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Abstract

Information is the basic pillar of human knowledge and it has never been more important than
nowadays. The study focuses on the growing importance of information, knowledge and human
resources. In organisation knowledge has got into the centre of attention and it has become the
most powerful weapon in competitive markets. Moreover, an individual's education, its type
and the cultural environment all have an effect on human resources. Amid the fast development
of science and the growing amount of available knowledge, it is essential that organizations
transform individual knowledge into organizational knowledge. Knowledge management is the
process of creating, sharing, using and managing the knowledge and information stock of an
organization. Moreover, knowledge management is a determining factor for successful
entrepreneurial activity. It is equally important for educational institutions to adapt to the new
digital society we are living in and to find ways to deliver and disseminate information. The
behaviour of the young generation is completely different from their parents', so the teachers'
attitude must be different from their earlier attitudes. The paper also deals with gamification
and compares it with traditional teaching methods. Finally, the study shows the benefits of
gamification in the process of knowledge transfer.
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Informécie neboli nikdy tak dolezité, ako v sucasnosti, lebo tvoria zéklad znalosti. Praca sa
venuje zvySenému vyznamu informdcii a znalosti, ktoré podciarkuju doélezitost’ 'udského
zdroja. Znalost’, poznatok a vedomosti sa stavaju stredobodom pozornosti a hlavnou zbranou v
konkurenc¢nom boji. Do popredia dostava l'udsky kapital, ktory ovplyviiuje celkova vychova
jedinca, typ vzdelania ako aj kultirne prostredie. Pri exponenciondlnom rozvoji vedy
a prudkom nérastu objemu vedomosti je pre organizacie nevyhnutné, aby bola transformacia
znalosti jedinca v znalost’ organizacie ¢o najefektivnejSia. Efektivnym riadenim znalosti sa
zaobera manazment znalosti, ktory je jednym z rozhodujacich faktorov uspesného podnikania
ekonomickych subjektov. Rovnako doélezité je, aby sa aj vzdelavacie inStiticie prispdsobili
novej, digitdlnej spolocnosti v ktorej zijeme a hladali nové sposoby a metddy prenosu a
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zvel'ad’ovaniu informacii. Spravanie mladej generacie je uplne iné, ako ich rodiov a preto aj
pristup ucitel'ov a rodicov musi byt iny. Praca sa zmieniuje aj o gamifikacii, definuje ju,
porovnava s tradi¢nou metddou a poukazuje na jej vyznam a prinosy pri prenose znalosti a
zrucnosti.

Key words: T'udsky kapital, informacie, znalost’, manazment,

JEL Code: D21, J24, D80

Uvod

Znalost’, poznatky a vedomosti st dnes stredobodom pozornosti a hlavnou zbranou v
konkurencnom boji. LCudské zdroje sa tak stavaji jednym z najvyznamnejSich faktorov
konkurenc¢nej vyhody medzi ekonomikami a jednym zo strategickych prvkov prosperujucich
organizacii. Pri exponencidlnom raste technolégie a novych informacii je pre organizacie, ako
aj pre vzdelavacie institicie strategickym cielom dosiahnutie o najvysSej efektivnosti
v procese prenosu znalosti. Firmy hl'adaju nové, Gc¢innejSie metddy ako premenit’ znalosti
jedinca v znalosti organizacie.

NajdolezitejSim prvkom tohto systému je vSak ¢lovek, lebo vedomosti, nadobudnuté
pomocou skusenosti s viazané na jedinca. Manazment znalosti podl'a Trunecka (2004)
efektivne prepdja tych, ktori znalosti vlastnia s tymi, ktori tieto znalosti potrebuji a napoméha
k premene osobnych znalosti v znalosti organizécie. Medzi hlavné prekazky aplikdcie
manazmentu znalosti v praxi, aj napriek ohromnému mnozstvu informécii, patri nedostatok
relevantnych informadcii, podcenovanie osvojenia, odovzdania a riadenia informacii. Dolezita
ulohu zohrava aj firemna kultura, ktora musi v organizacii vytvorit’ také podmienky, aby kazdy
jedinec, ktory disponuje znalostami ich chcel a mohol maximalne vyuzit v prospech
spolo¢nych ciel'ov. Vzdelavacie institiicie maja tiez zaujem na tom, aby bol prenos a osvojenie
znalosti maximalne efektivny. Meniaca sa doba prinaSa so sebou technicky velmi bystra
generaciu, ktora je uz iné ako ich rodicia. Takzvana generacia Z, ktorti prevysi uz len generacia
Alfa, vrodena do digitalneho sveta, dokonale ovlada komunika¢na techniku a je neustale
prilepena k obrazovkam vsetkého druhu. Pri prenose poznatkov a zruénosti je vel'mi dblezita
vzajomna dovera a dostato€na motivacia. Novym trendom pri prenose a osvojenia informacii
je tzv. metdoda gamifikacie. Principom tejto metddy, ktorej cielom je podpora pouzivania
zelaného spravania, je pouzitie prvkov hier v nehernom prostredi. Aj my sami sme hra¢mi, ked’
pri kazdodennom nékupe zbierame rozne vernostné body. Vyhodou tejto metddy je, ze

povzbudzuje a motivuje Ucastnika na zbieranie a ziskavanie d’alSich bodov.
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1 Informacia - zaklad znalosti

Zakladom znalosti su informécie. Vztahy medzi informéaciami, znalostami a vedomost'ami
znazoriiuje informacna pyramida. Kazda troven pyramidy obsahuje v sebe prvky z nizsej
urovne.

NajmenSou jednotkou, zakladnym prvkom tejto pyramidy st tidaje alebo data. Patria
sem vSetky fakty, Cisla, symboly a podobne. Zmyslami ich kontrolujeme: vidime, Citame,
pocujeme, ale bez nasledného spracovania su bezcenné, nepredstavuju pre nas ziadnu hodnotu.
To ale neznamena zZe st zbytocné, lebo vSetky organizécie ich potrebuju. Niektoré odvetvia,
ako napriklad bankovnictvo, alebo poistovnictvo su postavené prave na datach. V informacne;j
pyramide sa nachadzaju na najnizSom stupni. (Davenport and Prusak, 2000)

Spracovanim dat a priradenim vyznamu ziskame informacie. Informécie predstavuju
poznatkovll dimenziu a poskytuju odpoved’ na otdzku €o. Ak informdcie prakticky alebo
teoreticky pouzijeme, tak sme ich pretransformovali v znalesti. Takto ziskan¢ znalosti m6zu
byt rozdielne, lebo tie isté informacie nemusia znamenat’ pre kazdého z nas rovnaké znalosti.
Znalost’ predstavuje poznavaciu dimenziu a poskytuje nam odpoved’ na otazku ako. Na vrchole
pyramidy je muadrost’, pod ktorou rozumieme schopnost’ vyuZitia znalosti vo svoj prospech.
Vyuzivanim a skuSanim znalosti ziskavame sktsenosti. Opakovanim tohto procesu sa zvysuje
uroven nasej mudrosti v danom obore. Mudrost’ predstavuje metapoznavaciu dimenziu a dava
odpoved’ na otazku preco.

Musime si ale uvedomit’, Zze pojmy jednotlivych prvkov st relativne, lebo ich kazdy inac¢
vnima. Kym pre niektorych l'udi je konkrétna sprava tidajom, pre ostatnych je informéciou a pre
inych poznanim. T4 ist4 sprava sa podl'a prijemcu moze posudzovat’ v troch réznych smeroch,
¢o dokazuje, ze vedomosti su viacstranné. ( Oliver, 2013)

NositeI'mi vedomosti su 'udia. Ich znalosti a zru¢nosti nazyvame l'udskym kapitalom.
Je podmnozinou intelektudlneho kapitdlu, ktory spolu s finanénym kapitdlom tvori trhovia
hodnotu organizacie. Ekonomickou hodnotou organizaéného al'udského kapitalu je

intelektualny kapital. ( Pew Tan et.al., 2008)
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Fig. 1 Informacna pyramida
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Zdroj: http://www kvizy.eu/clanky/c28/informacna-pyramida-informacie-vedomosti-znalosti

2 Intelektualny kapital a druhy vedomosti

Pojem intelektudlny kapital zahfna v sebe spolocny nazov pre Pudsky, organizacny
a socialny kapital organizicie. Kvantitativne, ako aj kvalitativne vlastnosti l'udského kapitalu
su dolezitym prvkom v manazmente znalosti, lebo maju podstatny vplyv na uspesnost’ prenosu
a osvojenia informacii.

LCudsky kapital ovplyviiuje celkova vychova jedinca, typ vzdelania ako aj bezprostredné
kultirne prostredie v ktorom vyrastd. Ako kazdy kapital, aj T'udsky kapital na dosiahnutie
navratnosti potrebuje investicie. Navratnost’ tychto investicii je vSak dlhodoba. Spravidla sa
nespaja s konkrétnou osobou. Investuje sa so vzdelavacich institucii, ktoré potom vytvaraja
intelektualny kapital u ludi. Prejavi az vtedy, ak sa l'udia s vysokym kapitalom zapoja do
ekonomickych procesov spolocnosti. ( Majtan et.al., 2004 )

In¢ ponatie intelektudlneho kapitdlu vypracoval K.E.Svieby (1997) jeden z poprednych
svetovych odbornikov v oblasti riadenia, ktori ho ¢leni na:
e Tudsky kapital : zrucnosti a skusenosti I'udi na trovni jedincov a timov ( kompetencia
zamestnancov),
e Strukturalny kapital - licencie, softvér, UCtovne evidované patenty (vnatorna

Struktara),

e zakaznicky kapital — vztahy so zdkaznikmi, ich lojalita, dovera, spokojnost’ (vonkajsia

Struktara).
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Ucenim osvojené poznatky nazyvame vedomostami. Pre rozliSenie rozdielov medzi
jednotlivymi vedomostami existuju rézne schémy. Jedna z takychto schém deli vedomosti do
2 velkych skupin: na implicitné (tacitné) a explicitné.

Implicitné znalosti predstavuju  zatial nevyjadrené znalosti ziskané individudlnou
sktisenostou. Tvoria ju nehmotné faktory ako osobné presvedcenie, ndhl'ady a tazko sa
vyjadruji formalnym jazykom. Pred vyjadrenim musia byt prevedené¢ do podoby slov,
modelov, ¢isel. Tacitné znalosti st skrytym druhom znalosti, ktoré sa eSte neprejavili a ¢asto o
nich ani nevieme. Explicitné znalosti sa daja bez problémov vyjadrit’ vo formalnom jazyku.
Lahko sa odovzdéavaju druhym a spracovavaju za pomoci informacnych a komunikacnych
technologii. Uskladiiuju sa v rozliénych databazach. (Pipavova, online)

V roku 1995 vytvoril .LNonaka na zdklade pripadovych studii v Japonsku tzv. SECI model,
ktory znézornuje, ako organizacie vytvaraju jednotlivé znalosti. Model rozliSuje 4 procesy
tvorby znalosti — socializaciu, externalizaciu, kombinaciu a internalizaciu. (Snowde, 2002)

Socializacia je proces pri ktorom dochadza k zdielani tacitnych vedomosti medzi
Pud'mi. Prikladom méze byt situécia, ked’ sa uceni uci od svojho majstra. Interakcia moze byt
jeden jednému, jeden viacerym ale aj viaceri viacerym. Prenos tacitnych vedomosti za pomoci
zdielania skusenosti a rozpravania pribehom sa moze uskutocnit’ aj bez pisomnej alebo tstne;j
dokumentécie.

Externalizacia, alebo kodifikacia je pokus premeny tacitnej znalosti v znalost
explicitna. Jedna sa v podstate o dokumentaciu tacitnej znalosti.

Kombinacia je sposob, pri ktorom sa explicitné znalosti konverzuji do komplexnejSich
mnozin explicitnych znalosti. Tieto znalosti sa potom moézu zdielat' a prendSat’ pomocou
rozliénych dokumentov. Velmi déleziti ulohu v tomto procese maju najnovsie informacné
a komunikac¢né technologie.

Internalizacia je spojena s vyuzitim explicitnej znalosti a jej premeny v znalost’ tacitnu.
Tento proces vyzaduje pracu s explicitnymi znalostami, pochopenie vzajomnych stvislosti

medzi nimi a ich naslednt inventarizaciu.

3 Komponenty vedomostného manazmentu - PROBST model

Kazda organizacia disponuje l'udskym kapitdlom, a usiluje sa o transformaciu vedomosti

a zru¢nosti jedinca v znalosti organizacii a o jej reprodukciu. Metédami vyuZzivania znalosti sa
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zaobera vedomostny, v literature Casto uvadzany aj ako znalostny manazment. Jednotlivé jeho
komponenty znazoriiuje Probst model, ktory zahfiia osem, interaktivnych komponentov.

1. Stanovenie konkrétnych cielov: na zaciatku si musime stanovit’ aké znalosti
a vedomosti su potrebné na to, aby si organizacia udrzala svoju konkurencieschopnost,
popripade ziskala pred fiou nadskok. Tento ciel’ stanovuje vrcholovy manazment, ktory ho
aplikuje na dosiahnutie vytycenych ciel'ov organizécie.

2. Identifikacia vedomosti: ak uz pozname potrebné vedomosti, musime zmapovat’,
ktoré znich uz organizacia vlastni, kde aukoho sa nachadzaji aurCit medzery v ich
vedomostiach a zru¢nostiach. Musime odpovedat’ na otazku : Co vie moja firma, organizacia,
podla dokumentacie, akymi zru¢nostami a schopnostami disponuje, ktoré ,,cenné mozgy
zamestnava“? Nastrojmi moze byt osobny rozhovor so zamestnancom, analyza naplne préce,
zoznam rdznych odbornikov a expertov, mapa kvalifikacie ale aj rozne konverzacné tréningy
ktoré ucia zamestnancov vyjadrovat’ svoje nazory a poznatky.

3. Ziskavanie vedomosti: ak uz vieme, akymi vedomostami disponujeme, a aké su ich
urovne, musime urcit’, v ktorych oblastiach su potrebné d’alsie externé vedomosti, aké opatrenia
su potrebné na to, aby sme odstranili deficit v oblasti vedomostného potencialu firmy. Potrebné
informacie moézeme ziskat na konferencidch ainych udalosti v ramci odboru, réznymi
tréningovymi programmi, spoluprdcou s externymi poradcami, kI'icovymi partnermi alebo
odbornymi firmami, naborom novych pracovnikov,ako aj podporovanim absolventov
vysokoskolského $tudia.

4. Rozvoj vedomosti: ak sme si uz vedomi toho, aké vedomosti potrebujeme a akymi
disponujeme, moézeme urcit’ ktoré vedomosti musime d’alej rozvijat’. Ako organizacia mézeme
vzdelavat’ svojich zamestnancov samy, alebo moZeme vyuzit sluzby externych
spolupracovnikov. Musime urcit, ako budeme d’alej rozvijat’ existujuce know-how, od koho
budeme ziskavat' nové informacie a ktoré cielové skupiny mienime zapojit’ do tohto procesu.
Nastrojmi moézu byt napr. navrhy a zelania zdkaznikov, vnutropodnikové tréningy, timova
praca medzi organizaciami a podobne. (Majtan et.al., 2013)

5. Distribtcia vedomosti: ziskané vedomosti musime riadit’ a usmeriiovat’ tak, aby
zamestnanci ziskali potrebné vedomosti v primeranej forme na to, aby ich mohli v praci
efektivne vyuzivat. KI'i¢ovym faktorom tspechu je kultira otvorenosti vzdelavania. Korene
tejto kultury musia byt hlboko vryté do podvedomia a atmosféry firmy. Najdolezitejsia je vSak
existencia dovery, ktord v znacnej miere podporuje a ulahcuje distribuciu vedomosti. Bez
dovery je cely proces odsudeny na netspech. Nastrojmi tohto procesu si uz okrem spominane;j

dovery aj rozne porady timov, informacne systémy, workshopy, vymenné programy medzi
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oddeleniami, dokumentacie v sulade so systtmom manazmentu kvality a podobne. (Probst,

1997)

Fig. 2 Probst model

VEDOMOSTNY CIEL - HODNOTENIE VEDOMOSTI
IDENTIFIKACIA VEDOMOSTI UDRZANIE VEDOMOSTI
ZISKAVANIE VEDOMOSTI N VYUZITIE VEDOMOSTI
ROZVOJ VEDOMOSTI - DISTRIBUCIA VEDOMOSTI

Zdroj podla: http://www.genevaknowledgeforum.ch/downloads/prismartikel.pdf, vlastna

uprava

6. Vyuzivanie vedomosti: ak ziskané vedomosti nevyuzijeme, anezapojime do
inovativnych procesov firmy, tak predchadzajtice kroky su uplne zbytocné. Hlavnou ulohou je
motivacia zamestnancov a zabezpecenie ich aktivnej tiCasti na rozvoji konceptu vedomostného
manazmentu a procesov uz v rannej faze. Tento ciel mdzeme dosiahnut’ viacerymi nastrojmi,
ako napr. manazmentom kvality a, napadov, roznymi databdzami ale aj pouzitim gamifikacie.

7. Udrzanie vedomosti: je nevyhnutné, aby firma nahromadené skiisenosti a vedomosti
nestratila s odchodom zamestnanca. Musi sa venovat’ zvySena pozornost’ rozvoju stratégii, kde
uchovavat’ vedomosti, ako ich udrziavat, rozsirovat’ a zabezpecit’ ich pravidelnu reprodukciu.
Jedna sa v prvom rade o zabezpecenie projektovych dokumentacii, pristupu k databdzam a ich
pravideln aktualizaciu, stanovenie povinnosti zamestnanca, dlhd vypovedna lehota, nizka

fluktuacia a podobne.
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8. Hodnotenie vedomosti: je poslednym krokom zhodnotenia prijatych opatreni a ich
nasledné porovnanie s vytyCenymi ciel'mi. Je nutné presné definovanie hodnotiacich kritérii,
ktoré ndm potom poskytnu relevantné informécie o Uspesnosti a ucinnosti prijatych opatreni.
Odpovede na efektivnost’ opatreni mézeme ziskat pozorovanim, pomocou dotaznikov od
zamestnancov a zakaznikov, spracovanim udajov a vyhodnotenim jednotlivych krokov
(Balance scorecard).

Najdolezitejsim prvkom uspesnej transformacie vedomosti je firemnd kulttira zalozena
na vzajomnej dovere. Dovera musi byt pritomna medzi zamestnancami navzajom, ako aj medzi
zamestnancom a organizaciou. Je to zdihavy proces, lebo si vyZaduje zmenu myslenie a postoja
Pudi. U zamestnancov mnohokrat nie je dostatocna ochota podelit sa o svoje vedomosti
a zrucnosti. Ten kto ich vlastni sa boji o svoje postavenie vo firme, boji sa o stratu svojej
prestize a na druhej strane, ten kto by ich potreboval sa boji poziadat’ o radu, lebo si mysli, ze
ho ostatni budu povazovat’ za menejcenného. Nevyhnutnost'ou je dostatocnd motivacia v takej
miere, aby sa zamestnanec chcel a mohol podelit’ o svoje zrucnosti a vedomosti, zaclenit ich a
pretransformovat’ v znalosti organizécie. Vhodnou metédou zvySenia motivacie zamestnancov

moze byt’ aj metdda tzv. gamifikécie. ( Majtan et.al., 2013)

4 Gamifikacia a jej vplyv na motivaciu

V poslednych rokoch sa Coraz CastejSie stretdvame s pojmom gamifikacia. Gamifikacia je
pouzitie prvkov hier (body, odznaky, levely) v nehernom prostredi. Zakladom tejto metddy je
poznanie, zZe sa vSetci l'udia radi hraju. S obl'ubou sa zuc€astiiuju €innosti pri ktorych mézu
ziskat’ rozne body a po dosiahnuti ur¢eného poctu bodov ziskavaji odmenu. Kym samotna hra
sleduje len jeden ciel’, zabavu, oproti nej je gamifikdcia nastrojom na upudtanie pozornosti
a zvysenie motivacie ucastnikov. (Pupavova, online)

Zaciatkom gamifikacie povazujeme 80-e roky 20. storocia, ked’ sa objavili také, dnes
uz kultové videohry ako Super Mario a Pace Man. Vedci Coskoro zistili, ze hry ovplyviiuju
celkové spravanie Cloveka. Po roku 2010 sa zacala gamifikidcia UspeSne presadzovat
v mnohych organizaciach. V sucasnosti je pritomnd vroznych Statnych inStituciach,
v zdravotnictve a na rozli¢nych pracoviskdch. Mozno si ani neuvedomujeme, ako UspeSne
pouziva tito metddu aj marketing. Aj my samy sme hra¢mi, ved’ pri nakupoch pouzivame svoje
vernostné karty, napr. Tesco, Billa a pod. a zbierame body, za ktoré potom dostaneme odmenu

vo forme zliav, alebo sa mézeme zcastnit’ Zrebovania o hodnotné ceny.
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Prvykrat pouzila kupon Coca Cola v roku 1887, ked” Asa Candler, vtedaj$i majitel’
firmy rozdéval svoje vlastnoru¢ne vyrobené kupony, ktoré sa dali vymenit’ za pohar napoja.
Tento briliantny marketingovym t’ah priniesol firme veduce postavenie na trhu.

Pripadové Studia ukazali, Ze herné prvky v reklaméch sa daja aplikovat’ aj pre kampane
z oblasti verejného zdravia. M6zu motivovat’ 'udi k tomu, aby boli fyzicky aktivnejsi a viedli
zdravsi zivotny §tyl. ( Bittner, 2014)

Metoda gamifikacie postupne nachadza svoje uplatnenie aj vo vzdelavani. Skoly uz
pouzivaju viaceré¢ herné prvky, ked’ Studenti ziskavaju za spravne vypracované ulohy body,
ktoré potom menia na odznaky (znamky ). Ak Student GispeSne zvladne osvojenie vedomosti,
prechadza na vyssi level (do d’alSieho ro¢nika). Pri Standardnej metdde je neuspech Studenta
negativnou skusenostou. Pri gamifikécii hors$i vykon neznamena zlyhanie, ale maly postup pri
dosiahnuti konecného ciela. V organizacidch sa doteraz gamifikacia pouzivala hlavne na
propagaciu firiem a ich produktov. (Pipavova, online)

Hlavnym prinosom gamifikécie je jej hravost’, ktora stimuluje motivaciu. Najvicsiu
motivaciu dosahuju videohry a virtuélne svety. V poslednych rokov sa hromadne otvaraji rozne
internetové vzdeldvacie kurzy MOOC (Massive Open Online Course) uréené pre Siroku
verejnost’. Aj ked’ sa tieto kurzy daju uspesne aplikovat’ aj na univerzitach, vhodnejsie pre ne
st GLO (Generative Learning Objects) alebo evenAGLOs (Auto-generativne vzdelavacie
objekty). Autogenerativne ucebné objekty su opakovane pouziteIné pedagogické vzory,
vytvorené pomocou obsahu zalozené¢ho na nahodnych cislach. ( Chirilla, 2017; McGonigal,
2011)

V kazdej organizécii je velmi ddlezitd motivacia zamestnancov. Jednd sa o vel'mi
naroc¢nu ¢innost’, preto si zasluhuje zvySent pozornost’. Spravanie I'udi v pracovnom procese je
vo velkej miere ovplyvnené ich volou, ktora je vysledkom viacerych motivov. Organizacia
musi poznat motivy svojich zamestnancov, lebo tie bezprostredne vplyvaji na uroven
pracovnej motivacie. Motiv je vnltornd pohnutka, ktord povzbudzuje aktivitu cloveka
a orientuje ju uréitym smerom k nejakému ciel'u. Urcuje smer a intenzitu spravania a konania
jedinca. Je jadrom motivacie a jeho ucinok trva tak dlho, kym nie je dosiahnuty vytyceny ciel’.
Potom zaniké. Organizdcia musi zmapovat nielen motivaciu ale aj mieru motivovanosti, ktora
ovplyviluji vonkajSie podnety tzv. stimuly. Stimulaciou nazyvame cielavedomé pdsobenie
vonkajSich podnetov na konanie cloveka. RozliSujeme negativnu a pozitivnu stimulaciu.
Negativna stimulacia je zaloZend na posiliiovani hrozby, napr. trest, pokarhanie, strata pozicie,
vypoved'. Pozitivna stimulacia posilituje perspektivu uspechu, napr. pochvala, odmena alebo

povysenie a prave prave vzrasta dolezitost’ metody gamifikacie. (Majtan et.al., 2013)
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Zaver

Dolezitost’ a zvySeny vyznam znalosti a zru¢nosti, ich osvojenie a reprodukcia je uzko
spata s 'udskym kapitdlom. Vykon l'udi v§ak nezavisi len od ich schopnosti, ale aj od miery ich
motivacie. Plati, ¢im vyS$$ia motivacia, tym vyssi vykon. Metoda gamifikacie vyuziva metodu
pozitivnej stimulcie, a Eoraz viac organizcii ju zagina pouzivat. Siroké uplatnenie nachadza
na roéznych pracoviskach a vo vzdelavacich institaciach. Ked’ze sa jedna o relativne novua
metodu, ktord este nebola v dostatoCnej miere preskiumand v praxi, existuje velmi malo
konkrétnych Stadii, ktoré sa zaoberaji spominanou tematikou. Pre organizacie ako aj pre
vzdelavacie institacie je velkou vyzvou uspesna aplikacia metody gamifikacie, ved’ ispesna
transformdacia znalosti aich osvojenie im moézu ziskat prestiz v konkurencnom boji, ¢o sa
prejavi aj zvySenim ekonomickych ziskov. V budicnosti planujeme zrealizovat’” empiricky
vyskum za ti¢elom zhodnotenia Gispesnosti metddy gamifikacie a overit’ si teoretické poznatky

aj v praxi.
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