurrenz... Ich glaube nicht, dass das so
ins Negative geht. Kommt ein bisschen auf die Aufgaben an, wenn man sagt, okay, die haben
ja so viel Zeit, die kdnnen da mitmachen. Das ist dann so, aber wenn es im Grunde so eine Art
positive Aufgabe ist oder Sachen sind, die man so schafft zu machen oder nebenbei oder keine
Ahnung, dann ...also die Schritte zum Beispiel, die ja alle machen... Und auch ein Stuck weit sind
sie auch stolz, was sie am Ende des Tages vielleicht geschafft haben. Das ist so, da kann man
sich, glaube ich, eher vergleichen und da passt so ein Leaderboard ganz gut. Bis hin, dass man
sagt, okay, Station des Monats, Bling, heute Sternchenstation sowieso. Kénnte man, glaube ich,

einfihren. Aber da kommt es, wie gesagt, darauf an. Man kann jetzt nicht in jeder Firma, wenn du
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dich jetzt nicht nur auf ein Krankenhaus beziehst, muss man halt immer den vergleichbaren Punkt
finden, der auch positiv belegt ist, sage ich jetzt mal. Sonst hast du naturlich recht, kann man
auch die da, dass es so ein bisschen ins Negative kommt. Aber grundséatzlich fande ich, wenn
man diesen Spielcharakter da mit einbauen mochte eine gute Geschichte, um diese Motivation

da mitzumachen, zu triggern einfach.

I:
00:47:54-00:47:60
Ja gut. Ich glaube, da ware ich durch. Viel Input.

B3:
00:47:60-00:48:04
Wenn es dir geholfen hat, gerne.

00:48:04-00:48:08

Vielen Dank auch fiir die Eindriicke und das Gesprach und die Bereitschaft.
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Anhang 9: Kodierleitfaden

unabhangig vom
spezifischen Kon-
text. Beinhaltet
neutrale, positive
und negative Ein-
schatzungen.

ist.

Kategorie Definition Ankerbeispiel Kodierregel
K1:Allgemeine Meinung der Ex- |,lch habe da mei- |Es werden allge-
Einschatzung von | pert*innen gegen- [ ne Zweifel, ob das | meine Meinungen
Gamification uber Gamification, | wirklich effektiv zu Gamification,

ohne Bezug zum
Prototyp oder spe-
ziellen Elementen,
kodiert. Diese
sind Ubergreifend
und unspezifisch,
andernfalls fallen
die Aussagen in
K4.

K2: Motivation
und Engagement

Aussagen, die
Gamification in
Zusammenhang
mit Motivation
thematisieren.
,Was motiviert
und treibt an?“

,lch denke, Abzei-
chen motivieren
nur diejenigen,

die sowieso schon
engagiert sind.”

Es werden Aus-
sagen kodiert,
die Gamification
in Verbindung
mit Motivation
und Engagement
bringen.

K3: Zugehorig-
keitsgefuihl und
|dentifikation

Aussagen dar-
uber, inwiefern
Gamification sich
auf das Zugeho-
rigkeitsgefuhl und
die Identifikation
mit der Klinik aus-
wirken kann.

,Ich sehe keinen
Zusammenhang
zwischen einem
starkeren Team-
gefuhl und Punk-
ten im Intranet.”

Es werden Aus-
sagen kodiert, die
Gamification in
Verbindung mit
dem Zugehorig-
keitsgefuhl und
der Identifikation
mit dem Arbeitge-
ber betrachten.
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K4: Zusammen-
arbeit und Kom-
munikation

Aussagen, wie
Gamification die
Kommunikation
und Zusammen-
arbeit uber Ab-
teilungsgrenzen
hinweg fordern
kann

,Die |ldee von
Teammissionen
finde ich span-
nend, um die Zu-
sammenarbeit zu
starken.”

Es werden Aus-
sagen kodiert, die
sich auf Zusam-
menarbeit, Kom-
munikation und
Teamarbeit in Ver-
bindung stehen

K5: Bewertung
des Prototyps

Aussagen, die
sich konkret auf
den Prototyp be-
ziehen. Auch de-
ren Wirkung und
Passung in den
Kontext gehort in
die Kategorie.

,lch finde die Ab-
zeichen gut, weil
sie Erfolge sicht-
bar machen.”

Es werden Aus-
sagen kodiert, die
sich auf den Pro-
totyp beziehen,
egal ob allgemei-
ne Bewertung
oder spezifische
Aussagen zu Ele-
menten.

K6: Herausforde-
rungen

Aussagen Uber
potenzielle Pro-
bleme oder Her-
ausforderungen,
die die Einflhrung
von Gamification
im Intranet mit
sich bringen konn-
te. ,Was schreckt
ab?“

,Die Pflegekrafte
haben so wenig
Zeit, dass sie
diese Elemente
wahrscheinlich
ignorieren.”

Es werden alle
Aussagen kodiert,
die Herausfor-
derungen oder
Schwierigkeiten
benennen.

K7: Optimierungs-
ideen und Ver-
besserungsvor-
schlage

Vorschlage der
Befragten, wie
Elemente an-
gepasst werden
konnten oder
was im Intranet
erganzt werden
sollte, bezogen
auf Gamification.

,Man konnte die
Punkte nicht nur
fur Einzelper-
sonen, sondern
auch fur ganze
Teams vergeben.*

Kodiert werden
alle Aussagen, die
Ideen fur Verbes-
serungen oder
alternative Ansat-
ze enthalten.
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