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„Team Building Platfom” – budowa zgrywalizowanej 
platformy do wspierania innowacyjności  
pracowników

Projekt „Team Building Platform” został sfinansowany ze środków Unii Euro-
pejskiej. Studium przypadku rozpoczyna się od genezy powstania projektu, tj. 
obserwacji nt. niskiej innowacyjności wśród polskich przedsiębiorstw. Następnie 
opisany jest sposób projektowania platformy i jej struktura – funkcjonalności 
i mechanizmy grywalizacyjne, które zostały wykorzystane wewnątrz systemu. 
Przedstawiono również proces testowania produktu finalnego. Gotowa platforma 
będzie udostępniona za darmo na stronie internetowej Polskiej Agencji Rozwoju 
Przedsiębiorczości w czwartym kwartale 2015 roku.

Słowa kluczowe: platformy on-line (online platforms), innowacyjność (innovativeness), grywalizacja 
(gamification), fundusze EU (European Union funds), MSP (small and medium enterprises – SMEs), budo-
wa zaspołów (team building)

Wstęp

Jednym z największych problemów firm z sektora małych i średnich przedsiębiorstw 
(MŚP) jest niska innowacyjność. Wyniki badań rynkowych wskazują na innowacje, 
jako wyraźnie słabą stronę polskich firm (PKPP Lewiatan, 2012). Barier innowa-
cyjności należy doszukiwać się zarówno w otoczeniu zewnętrznym, jak i we wnę-
trzu firm. Motywacja pracowników, kultury organizacyjnej i zapewnienie przepływu 
wiedzy między pracownikami (na szczeblu oddziałów i jednostkowym) stanowią 
najsilniejsze strony generowania innowacji. Mimo tego przedsiębiorstwa zdają się 
nie dostrzegać tego mechanizmu, co blokuje ich rozwój.
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W odpowiedzi na powyższe obserwacje pracownicy Akademii Leona Koźmiń-
skiego podjęli się stworzenia interaktywnej platformy wspierającej innowacyjność  
w polskich MŚP. 

W wyniku wstępnej analizy ustalono, że polskie firmy nie są przygotowane na 
skuteczne zarządzanie wiedzą i zmianą. Rozwiązaniem tego problemu może być 
wdrożenie zmiany organizacyjnej skupiającej się na relacjach pomiędzy pracowni-
kami (komunikacji, dzielenia się wiedzą), budowaniu zróżnicowanych zespołów, 
zarządzaniu zmianą, ograniczeniu poziomu fluktuacji (poprzez stworzenie otwar-
tego środowiska pracy). W tym celu zdecydowano się na wykorzystanie elementów 
i mechanizmów znanych z gier tradycyjnych i gier wideo, które wraz z metodologią 
implementacji określa się jako grywalizację (tudzież gamifikację, gryfikację, ang. ga-
mification). 

„Team Building Platform”

Projekt innowacyjny „Team Building Platform” (TBP) to projekt współfinanso-
wany ze środków Unii Europejskiej w ramach Programu Operacyjnego Kapitał 
Ludzki. Instytucją pośredniczącą, która pozytywnie rozpatrzyła wniosek o dofinan-
sowanie, jest Polska Agencja Rozwoju Przedsiębiorczości. Akademia Leona Koź-
mińskiego jest głównym beneficjentem, natomiast cały projekt jest realizowany  
z dwoma partnerami: 

■ Bazy i Systemy Bankowe Sp. z o.o. (dalej jako BSB), bydgoską firmą, której 
głównym zadaniem było stworzenie platformy od strony programistycznej, oraz 

■ ROI Consulting Sp. z o.o., warszawską firmą odpowiedzialną za działania upo-
wszechniające w projekcie.

Rozpoczęcie projektowania systemu „Team Building Platform” poprzedziły 
dwa badania: pogłębiona diagnoza i analiza innowacyjności oraz rozpoznanie pro-
blemów braku innowacyjności w polskich przedsiębiorstwach. Badanie pierwsze 
zostało przeprowadzone dwóch etapach w firmie BSB. Pierwszy to zogniskowany 
wywiad grupowy z kadrą zarządzającą, zaś drugi był uzupełnieniem danych meto-
dą kwestionariuszową wśród pracowników IT. Badanie potwierdziło obawy o brak 
przepływu wiedzy między pracownikami i małą liczbę zgłaszanych projektów in-
nowacyjnych. Sami pracownicy byli nieświadomi możliwości realizacji własnych 
pomysłów na innowacje w ramach działalności firmy lub nie mieli ku temu odpo-
wiedniej motywacji (np. typu wyróżnienie lub nagroda materialna bądź finansowa). 
Identyfikacja powyższych obszarów była kluczowa dla lepszego zrozumienia użyt-
kowników platformy TBP oraz przedstawienia odpowiednich rozwiązań i funkcjo-
nalności w produkcie finalnym.
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Badanie drugie również składało się z dwóch części: ilościowego badania kwe-
stionariuszowego oraz wywiadów strukturalizowanych, i skierowane było do wybra-
nych przedsiębiorstw z różnych branż i o różnej wielkości. W obu częściach celem 
było zbadanie potrzeb przedsiębiorstw, zidentyfikowanie barier wzrostu innowa-
cyjności. Badanie ilościowe objęło 170 wypełnionych kwestionariuszy (poprawnie 
– 153). Pojęcie „grywalizacja” było znane 44% respondentów, a jej zastosowanie 
jako przydatne oceniło 70% z nich. Wskazane bariery innowacyjności dotyczyły 
nieefektywnej komunikacji pomiędzy pracownikami a kadrą, niskiej motywacji do 
szukania nowych rozwiązań oraz niechęci pracowników do zmiany. Druga część 
badania składała się z 22 wywiadów z wyższą kadrą menedżerską, reprezentującą 
branżę IT, budowlaną, energetyczną, medialną i szkoleniową. Wywiady stanowiły 
uzupełnienie badania ilościowego. Każdy z nich składał się z 10 pytań dotyczących 
komunikacji, innowacji i grywalizacji. 

Projekt grywalizacji

Po analizie sytuacji w sektorze MŚP sformułowano cztery cele. Cel główny, czyli 
wzrost ilości innowacyjnych przedsięwzięć zespołowych wynikający z wdrożenia 
systemu, i cele szczegółowe: 

■ zwiększenie poziomu wymiany wiedzy,
■ wzrost wiedzy i umiejętności pracowników,
■ zwiększenie świadomości pracodawców i pracowników na temat zarządzania 

wiedzą i zmianą (działania upowszechniające).
Te cele wraz ze zidentyfikowanymi problemami polskich przedsiębiorstw sekto-

ra MŚP stanowiły podstawę do budowy architektury grywalizacyjnej dla systemu. 
Grywalizacja TBP ma dwojaki charakter – jest skierowana w stronę wzmocnie-

nia zarówno działań indywidualnych, jak i grupowych. Na poziomie zespołu użyt-
kownik może wchodzić w interakcję z pozostałymi członkami, przede wszystkim 
przedstawiając im swój innowacyjny pomysł i zachęcając do wzięcia udziału w jego 
realizacji. Za zgłaszanie i postępy w pracach nad pomysłem zespoły zbierają punkty 
rankingowe. Sumy tych punktów są zestawiane w formie rankingu, co ma motywo-
wać wszystkich członków danego zespołu do efektywniejszej pracy. Aby polepszyć 
identyfikację z zespołem, każdy z nich może spersonalizować swoje logo, nazwę, 
opis i regulamin. Do dyspozycji członków zespołu jest także możliwość wymienia-
nia wiadomości. 
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Rysunek 1. Ekran listy pomysłów

Źródło: opracowanie własne

Praca nad pomysłem również jest wspierana przez elementy grywalizacyjne. 
Możliwe jest rozpisanie wstępnego harmonogramu pracy nad pomysłem wraz z po-
działem na poszczególne zadania i przypisanie/zaproszenie współpracowników do 
oficjalnego kierowania danym zadaniem. Sposobem gratyfikacji za ukończony po-
mysł są punkty wymienialne (wirtualna waluta). Za każdy pomysł, który zostanie 
logicznie i rzetelnie opisany, komisja oceniająca określa wysokość nagrody dla całe-
go zespołu. Następnie główny pomysłodawca dowolnie rozdziela przyznane punk-
ty pośród członków zespołu, którzy brali udział w pomyśle. Punkty wymienialne 
można przeznaczyć na dowolną pozycję w katalogu nagród. Mogą to być nagrody 
rzeczowe, natomiast przy wdrażaniu narzędzia będzie mocno sugerowane uzupeł-
nienie katalogu również o nagrody związane ze statusem lub przywilejami pracow-
ników. Przykładowo, może to być pozwolenie na założenie nieoficjalnych ubrań 
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podczas pracy w biurze lub kilkugodzinne udostępnienie biurka przełożonego do 
pracy w danym dniu. 

Na poziomie pojedynczego użytkownika platforma jest jeszcze bardziej wzmoc-
niona elementami i mechanizmami z gier. Każdy pracownik ma możliwość stwo-
rzenia swojego profilu, gdzie oprócz standardowych informacji, jak objęte stanowi-
sko i dane kontaktowe, może wybrać swoje zainteresowania i przygotować krótki 
opis jego osoby. Użytkownika charakteryzują trzy rodzaje punktów: wymieniona już 
wcześniej waluta oraz punkty doświadczenia i punkty reputacji. Wraz z realizacją 
zadań, prezentowaniem i zgłaszaniem swoich pomysłów, pracą w ramach zespo-
łu i innymi czynnościami w ramach platformy, ten mechanizm pokazuje stopień 
„mistrzostwa” użytkownika oraz otwiera przed nim kolejne obszary i zasoby obec-
ne w TBP. Są to przede wszystkim filmy instruktażowe podzielone na cztery ob-
szary tematyczne: zarządzanie zmianą dla kadry zarządzającej, przedsiębiorczość  
i kreowanie pomysłów, zarządzanie innowacyjną działalnością i wycena pomysłów 
biznesowych, system motywacji i oceniania pracowników. Łącznie powstało 60 fil-
mów (i dwa wprowadzające do obsługi platformy), które kompleksowo wyjaśniają 
użytkownikom procesy zachodzące w środowisku pracy. Filmy stają się dostępne 
dopiero po osiąganiu kolejnych poziomów doświadczenia użytkownika. 

Formą uznania okazanego danemu pomysłowi jest jego ocena przez innych 
użytkowników. Jest to zarówno wskazówka dla przełożonych robiących preselek-
cję najlepszych pomysłów, jak i dla samego autora, potwierdzając słuszność jego 
sposobu myślenia. Zbieranie dobrych ocen wpływa bezpośrednio na punkty repu-
tacji użytkownika. Reputacja jest wzmacniana także przez przyjmowanie pomysłów 
użytkownika przez komisję oceniającą, korzystanie z materiałów załadowanych do 
bazy wiedzy (dokumenty, poradniki), jak również zaliczanie osiągnięć.

Zdobywanie kolejnych osiągnięć to forma wyzwania, które są wbudowane we-
wnątrz struktury platformy, tj. dotyczy jej elementów i funkcjonalności. Po speł-
nieniu warunków danego wyzwania użytkownik dostaje odznakę (kolejny element 
wyznaczający status i reputację użytkownika) związaną z danym osiągnięciem. Przy-
kładowo osiągnięcie „Podaj dalej” będzie spełnione po zarejestrowaniu się trzech  
i więcej nowych użytkowników z polecenia, a osiągnięcie „Projektor” zostaje przy-
pisane w momencie rozpoczęcia pracy nad dziesiątym pomysłem. W ten sposób 
administratorzy platformy mogą kształtować pożądane zachowania użytkowników, 
np. generowanie określonej liczby wiadomości (odznaka „Komentator”) czy wzmo-
żenie wystawiania ocen (odznaka „Oceniacz”) itd. 
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Rysunek 2. Ekran wyzwań i osiągnięć

Źródło: opracowanie własne

Ostatnią ważną funkcjonalnością jest tablica ogłoszeń. W tym miejscu użytkow-
nicy mogą opublikować komunikat, prośbę lub zapytanie. Osoby odpowiadające na 
ogłoszenie, oprócz zostawienia wiadomości tekstowej, będą reprezentowani przez 
wskaźnik poziomu doświadczenia i reputacji. W ten sposób wybór osoby, która 
spełnia warunki wskazane w ogłoszeniu, staje się łatwiejszy. Ogłoszeniodawca ma 
szansę porównać kandydatów do współpracy. Taki mechanizm jest też wskazówką 
dla zgłaszających się użytkowników. Jeżeli chcą oni pracować przy ciekawych po-
mysłach, to najpierw sami muszą wzmocnić swoje statystyki, żeby być lepiej rozpo-
znawalnymi.
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Testowanie narzędzia

Testowanie obejmowało 6 przedsiębiorstw z całej Polski, reprezentujących różne 
branże – od bankowości po produkcję oprogramowania. Początkowa faza testów 
dotyczyła pierwszych trzech przedsiębiorstw. Ten etap polegał głównie na spraw-
dzeniu funkcjonalności „Team Building Platform” pod kątem ich prawidłowego 
działania. Każda z firm testujących wniosła szereg interesujących uwag i spostrze-
żeń, dzięki którym programiści mogli udoskonalić działanie kodu. Między innymi 
dodano możliwość rozpisania zadań głównych pomysłu na podzadania, co sprzyja 
lepszemu podziałowi obowiązków pomiędzy członków zespołu. Co ciekawe, na 
tym etapie testów obecna była prototypowa wersja graficzna platformy, przez co 
testujący silniej skupiali się na sprawdzaniu funkcjonalności.

Drugi etap testów dotyczył wersji beta platformy. Tak określono finalną wersję 
interfejsu użytkownika wraz z przejrzystym układem treści, czytelnymi komunika-
tami i przyjemną dla oka grafiką oraz poprawkami zidentyfikowanych wcześniej 
błędów. W tej fazie testów główny nacisk położono na nawigację po systemie. 
Dla końcowego użytkownika kluczowe jest natychmiastowe zrozumienie głównej 
funkcji narzędzia i możliwości związane ze wszystkimi interaktywnymi elementami 
znajdującymi się na ekranie komputera. Architektura informacji i doświadczenie 
użytkownika to bardzo ważne obszary projektowania oprogramowania, nie tylko 
komercyjnego, ale również profesjonalnego. 

Dzięki testom TBP zweryfikowano sposób działania platformy oraz wyelimi-
nowano wiele fundamentalnych błędów (źle działające funkcjonalności, brak in-
formacji zwrotnej nt. poczynań użytkownika). Testy przebiegły zgodnie z planem, 
a zaplanowanie dwóch iteracji TBP umożliwiło na wprowadzenie dokładniejszych 
poprawek.

Zakończenie

Produkt finalny od początku był przygotowywany w formie pakietu instalacyjnego, 
gotowego do uruchomienia w środowisku sieciowym zainteresowanego podmiotu. 
Elementem stałym jest struktura systemu i zależności pomiędzy jego elementami, 
filmy instruktażowe i przykładowe grafiki dotyczące odznak za osiągnięcia. Wraz  
z pakietem instalacyjnym dostępna jest również instrukcja tworzenia nagród oraz 
własnych wyzwań i osiągnięć. Przykładowe narzędzia – obecne podczas testów – 
będą obecne, natomiast każdy podmiot będzie miał możliwość sformułowania swo-
ich rozwiązań, zgodnie z panującą strategią czy problemem, jaki ma rozstrzygnąć 
platforma. 
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W styczniu 2015 roku kończą się testy narzędzia. Następnym etapem pracy bę-
dzie faza upowszechniania i włączania do głównego nurtu praktyki i polityki. Od-
będą się wizyty studyjne, które pokażą, jak narzędzie zostało wdrożone u partnera 
projektu – w firmie BSB Sp. z o.o. trwają prace nad interaktywną książką przybliża-
jącą metodykę grywalizacji biznesowej, a także powstaną krótkie filmy – wywiady  
z osobami, które brały udział w projekcie i testowaniu. 

„Team Building Platform” będzie dostępne nieodpłatnie do ściągnięcia ze stro-
ny internetowej Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiębiorczości już w październiku 
2015 roku.
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The Team Building Platform: The Building of  a Gamified Platform  
Supporting Employee Innovation

Summary
The Team Building Platform was financed out of  European Union funds. This case 
study starts with the genesis of  the project, i.e. observations on the low innovative-
ness among Polish companies. This is followed by a description of  the process by 
which the platform and its structure—the functionality and mechanisms of  gamifi-
cation as utilized in the system—was designed. The way in which the final product 
was tested is also presented. The ready platform shall be made available for free on 
the web pages of  the Polish Agency for Enterprise Development (PARP) in the 
fourth quarter of  2015.
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