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Tato praca skuma vplyv firemnych Sportovych aktivit na pracovné
prostredie.  Cielom tohto  kvalitativneho vyskumu bolo
prostrednictvom polo-Strukturovanych rozhovorov analyzovat, ako
ucast na tychto podujatiach ovplyvnuje individudlne fungovanie
zamestnancov a dynamiku pracovnych timov. Analyza dat odhalila
dva protichodné efekty: katalyza¢ny a polariza¢ny. Katalyzacny efekt
sa prejavoval na individudlnej urovni zlepSenim osobnej pohody, na
skupinovej urovni budovanim neformdlnych vztahov a pozitivnej ti-
movej dynamiky, a na organizac¢nej urovni podporujucou firemnou
stratégiou. Naopak, polarizacny efekt sa prejavoval prehlbovanim
rozdielov medzi zamestnancami, tlakom na ucast a socialnym
napatim. Vo vicSine pripadov prevaZoval katalyzacny efekt. Polari-
zaCny sa objavil len sporadicky. Zistenia poskytuju praktické
implikacie pre implementdciu Sportovych aktivit do firemného
prostredia.
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Uvod

V sucasnej dobe sa organizacie stretavaju so zvySenymi narokmi na podporu zdravia
(Monteiro & Joseph, 2023), vykonu ¢i angazovanosti zamestnancov (Osborne &
Hammoud, 2017). Integracia Sportovych aktivit do firemnej kultury tak prestava byt len
obycajnym trendom alebo prijemnym benefitom, ale aj stratégiou, ktora prispieva k
zlepSeniu individualnych a skupinovych pracovnych vysledkov (Scherrer et al., 2010).
Okrem toho, efektivne pracovné timy s dobrymi vztahmi a silnou skupinovou kohéziou
moZu lepSie spolupracovat a dosahovat spolo¢né ciele. Skuimanie vplyvu Sportovych
aktivit ¢i uz na individualnych zamestnancov, alebo timovu suhru, tak otvara dvere k
novym poznatkom v oblasti riadenia ludskych zdrojov a organizac¢nej psychologie.

Sucasné trendy v oblasti ludskych zdrojov taktiezZ naznacuju, Ze zamestnanci sa citia
byt pod tlakom a stresom (Wigert, 2023). Scherrer et al., (2010) poukdazali na to, Ze fy-
zicka aktivita bola dokonca casto jednou z prvych priorit, od ktorych zamestnanci
upustili, ked bola pracovna zataz vysoka. Fyzické cvicenie na pracovisku vSak podpo-
rovalo nielen budovanie vztahov medzi ludmi, ale taktieZz ovplyvinovalo zdravie
jednotlivca (Brinkley, McDermott, & Munir, 2017), aerébnu kondiciu zamestnancov a
celkovu pohodu na pracovisku (Munir, 2018).

Zdravi a aktivni zamestnanci su klucovi pre uspech organizacii a preto je ddlezité
ziskat hlbSie porozumenie tomu, ako Sportové aktivity mozu ovplyvnit ich pracovny
vykon. Ak chcu organizacie prosperovat, musia hladat nové pristupy na podporu
svojich zamestnancov a zlepSovanie pracovného prostredia a preto by Sportové pro-
gramy mali byt podporované a vedené lidrami (Brinkley, McDermot, Munir, et al., 2017).

Napriek presvedceniu o benefitoch Sportovych aktivit pre zamestnancov, stale
existuje v tejto oblasti mnozstvo nezodpovedanych otazok. Fragmentovany vyskum
naznacuje, Ze zatial ¢o je k dispozicii vela Studii o fyzickej aktivite, mdlo z nich sa
zameriava na priame prepojenie medzi Sportovymi aktivitami, pracovnymi vysledkami
a fungovanim timov. Témou sa zaoberaju rozne obory, ako je management ludskych
zdrojov, Sportové vedy, ale aj ekonomika alebo business. Napriek tomu sa vyskum
Vv tejto oblasti ukazuje ako nedostatocny (Brinkley, McDermott, & Munir, 2017).

Hlavnym cielom tejto prace je odpovedat na vyskumnu otazku o tom, aky vnimany
dopad ma ucast na firemnych Sportovych podujatiach na individudlne a timové fungo-
vanie zamestnancov v pracovnom prostredi.

V individualnej rovine sa vyskum sustreduje na subjektivne prezivanie zamestnan-

cov - ich energie, zvladanie stresu a tlaku. Na skupinovej urovni sa praca zameriava na
budovanie neformalnych vztahov a formovanie pozitivnej timovej dynamiky.
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Z hladiska organizacie skuma, ako firemné Sportové aktivity ovplyviiuju vnimanie
firemnej stratégie a kultury. Praca zaroven sleduje nielen pozitivne aspekty, ale identi-
fikuje aj potencialne rizika a limity vplyvu Sportovych aktivit na pracovné prostredie.

Vyskum bol realizovany prostrednictvom polo-Strukturovanych rozhovorov so za-
mestnancami, ktori sa zucastnili na bezeckom podujati. Skimané boli subjektivne
vnimané zmeny v osobnej pracovnej vykonnosti, motivacii a celkovom nastaveni, ako
aj transformdcia vzajomnych vztahov a spésobu spoluprace v time. Analyza odhalila
pritomnost dvoch efektov — katalyzacniho a polariza¢ného. Zatial ¢o katalyzacny efekt
prevazoval vo vacSine pripadov, polarizacny efekt sa objavoval len v menSej miere. Zis-
kané poznatky boli interpretované v kontexte budovania efektivnych pracovnych
vztahov a podpory pozitivnej firemnej kultury.

Teoreticky prinos vysledkov spociva v rozsireni pohladu na vplyv Sportovych aktivit
na pracovné prostredie. Tato praca prispieva k sucasnému stavu poznania tym, Ze Sport
je sice velmi rozSireny, ale z hladiska benefitov a odmenovania v praci o nom vieme
velmi malo. Vysledky su tieZ prinosom pre teoretické poznatky v oblasti organizacnej
psycholdgie a riadenia Iudskych zdrojov, ako aj pre praktické aplikacie pri formovani a
riadeni firemnych Sportovych programov s cielom dosiahnut lepSie pracovné vysledky
a zvysit celkovu spokojnost a vykonnost zamestnancov.

Prakticky prinos spociva v tom, Ze vysledky tejto prace modZzu poskytnut navod pre
organizacie, ako efektivne vyuzivat Sportové aktivity na podporu pracovného
prostredia a minimalizovat potencionalne rizika. Zistenia z tejto Studie mozu viest k
implementacii efektivnejSich firemnych programov a stratégii, co by malo mat
pozitivny vplyv na celkovu organiza¢nu kulturu a vykonnost firmy.
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1 Vykonnost v pracovnom prostredi

UZ viac ako 70 rokov sa pracoviska celosvetovo povazuju za klucové prostredia na
podporu zdravia. Pracovné prostredie poskytuje jedinecné vyhody, pretoZe umoznuje
oslovit velku skupinu ludi naraz (Van De Ven et al., 2020) a pozitivne ovplyvnit ich
zdravotné navyky prostrednictvom roznych programov a aktivit (Hertting et al., 2020).
A kedZe pracovné prostredie ma obrovsky vplyv na Zivot jednotlivcov, Van De Ven et
al,, (2020) dalej Specifikuju, Ze pracovisko pdsobi nie len na jednej, ale hned na
viacerych urovniach - individualnej, medziludskej a organizacnej. K tomu tvrdeniu sa
pridava aj model LOS (Line of Sight), ktory predstavuje ramec vertikalneho a
horizontalneho zosuladenia strategickych priorit organizacie na troch urovniach -
individudlnej, skupinovej a organizacnej. KlucCovym principom tohto modelu je
predpoklad, Ze vykonnost organizacie je funkciou suladu medzi kompetenciami a
normami na skupinovej arovni a znalostami, zru¢nostami, schopnostami, motivaciou
a prilezitostami na individualnej urovni (Buller & McEvoy, 2012).

Vzhladom na to, Ze firemna kultura predstavuje subor prvkov formujucich spravanie
jednotlivcov v ramci organizacie (Azeem et al., 2021), je doleZité, aby zamestnanci
poOsobili v, pre nich vhodnom, prostredi. Za zdkladné piliere zdravej firemnej kultury
povaZzuje Hertting et al., (2020) aktivne zapojenie zamestnancov do diania vo firme,
posilnenie ich postavenia, ako aj budovanie medziludskych vztahov a pocitu
spolupatri¢nosti (Hertting et al., 2020). Stankeviciené et al., (2021) na margo toho
dodavaju, Ze kultura prace ma zaroven vyznamny priamy vplyv na pohodu
zamestnancov. A kedZe v dneSnej dobe su zamestnanci a organizacie prepojené slabsie
ako kedykolvek predtym, vztah zamestnanec — organizacia sa tym padom stava
akutnym problémom (Eldor & Vigoda-Gadot, 2017), ktory je potrebné vyrieSit, aby
nemal rozsiahlejsi dopad na organizaciu.

Samozrejme, tato zalezitost nie je taka jednoduchd, kedZe rdzni zamestnanci pracuju
v roznych zamestnaniach, kde sa ocCakava, Ze prinesu rozne vysledky. Aby sa
zabezpecilo, Ze pracu bude moZné vykonat ,dobre“ a spravne, manazéri musia
pochopit, Ze medzi ocakavanymi vysledkami zamestnancov a ich osobnymi hodnotami
je zhoda (Eva et al., 2017). Aj z toho hladiska je dolezité definovat si, aké pracovné
vystupy sa vlastne od zamestnancov oCakavaju a ¢o znamenaju.

1.1 Individualne vystupy a faktory pracovnej uspesSnosti

PretoZe kazdu organizdaciu, ktoru tvoria jednotlivci, je nevyhnutné venovat pozornost
ich individudlnym pracovnym vystupom a vykonom. Zeglat & Janbeik (2019) dalej
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dodavaju, Ze vykon jednotlivych zamestnancov je klucovy pre celkovy uspech spoloc-
nosti, pretoze vidime schopnost zamestnanca plnit pracovné povinnosti vdaka
potrebnym zrucnostiam, skusenostiam, postoju a motivacii. Podla Jackson & Frame,
(2018) je ddlezité aby sme na pracovny vykon pozerali komplexne - do akej prispieva k
dosiahnutiu cielov zamestnanca, cielov oddelenia alebo poslania organizacie. Okrem
schopnosti splnit ulohy zohrava vyznamnu ulohu aj kontinudlny osobnostny a profe-
sijny rozvoj zamestnanca, ktory zvySuje nielen jeho vykon, ale aj spokojnost, lojalitu
voCi organizacii, ¢i jeho angaZovanost.

Prave angaZzovanost zamestnancov v praci je velmi doleZita, pretoze suvisi s ich
celkovym nadSenim a pocitom pohltenia pri vykonavani uloh (Bakker et al., 2023), ¢o
prispieva k vysSej efektivite a produktivite. Eldor & Vigoda-Gadot (2017) eSte dodavaju,
Ze s vacSou angazovanostou rastie aj nadSenie do prace, hrdost ¢i oddanost. Podla Dutta
& Dhir, (2021) je to dokonca prave oddanost zamestnancov, ktora sa stava klucovym
faktorom, ktory moZe firme poskytnut vyznamnu konkuren¢nu vyhodu. Verni
zamestnanci nielen zvySuju produktivitu a efektivitu prace, ale tieZ prispievaju k
stabilite firmy a jej pozitivnemu obrazu navonok. Zamestnanci s pozitivnymi vztahmi
na pracovisku su viac priputani k organizacii, pretoze dostavaju silna podporu od
kolegov a nadriadenych (Caillier, 2017). Investicie do budovania lojality zamestnancov
sa tak javia ako strategicky dolezité pre dlhodoby uspech a prosperitu organizacie
(Dutta & Dhir, 2021).

Okrem angaZovanosti vSak nesmieme zabudnut ani na samotné zdravie.
Zamestnanci by mali byt dobry balans medzi pracou a oddychom. Dokonca, podla Stan-
keviCiené et al., (2021), je pohoda zamestnancov dalSim z klucovych faktorov, ktory
definuje nielen dlhodobu efektivitu organizacii, ale je aj jednym zo zakladnych zdrojov
produktivity zamestnancov. Rajaratnam et al., (2014) dodavaju, Ze nedostato¢né zdravie
zamestnancov, najma v podobe fyzickej necinnosti, sa prejavuje zvySenymi nakladmi
pre zamestnavatela. A kedZe dospeli v produktivnom veku nesplfiaji odportéania
tykajuce sa fyzickej aktivity (Brinkley, Freeman, McDermott, et al., 2017), a fyzicka akti-
vita je jednou z prvych veci, od ktorych zamestnanci upustaju, ked citia, Ze ich pracovna
zataZ je priliS velka (Scherrer et al.,, 2010). Tento problém sa odraza nielen na ich
osobnom zdravi, ale aj produktivite prace, a na celkovych vydavkoch firmy spojenych
so zdravotnou starostlivostou a absenciami v zamestnani (Rajaratnam et al., 2014).

Na druhej strane, mnohé rizikové faktory, ktoré vedu k zvySenym nakladom pre
zamestnavatela, s vSak povazované za ovplyvnitelné. To znamena, Ze pri pouZiti
spravnych interven¢nych stratégii je mozné zlepsit zdravotny stav zamestnancov a tym
znizit vydavky (Hertting et al., 2020). Stankeviciené et al., (2021) dodavaju, Ze veduci
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organizacie by si mali uvedomovat, Ze zdravsi zamestnanci su efektivnejsi a poskytuju
skutocne strategicku vyhodu v kazdej organizacii. Ide o kombinaciu nizsich nakladov
na zdravotnu starostlivost s vy$Sou produktivitou zamestnancov.

Toto tvrdenie podporuju aj Brinkley, Freeman, McDermott, et al., (2017), ktori tvrdia,
Ze fyzicka aktivita zamestnanca je teda spojena so zdravim organizacie, pretoZe zdravi
a aktivni zamestnanci moZu prispievat k vykonu organizacie vacSou produktivitou
prace a vysSou kvalitou vystupov. Brinkley, McDermott, & Munir, (2017) dalej eSte do-
davaju, Ze povzbudzovanie zamestnancov k fyzickej aktivite m6ze mat vyhody pre
organizaciu aj jednotlivca, pretoZe zly zdravotny stav zamestnancov je spojeny s absen-
ciou z dovodu chorob, maju viac dni praceneschopnosti, nepodavaju pracovny vykon
v ramci svojho plného potencidlu a organizdcie tak m6Zzu na tom doslova stracat fi-
nancné prostriedky. Prave preto verim, Ze investicie do osobného a profesijného rastu
nie su len "prijemnym benefitom", ale nevyhnutnostou pre modernu organizaciu.

Organizacie mo6zu individualne vystupy merat prostrednictvom hodnoteni vykonu
(KPIs), spatnej vazby a psychologickych dotaznikov. UZ spominany LOS model pouka-
zuje na to, Ze jednotlivci mdZu prispievat k napifianiu strategickych cielov iba vtedy, ak
su ich schopnosti zosuladené s poziadavkami organizacie a ak existuje vhodné prostre-
die na ich uplatnenie. Ak su timy vybavené spravnymi schopnostami a pracuju v
prostredi, kde normy podporuju kolektivne ciele, zvySuje sa ich kolektivna efektivita.
(Buller & McEvoy, 2012). Organizacie sa tak sice snaZia zavadzat stratégie na podporu
individudlneho rastu, avSak tieto pristupy nemusia byt vZidy efektivne, ak neberu do
uvahy Specifické potreby zamestnancov a dynamiku celého pracovného kolektivu.

1.2 Skupinova vykonnost a determinanty uspesnej timovej prace
Celkovy uspech timu nie je ovplyvneny len individualnymi schopnostami jeho ¢lenov,
ale najma tym, ako efektivne medzi nimi prebieha spolupraca a vzajomné interakcie
(Han et al,, 2016). Individualny vykon je sucastou vacsieho systému. Skupinova uroven
tak predstavuje sprostredkovatelsky ¢lanok medzi individualnym vykonom a celkovym
organizacnym vykonom (Buller & McEvoy, 2012). Zaroven, prieskumy medzi zamestna-
vatelmi neustale ukazuju, Ze spolupraca, komunikacia a schopnost pracovat v time
patria medzi najziadanejSie atributy novych zamestnancov (Weidmann & Deming,
2021).

Je to ddlezité, pretoZe skupinova praca ovplyvnuje vSetkych ¢lenov - od medzilud-
skych vztahov az po pracovny vykon celej skupiny (Shen et al., 2024). Aj ekonomicky
prinos timovej produktivity spociva v tom, Ze timy su efektivnejSie, ako Iudia pracujuci
izolovane (Weidmann & Deming, 2021). Dokonca, Statistiky hovoria o tom, Ze viac ako
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polovica vSetkych zamestnancov v 28 ¢lenskych Statoch Eurdpskej unie pracuje v time,
ktory ma spoloCné ulohy a vie si pracu naplanovat (European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions., 2017). Na druhej strane sa vSak otvara
otazka ohladom toho, Ze rozdiely vo vykonnosti na urovni timu nie je lahké pripisat
jednotlivym clenom skupiny, pretoZe, ako vieme, ktori ludia su dobrymi timovymi
hra¢mi? (Weidmann & Deming, 2021).

Na vykon timu vSak moZeme nahliadat rozne — moZe sa jednat o vykon pri plneni
uloh, kontextualny vykon, méZe sa vztahovat na vysledky ¢lenov timu (teda ¢i dosahuju
svoje ciele) alebo na procesy (Co robia pocas prace). Hodnotenie vykonu moéze
pochadzat od rdéznych hodnotitelov — bud od samotnych ¢lenov timu, alebo od ich
nadriadenych. Doélezitym faktorom vramci uspesSnych timov je timova kohézia.
Skupinova kohézia predstavuje vzajomné puto medzi Clenmi timu, pohanané
socidlnymi a pracovnymi prvkami a pocitmi hrdosti ¢i spolupatri¢nosti (Grossman et
al., 2022), a sklonom skupiny vytrvat pri dosahovani spolo¢nych cielov (Jyoti & Dimple,
2022). Niekedy teda nejde len o vysledky, ale aj o radost a nadSenie z procesu. Podla
Han et al, (2016) je prave synergia, ktora vznikd prostrednictvom pozitivnych
interaktivnych procesov medzi ¢lenmi, jednym predpokladov uspechu. Grossman et al.,
(2022) dalej dodavaju, Ze timova sudrznost sa preto stava doleZitym pred-stupriom
timového vykonu. Kohézna skupina sa vyznacuje aj socidlnymi vdazbami zaloZenymi na
medziludskych zalubach (Han et al., 2016). Do toho mdZeme zaradit aj Sportové aktivity,
ktoré vytvaraju platformu pre budovanie socialnych vztahov zaloZenych na zdielanych
zalubach a spolocnych zazitkoch.

Dalsim klu¢ovym aspektom uspesnych timov je dovera medzi ¢lenmi (Feitosa et al.,
2020), ktora je zakladnym prvkom nielen pre vytvaranie bezpecného pracovného
prostredia, ale aj pre podporu otvorenej komunikacie a zdielania napadov (Fischer &
Walker, 2022). Takyto pristup vedie k vySSej ochote prijat zodpovednost za spolocné
ulohy a je katalyzatorom pre lepSiu koordinaciu prace v time. V prostredi, kde je dévera
prioritou, sa €lenovia timu citia motivovani vzajomne sa podporovat, ¢o posilniuje
celkovu dynamiku a efektivitu timu (Hughes et al., 2018).

Délezité je spomenut aj adaptabilitu timu, kedZe charakter a Struktura prace sa
neustale meni (Loughlin & Priyadarshini, 2021). Nejad et al., (2021) poukazuju na to, Ze
adaptabilita spociva v schopnosti timu rychlo sa prispdsobit novym vyzvam,
prekazkam alebo neocakavanym zmenam, ktoré sa mézu vyskytnut pocas plnenia uloh.
KedZe Zijeme vo velmi rychlej dobe, ktora je turbulentna a neustdale sa meni, zvladanie
pracovného stresu a schopnost prispdsobit sa, st momentalne velmi Ziadané vlastnosti
u zamestnancov (Loughlin & Priyadarshini, 2021). Je to kvoli tomu, Ze v timoch, ktoré
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su pripravené prijimat zmeny, su Clenovia schopni rychlo reagovat na zmeny vo
vonkajSom prostredi, ¢im zvySuju svoju efektivitu a prispievaju k vykonu timu (Nejad
et al,, 2021). DOlezita je aj timova odolnost a teda schopnost timu odrazit sa od vSetkych
nepriaznivych vyvojov, pre ktoru je podstatna prave sebadovera jednotlivych clenov,
alebo pocit bezpecia (Stoverink et al., 2020).

Ddélezita je aj spolocna inovacia: Skupiny s vysokou mierou kreativity a vizionarskym
lidertsvom generuju nové rieSenia a prispievaju k rozvoju organizacie a timy, ktoré
maju jasnu viziu a silnu vnutornu sudrznost, maju vacsiu schopnost inovovat. Ked su
ciele timu zosuladené a podporené otvorenou komunikaciou, vznikaju podmienky pre
tvorivé myslenie a experimentovanie s novymi pristupmi. Takéto timy nielenze
zlepSuju svoje vlastné procesy, ale zaroven prispievaju k SirSiemu rozvoju organizacie
(Van Der Voet & Steijn, 2021).

V kone¢nom dosledku Han et al., (2016) tvrdia, Ze celkovy uspech timu je vysledkom
synergického efektu medzi jednotlivymi ¢lenmi. Pozitivne a kvalitné vztahy na
pracovisku a rozvoj medziludskych vztahov, vytvaraju pevné zdklady pre uspeSné
zvladanie vyziev, ¢i dosahovanie vynimocnych vysledkov (Caillier, 2017). Organizacie
moZu podporovat timovu sudrznost prostrednictvom tréningov zameranych na timovu
dynamiku a komunikac¢né stratégie. Skupinové vystupy su casto merané
prostrednictvom Kkolektivnych KPI, timovej spatnej véazby alebo hodnotenia
projektovych vysledkov. Organizacie vsSak cCelia vyzve — aby v timoch nevznikali
situacie, kde sa niektori Clenovia spoliehaju na vykon ostatnych, nerovnomerné
rozdelenie prace, skupinové myslenie ¢i konflikty. Prepojenie medzi individualnymi a
skupinovymi vystupmi je preto klucové a vyZzaduje premysleny pristup k ich riadeniu
a hodnoteniu.
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2 Organizacna kultura a Sport

Dnesné pracovné prostredie prechadza vyznamnymi zmenami v pristupe k potrebam
zamestnancov. S narastajucim dérazom na osobny rast a sebarealizaciu hladaju
zamestnanci nielen finanéné a materidlne vyhody, ale aj prileZitosti na osobnostny
rozvoj a tvorbu silnych socialnych vazieb na pracovisku (Eldor & Vigoda-Gadot, 2017).

Podla StankevicCiené et al., (2021) je organizacnd kultura v dnesSnej dobe jednym
z najdolezitejSich faktorov, ktoré vplyvaju na zamestnancov. Vytvaranie firemnej
kultary, ktora podporuje aj zabavu a zmysluplné spolo¢né aktivity, prindSa nové
prilezitosti na zvySenie spokojnosti a motivacie zamestnancov, moze byt efektivnou
asilnou vyhodou organizacie pri ndbore a wudrzani kvalifikovanejSich
a talentovanejsich pracovnikov (Han et al.,, 2016). Jednym z tychto nastrojov by mohol
byt aj Sport. Takéto prilezitosti mézu vytvorit atmosféru, kde sa vytracaju formalne
hranice a vznika priestor pre otvorenu komunikaciu.

2.1 Zdravotné a pracovné efekty Sportovych aktivit

Napriek tomu, Ze Sport a fyzicka aktivita sa neustale propaguje, mnoho zamestnancov
nedokaze splnit ani zakladné odporucania v ramci pohybu, ¢o potvrdzuju aj (Brinkley,
Freeman, McDermott, et al., 2017). Ak sa pozrieme na odporucania pre pohybova
aktivitu u dospelych Iudi vo veku 18-65 rokov v ramci Ceskej republiky, mali by sa hybat
tyZdenne aspon 150 minut strednou intenzitou alebo minimdalne 75 minut vysSou
intenzitou. Okrem toho aspon 2 dni v tyZdni pridat cvicenie na posilnenie svalov (NZIP,
2023). Na druhej strane podla Statistik, iba 25 % dospelych (20 % Zien a 31 % muZov)
uviedlo, Ze v roku 2019 prevadzkovalo miernu fyzicku aktivitu o odportcanej dizke,
teda aspon 2,5 hodiny tyZdenne (OECD & European Observatory on Health Systems and
Policies, 2024).

Pravidelna fyzicka aktivita (PA) chrani pred niekolkymi chronickymi stavmi
(napriklad cukrovkou, kardiovaskularnymi chorobami, rakovinou) (Prince et al., 2020).
Munir et al, (2021) dalej dodavaju, Ze dlhé periddy sedenia v praci mo6zu mat za
nasledok bolesti pohybového aparatu, ale aj mentalne problémy a problémy spojené
s duSevnym zdravim, ¢i z1é pracovné vysledky ako niZsia produktivita prace, a slabé
pracovné nasadenie. Aj preto politika verejného zdravia na celom svete je zamerand a
odporuca pracoviskam, aby povzbudili zamestnancov, aby sa zucastiiovali pravidelne;j
fyzickej aktivity (Brinkley, McDermott, & Munir, 2017).

Velky problém vidim aj v miere obezity u dospelych, ktora v Cesku za poslednych 15
rokov vzrastla a v roku 2019 predstavovala 19,3 %, ¢o bolo viac ako v mnohych inych
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krajindch EU. Hlavnymi pri¢inami nadvahy a obezity sa stali nezdrava vyZiva a nedo-
statok pohybu (OECD & European Observatory on Health Systems and Policies, 2024).
Aj z toho dévodu vidim potrebu zavedenia Sportu, alebo Sportovych aktivit medzi za-
mestnancov. Upravili by tak svoje pohybové vzorce a mohli naplnit aspon zakladné
pohybové odporucania. Ukazuje sa, Ze zasahy do fyzickej aktivity na pracovisku pro-
spievaju zdraviu a vykonnosti zamestnancov a zniZzuju naklady organizacii na
nepritomnost v chorobe a chorobnost (Brinkley, McDermott, & Munir, 2017). Na druhej
strane, hoci tieto Statistiky vyzdvihuju benefity fyzickej aktivity, vidim aj vyzvu: ako
motivovat zamestnancov, ktori nemaju k Sportu pozitivny vztah, aby tento pristup pri-
jali za svoj? Na to je potrebné citlivé vedenie a doraz na individualne potreby kazdého
zamestnanca.

2.2 Socialne efekty Sportovych aktivit

Samozrejme, Sport bude vplyvat na zamestnancov nie len na individudlnej urovni, ale
aj na tej skupinovej, teda bude ovplyvnovat nie len ich zdravie ako takeé, ale bude mat
aj socidlny vplyv. V Sporte sa totiZ predpoklada, Ze jednotlivi ucastnici rovnakej
Sportovej aktivity musia spolupracovat na to, aby boli v danej aktivite ispes$ni. Sport
teda poskytuje skvelé prileZitosti na osvojenie s timovej prace (Shen et al., 2024). Studia
Hertting et al., (2020) ukazala, Ze ucast na Sportovej aktivite posilnila socidlnu kohéziu
medzi oddeleniami, ¢o podporilo spolupracu, efektivnost a prildkalo novych
zamestnancov. Tento typ aktivity pomohol zlep$it kultiru zdravia na pracovisku.

Ucast na $porte teda moZe zlepsit nie len fyzické a dusevné zdravie (Levermore,
2008), ale zvladnutad timova praca ma vplyv aj na timovu sudrZnost celej skupiny,
stanovovanie si cielov, emociondlne zrucnosti, interpersondlne zrucnosti a pracovny
vykon (Shen et al., 2024). Tieto tvrdenia podporuju aj Brinkley, McDermott, Grenfell-
Essam, et al., (2017), ktori dodavaju, Ze timovy Sport na pracovisku zlepSuje jednak
aerobnu kondiciu zamestnancov, ale aj interpersonalnu komunikdciu a vztah k fyzickej
aktivite. Teda Sportova aktivita na pracovisku p6sobi pozitivne ako na skupinové, tak
aj na individudlne pracovné vystupy.

Zdielanie zabavy a spolofného preZivania skolegami vyvolava zmysel pre
spolupatri¢nost a doveru (Han et al., 2016). MoZno to vysvetlit casom zamestnancov,
ktory stravili spolu ucastou na spolocnej ¢innosti s rovnakym zaujmom a spolo¢nymi
cielmi (Brinkley, McDermott, Grenfell-Essam, et al., 2017). Tym, Ze medzi sebou travili
spolu aj iny, ako pracovny cas, sa zamestnanci citia blizSie k ostatnym ¢lenom timu.
Tento pocit vzajomnej blizkosti vedie k vacSej sudrznosti zaloZenej na medziludskej
naklonnosti, socidlnych vazbach a zdielanej timovej identite (Han et al., 2016).
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Samozrejme, spolo¢ny Sport v ramci pracovného prostredia moZe narazit aj na odpor
zamestnancov. Zaujimavé obmedzenie vyplyva zo Studie Hertting et al., (2020), kde sa
ukdzalo, Ze fyzicka aktivita vndSala do pracovného priestoru sutaziva atmosféru. Aj ked
sa to modZe zdat ako pozitivny prvok, vytvarat konkurencné prostredie, opak bol
pravdou. Pre niektorych zamestnancov to posobilo skor kontraproduktivne, hlavne pre
tych, ktori nemaju vztah k sutaZeniu. TaktieZ, nizke sebavedomie, alebo pochybnosti o
vlastnych schopnostiach ¢asto brania zamestnancom zapojit sa do timovych Sportovych
aktivit (Brinkley, Freeman, McDermott, et al., 2017). Evans et al., (2016) eSte dodava, Ze
pre menej aktivnych jedincov moze byt porovnavanie demotivujuce, najma ak maju
pocit, Ze sklamali svojich kolegov.

2.3 Manazérske stratégie v kontexte Sportu

Podpora timového Sportu a zabavnych aktivit na pracovisku sa v sucasnosti ukazuje
ako efektivny sposob, ako zlepSit pracovné prostredie, podporovat timovu sudrznost.
(Scherrer et al., 2010), ¢i udrZiavat zdravie jedincov (Brinkley, McDermott, Grenfell-
Essam, et al., 2017). Aj z toho dévodu by organizacie mohli vytvarat firemnu kulturu
ktorej sucastou bude zabava a poteSenie, Co prispeje k vytvoreniu zdravého a
prijemného prostredia ako pre manazérov, tak aj zamestnancov (Jyoti & Dimple, 2022).

Implementacia Sportovych a zdbavnych aktivit na pracovisku sa javi ako ucinnou
manazérskou stratégiou. Eldor & Vigoda-Gadot, (2017) tvrdia, Ze dneSni zamestnanci
Ziadaju nie len finan¢né vyhody, ale hladaju aj benefity, ktoré podporia ich osobny
rozvoj. Toto tvrdenie podporuju aj Aggarwal et al. (2022), ktori sa zamerali na
generaciu Z, teda generaciu dnesSnych a buducich absolventov a terajsSich novych
zamestnancov, a zistili, Ze aj ked im velmi zalezi na plate, existuje aj mnoho dalSich
faktorov suvisiacich s pracovny prostredim, na ktorych zalezi tiez. V podstate plati, Ze
timy, ktoré ,sa spolu zabavaju, zostavaju spolu“ pretoZe maju viac spolocnych
spomienok (Han et al., 2016). Jyoti & Dimple, (2022) dodavajud, Ze manazéri by mali
podporovat timové zabavné podujatia iniciované zamestnancami, ako Sportové akcie a
skupinové sutaze, ¢im sa posilni timovy duch a podpori sa skupinova sudrznost (Han et
al,, 2016).

Stankeviciené et al., (2021) vidia vyhodu aj v tom, Ze firmy, ktoré kladu déraz na blaho
svojich pracovnikov, mézu vyrazne zlepSit ich celkovu Zivotnu spokojnost. Toto sa da
dosiahnut prostrednictvom cielenych programov v oblasti Iudskych zdrojov. Takyto
pristup podla nich nielen, Ze zvySuje produktivitu a lojalitu zamestnancov, ale aj
podporuje ich celkové zdravie a spokojnost, co v kone¢nom ddsledku prospieva aj
samotnej organizacii. Na druhej strane, pri implementovani takychto programov vSak
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musia byt manazéri opatrni, na ¢o upozornuju aj Evans et al., (2016) alebo Hertting et
al., (2020) a to, Ze pre niektorych zamestnancov moZe byt implementovanie Sportovych
programov skor demotivujuce alebo kontraproduktivne. Je to kvoli tomu, Ze
kontextualne rozdiely v mieste realizacie, vratane existujucich organizac¢nych Struktur
a mocenskych hierarchii, ovplyviiuju vnimanie programu ucastnikmi (Evans et al,,
2016). Myslim si, Ze pri zavadzani Sportovych aktivit bude klucové dbat na to, aby neboli
zo strany zamestnancov vnimané ako povinnost. Bolo by vhodné, ak zamestnanci
dostanu moznost volby, pricom aktivity su prezentované ako prileZitost na posilnenie
vztahov a uvolnenia sa, nie sutaz medzi jednotlivcami.

Na zdaklade vySsie uvedenych poznatkov verim, Ze Sportové aktivity na pracovisku
moZu priniest nielen zdravotné benefity, ale aj vyrazne posilnit vztahy medzi kolegami.
Pre manazérov to vSak nie je len otazka organizacie, ale aj citlivého pristupu, ktory
zohladnuje réznorodost timu. Preto je podla mojho nazoru dolezité, aby sa pri
zavadzani takychto iniciativ pocCuvali nazory zamestnancov a hladali ¢o najviac
vyhovujuce rieSenia.
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3 Metodika

3.1 Vyskumny design

Tento vyskum vyuZiva kvalitativny pristup a jeho cielom bolo preskumat skusenosti
zamestnancov, ktori sa zucastnili Sportovej akcie. Kvalitativny vyskum vo forme polo-
Strukurovanych rozhovorov pred a po udalosti bol zvoleny zadmerne, kedZe umoznuje
hlbSie porozumenie subjektivnym zaZitkom ucastnikov, ktoré by kvantitativne metody
nedokazali adekvatne rozpoznat. Zvoleny vyskumny dizajn umoznil zachytit subjek-
tivne prezivanie ucastnikov a analyzovat, akym spdsobom spolo¢né Sportovanie
ovplyviiuje ich osobnu pohodu, spolupracu, pracovné vztahy a organizacneé ciele.

3.2 Subjekty vyskumu

Pre pochopenie kontextu, je najskor dolezité predstavit prostredie. Jednotlivi ucastnici
sa zucastnili Prazského polmaratonu. Tento beh patri medzi najvyznamnejsie a naj-
vécSie Sportové udalosti roka v Ceskej republike a kazdoro¢ne sa ho zucastfiuje viac ako
15 tisic bezcov z roznych krajin. Primarne je urceny Sirokej verejnosti, avSak organiza-
tori umoznuju ucast aj firemnym timom vo forme timového behu. Kazdy ucastnik
absolvuje cely usek trate, teda 21,0975 km. V timovej sutazi bezi kazdy za seba, ale pre
poradie timov sa scitavaju jednotlivé casy. Timy s najlepSimi ¢asmi su oceneni.

Subjekty vyskumu predstavuju rézne skupiny zamestnancov pochadzajuci z odlis-
nych profesijnych prostredi. Pre ucely tohto vyskumu sa pouziva termin "skupina" ako
neutralne oznacenie pre subor respondentov, ktori sa zdacastnili podujatia v urcitom
zoskupeni, ¢i uz ako firemny tim alebo ako neformdlne zdruZenie.

Ucastnici mali rézne pracovné pozicie a skusenosti so $portom, ktoré su pre ucely
vyskumu definované nasledovne: amatér - osoba s takmer Ziadnymi skusenostami so
Sportovymi aktivitami vo volnom case, rekreacny Sportovec - osoba, ktora Sportuje
prileZitostne, ale nevenuje sa Sportu systematicky a profesiondl - osoba, ktora Sportuje
pravidelne, minimalne 3-5x tyZdenne.

Vyskumny subor obsahoval 18 respondentov z roznych vekovych kategorii. Prehlad
respondentov je popisany vtabulke ¢. 1. Respondenti su vtabulke zoradeni
chronologicky, podla zberu dat.
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Tabulka 1 - Prehlad respondentov
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skupina Pocet ZloZenie Skusenosti Profesijné Forma
respondentov timu so Sportom zameranie rozhovoru

Rovnaké Amatéri:2, SluZby, tech- .

1 4 pohlavie Profesionali: 2 | nolégie Skupinovy

2 4 Rovnake Amatéri: 4 Kapcelarske Skupinovy
pohlavie prace

3 4 Rovnake Rekrea'cnl:} Ka,ncelarske Individualny
pohlavie Profesionali: 1 prace

4 2 énnllesany Rekreacni: 3 SluZby Individualny

5 2 Rovnake Rekreacni: 2 Sluzb Skupinovy
pohlavie ’ y pinovy

6 2 énnllesany Amatéri: 2 Financie Individualny
Zdroj: vlastné spracovanie

3.3 Zber dat

Data boli ziskavané prostrednictvom individudlnych alebo skupinovych polostrukturo-
vanych rozhovorov. Rozhovory sa uskutocnili v dvoch fazach. Prva faza bola pred
podujatim a druhd faza prebehla po ukonceni podujatia.

Rozhovory s jednotlivymi respondentami boli realizované hybridnou formou a to v
online prostredi formou videohovoru na platforme ako MS Teams alebo Google Meet,
alebo prostrednictvom osobného stretnutia, na zdklade preferencie respondentov
alebo ich kapacity. Rozhovory boli nahravané na mobilny telefén a hned po tom prepi-
sané do textovej podoby v programe MS Word. Nahravky boli bezprostredne po prepise
vymazané v sulade s ochranou osobnych udajov. VSetky odpovede boli v najvyssej moz-
nej miere anonymizované tak, aby nebolo Ziadnym sp6sobom moZné identifikovat
jednotlivych respondentov. Respondenti boli s tymito skutoénostami oboznameni vo-
pred a vyskum pokracoval len s ich suhlasom.

Rozhovory boli realizované podla protokolu uvedeného v prilohe, ktory sluzil ako ra-
mec pri skiumani klucovych tém. Priebeh rozhovorov nebol striktne vymedzeny, ¢o
umoznilo reagovat na odpovede respondentov a ¢im vznikol priestor na doplnenie in-
formacii a otvorenie novych tém podla priebehu konverzacie.

Hlavné témy, ktoré sa prostrednictvom rozhovorov zistovali bola motivacia zamest-
nancov k ucasti, ich postoje k firemnym Sportovym aktivitim a vnimanie timovej
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dynamiky. Pred samotnou akciou sa otazky zameriavali na dovody ucasti, predchadzaj-
uce skusenosti, vztahy medzi kolegami a oCakavania od podujatia. Po skonceni akcie
rozhovory reflektovali samotnu skusenost ucastnikov, ich vnimanie spoluprace pocas
behu a pripadné zmeny v komunikacii s kolegami. Déraz sa kladol na to, ¢i Sportova
aktivita ovplyvnila dynamiku timu, pracovnu atmosféru alebo ochotu k dalsim spoloc-
nym aktivitdm. Na doplnenie rozhovorov bol pouzity aj check-list, ktory zhrral kltucové
momenty.

Vyber jednotlivych ucastnikov bol zaloZeny na dobrovolnosti a ochote ucastnikov
zdielat svoje skusenosti. Primarnym sposobom oslovovania respondentov bol vyber
prostrednictvom osobnych kontaktov a metddy ,,snehovej gule — snow sampling®, ktora
sa podla (Naderifar et al., 2017) v kvalitativnom vyskume pouZiva zvacSa vtedy, ked
dand vzorka s pozadovanymi charakteristikami nie je az tak lahko dostupna. Metoda
spociva v ziskani uvodnej vzorky respondentov, ktori nasledne odporucaju dalSich
ucastnikov zo svojho okolia (Ellard-Gray et al., 2015). V tomto pripade osloveni beZci
navrhli kolegov a znamych, ¢im sa rozS$iril okruh respondentov.

3.4 Etické aspekty

Pri realizacii vyskumu je nevyhnutné dodrZiavat zakladné etické principy. Pred
zaCiatkom zberu dat boli vSetci respondenti podrobne informovani o ucele vyskumu,
jeho priebehu, moZnostiach vyuZitia ziskanych udajov a sp6sobe ich spracovania.
Kazdy ucastnik poskytol suhlas, ¢im potvrdil, Ze sa vyskumu zucastnuje dobrovolne a
rozumie vSetkym podmienkam. Respondenti mali pravo kedykolvek odstupit z
vyskumu bez uvedenia dovodu a bez akychkolvek negativnych dosledkov.

Najvacsi doraz bol kladeny na ochranu siukromia a anonymitu odpovedi. Osobné
udaje neboli zbierané a vSetky ziskané data boli dostatone anonymizované, aby nebolo
mozné spatne identifikovat jednotlivych ucastnikov. Kazdému respondentovi bol preto
priradeny individualny kod. Ostatné udaje boli pri praci skryté. Data boli uchovavané
v Sifrovanej podobe a pristup k nim mala iba autorka prace. Po ukonceni vyskumu boli
udaje zlikvidované.

V ramci konStrukcie vyskumnych otdzok bolo zabezpecené, aby nezasahovali do
sukromia respondentov a nevytvarali psychologicky ¢i emociondlny diskomfort.
Vyskum nepredstavuje Ziadne priame riziko pre ucastnikov. Nie som si vedoma Ziad-
neho stretu zaujmov.
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3.5 Metddy analyzy dat

Kvalitativne data, ziskané prostrednictvom rozhovorov, boli analyzované metodou Gi-
ola method (Gioia et al., 2013), ktord umozZnila systematické zoskupovanie dat do
trojstupniového modelu. Prvy stupen tvorili koncepty prvého radu, ktoré priamo vy-
chdadzali z vyrazov a formulacii samotnych respondentov. V prvom Kkole kdédovania
vzniklo 25 kddov. Obsahovo podobné data prvého radu boli nasledne zoskupené do abs-
traktnejSich tém druhého radu, ktoré vytvorili druhy stupern. Tie boli organizované do
8 kategoril. Z tychto SirSich tematickych celkov napokon vznikli 2 agregované dimenzie,
ktoré reflekutju klucové témy celého vyskumu a poukazuju na jeho dvojznacnost. Vy-
sledky analytického procesu boli zaznamenané vo forme datovej Struktury, ktorej
priklad ukazuje obrazok ¢. 1.
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Obrazok 1 - Priklad spracovania hlavnych tém

*Spor e pre mia tlc anistesor. Je to sposob, ke sa moZem vybif  j to niedo, na o 53
‘pocas dia naozaj tem. Sport mi pomdha odkeagovat sa od & price.

..Po behu som mal ovela viac energie v praci, mal som pocit, 2 zvladnem Zokofvek " Zlepsenie osobnej

pohody
"Ale teraz, v Gase prigravy, ked sa viac hybem, cifim s wvofnensjii  lepsie s sisiredim."
Myglienka firemayeh Sportovych akeil = mi vefrmi pii. Mystim i, 2 tmto sa daj keisme
utui vafahy, a posilif medzi sebou vizby 2 napriklad sta sa lepdmi priatefmi
"..ateim s na nejak afterparty potom.”
Budovanie
neformdlnych
vzfahov
" el chcel nejals radu ohfadom behu. Trodks
sme lj polecali 0 Svote apmmmo atak Je velmi sympatickya viem i predstavit, 2 by som
0 oslovil znovy, mozno3) neformilne.”
Katalyzacny
efekt
Pici sami, 2 kfm predkjm sme sas b
prehiodime o behu alebo tak. Akoby sme mainejai nove spoloéns témn."
Nejde nim vo finile o vysledok, 2le 0 samotny zivod, aimosféry,  to, z fo urobime spolu.*
CSP"“ spija fudi. Ked . < price, lepsie 1 & Pozitivna timova
dynamika
e ma el o g Ze vietci tomu naozzj dali maximum, zobrali to celé
vitne, podporovali sa, pripravovali sa. Teraz viem, 3¢ sa na nich mozem spofahns.”

Gm) sibedal swoje, ale v istjch momentoch sme sa povzbudzovali a to ma vefmi defalo.”

Pitisami = i bzzme beiat. pai pmm sid,

EY 22 si o vedomi toho, 2 2o mo Podporujica

firemnd stratégia

* Som ads, 22 pracujem v ko ccusod,kde 5.8 bereobfad. podfsula vo it
miere, neZ nim na o dia priestor ¢ om veai
jporuje.”

Prekvapili ma vykony kolegov, nevedel som o nich, 2 5 aZ taki dobri Sportovei. Takcz 3
preto zvaim, & budici rok radéej nepbjdem do fimu s inymi Fudimi, alebo akoto urobit, aby
som ich nebrzdil."

Prehlbovanie

rozdielov

“Snaim sa chodit behat v rimei pripravy tak 4x to tyadia. § kolegami sice netrémyjem, ale
ddvajt mi odporiZania ako behat 2 ako rénovat. Ale nechcem s nimi chodif behat’ pretoze
‘maji iné tempo nezja”

Polarizaény efekt

"Ked'som to cheel pivodne odmietnut, 6x som dostal otizk, i i to FAKT nerozmyslim,
‘podotykam s akeentom na FAKT." Tlak na Géast
"...a obévam sa toho, aby som neskdr nebol Sikanovanykvali tomu, %2 nepdjdem behat.
Obivam 52, 2 keby som to odmietol, malo by to nasledky, napriklad v prémidch alebo vo
om dohfade.”

C “Ocakivam, 2 to preZijem a 2 na mita nebudi &akat hodinu v cieli."

"Myslim i, 2 to na mia a kolegov nemd absolitne Haduy dosah, nakolko na trat a] tak kazdy’
‘bude behat' sim 2z sebs fch veci, kde 2 moze stuZovat olekiv

Socidlne napitie

oo oSenk s a1 skt ot v e doeil ki, ek e
cde 55 6 ZvySni, takde sme si 8l kazdy po sojom.”

tasine, opi som sa ba presvedil, 2 nemim chuf reprezentovaf na firmu vo vofom
Zase. Vetko viak zile5i od kolegov, momo sinymi by to mohlobyt iné."

"Neogaki o Sartowé. At o, bud 3
behat vo ﬁmnnm.n tricky, Go sa mi celkom nepici”
Problematicka
B o ) L i ) L firemna tratégia
koleaiv. nenatejto vnimam, e
fimasichcel urob en promo.”

Zdroj: vlastné spracovanie
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4 Vysledky vyskumu

V tejto kapitole su prezentované vysledky analyzy rozhovorov. Cielom bolo
identifikovat hlavné prinosy firemnych Sportovych aktivit z pohladu zamestnancov,
porozumiet ich vplyvu na pracovné vztahy a firemné hodnoty. Analyza odhalila dva
dominantné, avSak protichodné efekty: katalyzacny efekt, ktory prindSa pozitivne
zmeny vo vztahoch a timovej dynamike, a polariza¢ny efekt, ktory poukazuje skér na
negativa.

Obe kategdrie vyplynuli prirodzene z dat, pricom katalyzacny efekt vo vypovediach
jednoznacne prevazoval a bol pritomny vo vacsine rozhovorov (16 z 18), zatial ¢o pola-
rizacny efekt sa objavil len v niekolkych pripadoch (vyrazne v 2 rozhovoroch,
s Ciastocnymi naznakmi v dalSich 5). VacsSina respondentov teda vnimala firemné Spor-
tové aktivity ako prinosné pre ich osobnu pohodu, medziludské vztahy i timovu
sudrznost. Polarizacné tendencie sa objavovali skor sporadicky a predstavovali mensi-
novy nazor. V nasledujucich castiach budu detailne rozpracované jednotlivé aspekty
oboch efektov.

4.1 Katalyzacny efekt

Katalyzacny efekt v tomto pripade predstavuje proces, pri ktorom Sport urychluje a
vytvara pozitivne zmeny. Odpovede respondentov ukazali, Ze to mdZeme pozorovat na
individudlnej urovni, vo forme zlepSenia osobnej pohody, na skupinovej urovni ako
podporu neformalnych vztahov a timovej dynamiky, a na organizacnej urovni, kde
vznika podporujuca firemna stratégia. Tieto urovne nie su izolované, ale vzajomne sa
ovplyviiuju a vytvaraju tak synergicky efekt.

4.1.1 ZlepSenie osobnej pohody

V prvom rade, Sport pozitivne vplyva na zamestnancov na individualnej urovni a zo-
hrava vyznamnu ulohu vich celkovom well-beingu. Pre niektorych predstavuje
mechanizmus na zvladanie stresu, ini v nom vidia nastroj na prekonavanie naro¢nych
pracovnych dni a spésob, akym si vycistit mysel. M6Zeme teda povedat, Ze pre mnohych
je Sport niecim, ¢o ich osobne meni - ¢i uz v podobe zlepsSenia fyzického zdravia alebo
mentalneho nastavenia.

»V prdci sa urcite obcas citim aj unavene aj vystresovane, ale Sport je moja zachrana
a pomdha mi dostat sa cez narocné dni.“ ( RESPONDENT FFV04)
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»Ja som vZdy Sport povaZovala za nieco, ¢o mi vycisti hlavu, utriedi myslienky. AkoZe
nie je to uplne, Ze zabudnem na pracu, ale pride mi to ako strasne fajn spestrenie a dava
mi to minimalne dalSiu motivdciu na zbytok dria.“ (RESPONDENT VNT02)

,Sport je pre mria taky anistresor. Je to sposob, kde sa méZem vybit a je to nieco, na ¢o
sa pocas dria naozaj tesim. Sport mi pomdha odreagovat sa od prdce.“ (RESPONDENT
CRV03)

Je ddlezité vSak rozliSit, ¢i vzapojeni do timovych Sportovych aktivit ide
o0 ,Sportovcov“ alebo ,ne-Sportovcvov®, teda v tomto kontexte takych zamestnancov,
ktori pravidelne neSportuju. Pravidelni Sportovci totiZ Casto nevidia zdsadny vplyv
takychto podujati na svoj pracovny vykon, ¢o by mohlo naznacovat, Ze efekt moze byt
vyraznejsi u tych, ktori doteraz aktivne neSportovali.

»TaktieZ mam pocit, Ze aj tym, Ze som schudol, tak som taky spokojnejsi, v praci sa citim
lepsie, sustredenejsi, vykonnejsi — aj ked to je také subjektivne, ale celkovo sa citim lepSie,
takZe to ovplyvriyje asi vSetko.“ (RESPONDENT VNTO02)

»Po behu som mal ovela viac energie v prdci, mal som pocit, Ze zvladnem cokolvek.*.
(RESPONDENT LPR04)

Tento katalyzacny efekt sa prejavuje s rozdielnou intenzitou u réznych skupin. ,Ne-
Sportovci“, ktori predtym pravidelne neSportovali, vdaka firemnym iniciativam obja-
vuju benefity pohybu. Naopak, aktivni Sportovci Cerpaju z jeho benefitov uz dlhodobo.
KaZdopadne, zlepSena osobna pohoda jednotlivca zaroven vytvara predpoklady pre
kvalitnejSie medziludskeé vztahy a nasledne aj lepSiu timovu spolupracu, ¢o sa prejavuje
na dalSej urovni.

4.1.2 Budovanie neformalnych vztahov

Okrem formovania osobnej pohody, Sport plisobi aj na cely tim. Vytvara priestor pre
budovanie neformdlnych momentov, kde sa kolegovia m6Zzu spoznat mimo zauZiva-
nych profesiondlnych roli. Spolo¢né Sportové aktivity tak odburavaju formalne bariéry
a hlavne, umoznuju budovat vztahy, ktoré by v tradicnom pracovnom kontexte pravde-
podobne nevznikli. Zaujimavé je, Ze v timoch, kde existuje rozmanitost, sa zaroven
vytvara priestor pre vzajomné ucenie. Beh tak nie je len cielom, ale prostriedkom na
travenie casu s kolegami, ¢o odzrkadluju aj tieto vypovede:

»Celkom ma potesilo, Ze kolega za mnou priSiel a chcel nejaku radu ohladom behu.
Trosku sme aj pokecali o Zivote a pomimo a tak.“ (RESPONDENT CHS03)

"...a teSim sa na nejaku afterparty potom." (RESPONDENT ECA03)
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»~Myslel som si o kolegovi, Ze je cu*dk, dost tak posobil, ale zistil som, Ze je vlastne cel-
kom fajn“. (RESPONDENT PAS02)

Za vyznamnou sucastou Sportovych podujati sa ukazala byt aj pripravna faza. Spo-
lotnad priprava na udalost vytvara priestor pre vzajomnu podporu a pravidelné
stretavanie sa v mimo-pracovnom kontexte, co ukazuje aj tento vyrok:

"Tréningy su zdabavné a je z nas dobra partia. UZ do prdce si donesieme beZecké oble-
Cenie a ideme si zabehat.” (RESPONDENT RRA04)

Timova praca v Sporte umoznuje hlbSie interakcie a vytvara noveé spolo¢né témy, ¢im
sa posiliiuju vazby medzi kolegami. Intenzivne zazitky - fyzicky aj emocionalne funguju
ako katalyzator na formovanie vztahov.

»NajbliZsie dni po akcii sme sa o tom eSte rozpravali v prdci a eSte sme z toho boli také
nadsené aj zo vSetkého. A doniesli sme kolegom ukdzat medaile (smiech), podla mria sme
ich nakazili, Ze nech to idu behat aj oni.“ (RESPONDENT MAAO01)

Su to prave tieto neformalne vztahy, ktoré nasledne vytvaraju zaklad pre rozvinutie
pozitivnej timovej dynamiky, ktora presahuje ramec Sportovych aktivit.

4.1.3 Pozitivna timova dynamika

Spolocné Sportové aktivity vyrazne formuju nie len medziludskeé vztahy, ale aj timova

dynamiku. Pristup vacsSiny respondentov bol orientovany na spolo¢ny zaZitok, ktory

moZu preZit a zdielat s dalSimi Iludmi, a nie na vykon ako taky, Co ilustruje aj vyrok:
»Nejde ndm vo findle o vysledok, ale o samotny zdvod, atmosféru, a to, Ze to urobime

spolu.“ (RESPONDENT FFV04)

Sport zaroven poskytuje priestor na objavovanie a rozvijanie osobnych charakteris-
tik. Ludia méZu odhalit stranky svojej osobnosti, ktoré bezne neukazuju:

»Najviac ma prekvapili moji kolegovia. Ze vetci tomu naozaj dali maximum, zobrali to
celé vazZne, podporovali sa, pripravovali sa. Teraz viem, Ze sa na nich méZem spolahnut.“
(RESPONDENT CSR01)

»~Pomdha to. Ked viete, Ze niekto dokdzal zabojovat na trati, mdte k nemu viac respektu
aj v praci.“ (RESPONDENT ICR02)

Odpovede respondentov taktiezZ ukazali, Ze v Sportovom kontexte sa vztahy formuju
rychlejSie neZ v tradicnom pracovnom prostredi. Nevyhnutnost interakcie pocas
fyzickej aktivity urychluje proces spoznavania sa a budovania vzajomnej dovery.
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"Myslim si, Ze Sport 100% moéZe pomdct nejakej timovej spolupraci a komunikdcii s
kolegami. Myslim si, Ze v Sporte sa vztahy vytvdaraju aj rychlejsie, neZ kdekolvek inde,
pretoZe ti ludia su nuteni spolu nejakym spésobom interagovat.” (RESPONDENT CRV03)

Takto formovand timova dynamika zlepSuje medziludské vztahy a zlepSené
medziludské vztahy vytvaraju priaznivé pracovné podmienky a atmosféru na
pracovisku, ¢im sa dostdvame na urover celej organizacie.

4.1.4 Podporujuca firemna stratégia

Mnohi zamestnanci vyjadrili velké nadSenie z toho, Ze Sport na pracovisku podporuju
aj samotni zamestnavatelia. Beh, alebo akykolvek pohyb sa tak v podstate stava
sucastou firemnej kultury. Podporujuci zamestnavatelia su subjektivne respondentami
vnimani pozitivne, pretoZe vytvaraju prostredie, kde je starostlivost o zdravie a pohodu
zamestnancov skuto¢nou hodnotou, nie len formalnou zaleZitostou, o podporuju aj
tieto vyroky respondentov:

»~Ako niekto, kto Sportuje aj vo volnom case ocenujem, Ze na takéto aktivity mysli aj
zamestnavatel. Mam rada party, rada pridem aj na iné teambuildingy, ale v tom Sporte
proste vidim tu pridant hodnotu. Okrem toho si myslim, Ze Sport je velmi dbleZity a malo
by sa o riom na pracovisku rozpravat viac.“ (RESPONDENT PLTO01)

»Je mi sympatické, Ze zamestndvatel podporuje Sport a Sportového ducha a dokonca sa
rozhodol, Ze nas podpori.“ (RESPONDENT ICR02)

Aj ked zamestnanci mo6zu vykondavat Sportovu aktivitu individualne - ako v pripade
behu, zdielana identita vytvara pocit kolektivnej prislusnosti. Finan¢né stimuly, ako je
preplatenie Startovného, zas predstavuju uc¢inny motivacny faktor participdcie.

»PdcCi sa mi, Ze firma nds podpori a my méZeme bezZat. Je mi to sympatické, pretoze
vidno, Ze aj zo strany firmy, Ze si je vedomd toho, Ze také nieCo méZe jej zamestnancom
pomdct.“ (RESPONDENT VNT02)

Katalyzacny efekt Sportovych aktivit tak predstavuje komplexny jav, ktory pri sprav-
nej implementdcii (dobrovolnost ucasti, déraz na proces a zazitok, nie na vykon a
autenticky zauejm zhora) dokdze vyznamne prispiet k budovaniu zdravej firemnej
kultary:.

4.2 Polarizacny efekt

Sice z predchadzajucich odpovedi vidime, Ze Sport spaja, no na celu problematiku sa
mobZeme pozriet aj z opacného uhlu. Polariza¢ny efekt v tomto pripade znamena, Ze ide
o0 momenty, pri ktorych Sportové aktivity mo6zu skoér prehlbovat existujuce rozdiely
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alebo vytvarat nové deliace linie v kolektive, a teda Sport moZe pdsobit skdor negativne.
Odpovede respondentov ukazali, Ze Sportové aktivity dokaZu byt mocnym ndstrojom
budovania vztahov a timovej dynamiky, zaroven v sebe nesu aj urciteé riziko polarizacie.
Tento efekt sa prejavuje na viacerych miestach — od pocitov vylucenia, cez tlak na ucast
aZ po mierne napdtie medzi zamestnancami.

4.2.1 Prehlbovanie rozdielov

Jednym z hlavnych dévodov na vznikanie akychsi rozdielov je r6znorodost Sportovych
navykov a fyzickej zdatnosti zamestnancov. Zatial ¢o aktivni Sportovci vnimaju
Sportové aktivity ako prirodzenu sucast svojho Zivotného Stylu, menej aktivni
zamestnanci moéZu citit neistotu, ¢i nepohodlie.

Rozdielne urovne vykonnosti tak mozZu vytvarat nové hierarchie a deliace linie v
kolektive. Napriklad pocas spolo¢ného behu moze jeden zamestnanec prezivat radost
zo svojho vykonu, zatial ¢o iny moZe bojovat s pocitom, Ze brzdi tim. A ak sa v kolektive
vytvoria priliS velké rozdiely, mo6ze to viest skor k demotivacii niektorych clenov alebo
k neZelanému rozdeleniu timu na ,tych dobrych a tych zlych*“.

»No, asi si myslim, Ze keby bol v time namiesto mria lepsi beZec, moZno by mohli aj
zvysni behat viac spolu a tym padom viac spolupracovat.“ ( RESPONDENT IDP01)

"Myslienka sa mi paci, ale tym, Ze behavam sam a nie som zvyknuty behavat'v kolektive,

tak mam svoje tempo, harmonogram a nemam chut sa podriadovat Ziadnemu kolektivu.
(RESPONDENT CHSO03)

Vykonnostné rozdiely sa stavaju viditelnejSimi atak dochadza Kk prehlbovaniu
rozdielov. Prave to predstavuje protipdl ku katalyzacnému efektu budovania
neformalnych vztahov — namiesto zbliZovania dochadza k prehlbovaniu rozdielov.

Aj preto je ddlezité vytvorit prostredie, kde sa kazdy citi rovnocennou sucastou timu
bez ohladu na svoje tempo ci fyzicku zdatnost. Firemné Sportové aktivity by mali byt
koncipované tak, aby podporovali inkluziu a pozitivne skusenosti, nie naopak.

4.2.2 Tlak na Gcast

V odpovediach sa vyskytol aj naznak vnimaného tlaku na ucast, ktory meni dobrovolnu
aktivitu na povinnost. Niektori respondenti otvorene priznali obavy zo sankcii, ak by sa
udalosti nezucastnili. Vypovede naznacili, Ze tlak pocitovali smerom zo strany firmy:

"Ked som to chcel pévodne odmietnut, 6x som dostal otazku, ¢i si to FAKT nerozmyslim,
podotykam s akcentom na FAKT." (RESPONDENT DHS01)
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»~AKk by sa podobna akcia zopakovala znovu, znovu by som velmi premyslal, ¢i sa zu-
castnit. Asi by opdt zdleZalo na tom, ako by na mria firma tlacila.” (RESPONDENT CHS03)

Objavuje sa tu aj zodpovednost za timovy vysledok: zamestnanci sa snaZili podat vy-
kon, aby ,nepotopili tim“. Teda v tomto pripade bol tlak skor z okolia, neZ zhora, ¢o
mohlo byt stresujuce hlavne pre tych, pre ktorych Sport nie je prirodzenou sucastou.

"SnaZim sa to brat vaZne, aby som nepotopil vysledok celého timu.” (RESPONDENT
ARS04)

Désledkom tohto vnimaného tlaku méze byt zniZenie vnutornej motivacie zamest-
nancov. TakzZe, namiesto prirodzeného nadsenia a radosti zo Sportu ¢i timovej aktivity
preZivaju stres a povinnost. Sportova aktivita sa tak stdva dalSou pracovnou ulohou, nie
zdrojom nadSenia ¢i budovania vztahov. To kontrastuje s katalyzatnym efektom zlep-
Senia osobnej pohody - kym dobrovolna aktivita mozZe poOsobit ako antistresovy
mechanizmus, vynutend ucast sa stava len dalSim stresorom.

4.2.3 Socialne napatie

UZ prave spominané prehlbovanie rozdielov moZe viest aj k napétiu medzi jednotliv-
cami. R6znorodé skusenosti mé6Zu mat za nasledok napatu atmosféru, kde zamestnanci
vnimaju, Ze to nema Ziaden pozitivny dopad na vztahy v time. Dokonca, aj absencia
skuto¢ného timového zazitku je reflektovand v niektorych vypovediach:

»Zmenil sa postoj k firemnym Sportovym aktivitam? Vlastne, opdt som sa iba presvedcil,
Ze nemam chut reprezentovat nasu firmu vo volnom case. Vsetko vsak zdaleZi od kolegov,
mozno s inymi by to mohlo byt iné."( RESPONDENT DHS01)

»~Mam pocit, Ze Sport tie konflikty vytvoril, lebo kaZdy behal inym tempom (smiech). Ale
nie, asi nds to trochu stmelilo.”" (RESPONDENT IDP01)

Ukazuje sa, Ze tato akcia nenaplnila u vSetkych ocCakavania v oblasti budovania
vztahov — kolegovia sa nestretdvali v menej formalnych momentoch, pred pretekom sa
iba spoloc¢ne odfotili a po nom sa uz nevideli. Mnohi mali pocit, Ze aj napriek timovému
konceptu, iSiel kazdy sdm za seba. Napriek zameru spdjat, firemné Sportové aktivity tak
u niektorych respondentov skor vyvolali pocit izolacie alebo nepohodlia.

Tento jav by mohol byt protikladom ku katalyzacnému efektu tvorby pozitivnej ti-
movej dynamiky. Namiesto posiliiovania timového ducha a budovania vzajomne;j
dovery mo6zu nevhodne nastavené Sportové aktivity vytvarat skor napétie a konkuren-
ciu neZ spolupracu.
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4.2.4 Problematicka firemna stratégia

V odpovediach sa objavili aj viaceré problematické aspekty firemnych stratégii.
Zamestnanci vnimaju rozdiel medzi aktivitami zameranymi na ich podporu a tymi,
ktoré sluZia primarne marketingovym ucelom firmy:

»Myslienka firemnych Sportovych akcii zdleZi od kolektivu. Konkrétne na tejto vnimam,
Ze firma si chcela urobit len promo.”"( RESPONDENT DHSO01)

»Stretli sme sa pred pretekom, kde sme sa spolocne odfotili a potom som kolegov uz
nevidel." (RESPONDENT FSP02)

Niektori zamestnanci vnimaju svoju ucast hlavne ako sucast imidZu firmy, nie ako
aktivitu zameranu na osobny rozvoj ¢i timovu sudrznost. Nevhodne nastavené aktivity
prehlbuju rozdiely medzi zamestnancami, vytvaraju tlak na ucast a v konecnom
do6sledku mo6zu prispiet k socidlnemu napétiu namiesto budovania sudrznosti.

» 10, Ze sme to behali timovo som velmi nestihol zaregistrovat, lebo sme sa velmi rychlo
rozdelili." (RESPONDENT ARS04)

Tento aspekt predstavuje protipol ku katalyzacnému efektu podporujucej firemnej
stratégie. Kym autenticka podpora Sportovych aktivit zo strany zamestnavatela moze
posiliiovat lojalitu a pozitivny vztah zamestnancov k firme, formdlny alebo primarne
marketingovo orientovany pristup moze vyvolavat pochybnosti a zniZovat motivaciu
zamestnancov participovat na podobnych iniciativach v buducnosti.

Zaverom teda moéZeme zhodnotit, Ze analyza oboch efektov ukazuje, Ze firemné
Sportové aktivity maju najvyraznejSi vplyv prave na medziludské vztahy, ktoré
nasledne ovplyvnuju vSetky ostatné aspekty fungovania organizacie. Na individualne;j
urovni katalyza¢ny efekt posilfiuje osobné vnimanie a pohodu, zatial ¢o polarizacny
efekt mézZe skor vyvoldvat pochybnosti o vlastnych schopnostiach. Na interpersondalnej
urovni katalyzacny efekt podporuje budovanie hlbSich vztahov a doévery, kym
polarizacny efekt vytvara deliace linie. Na organizaCnej urovni katalyzacny efekt
posiliiuje lojalitu a identifikdciu s firmou, zatial Co polarizacny efekt tieto vazby
spochybnuje.
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5 Diskusia

Tato kapitola je zamerana na zhodnotenie vysledkov. Teoretické prinosy prispievaju k
doterajSiemu stavu poznania a nadvazuju na existujucu literaturu. Praktické prinosy
hovoria o tom, ako moéZu byt ziskané vysledky vyuZité v redlnom prostredi a aky maju
potencidlny dopad na prax. Vramci obmedzeni vyskumu su identifikované faktory,
ktoré mohli ovplyvnit jeho priebeh ¢i vysledky. Napokon je navrhnuté mozné
smerovanie buducich vyskumov a otazok, ktoré ponukaju priestor na dalSie skimanie.

5.1 Teoreticky prinos

5.1.1 Dvojznacnost Sportovych aktivit

Tato praca prindSa niekolko teoretickych poznatkov, ktoré potvrdzuju a rozSiruju
sucCasné chapanie o postaveni Sportu na pracovisku. Odpoveda na vyskumnu otazku:
"Aky vnimany dopad ma tcast na firemnych Sportovych podujatiach na individudlne a
timové fungovanie zamestnancov v pracovnom prostredi?” kde, hlavnym teoretickym
prinosom je identifikacia dvoch protikladnych efektov firemnych Sportovych aktivit -
katalyzacného a polariza¢ného, ktoré pdsobia na viacerych urovniach organizacie.

Katalyza¢ny efekt predstavuje vtomto pripade zlepSenie pozitivhych procesov
prostrednictvom Sportovych aktivit. Na individualnej urovni sa pozitivne procesy
prejavuju zlepSenim duSevného zdravia zamestnancov a zvySenou energiou (vigorom)
v praci (Cortés-Denia et al., 2022), €o sa prejavilo aj v odpovediach vyskumu. Za do6leZité
mozno povazovat aj zlepSenie psychickej pohody prostrednictvom vySSieho
sebavedomia, o sa nasledne tieZ premieta do pracovného prostredia, a prispieva nielen
k osobnej pohode, ale aj k profesionalnej vykonnosti (Eather et al., 2023).

Zaujimavé doplnenie prinasaju aj Dallmeyer et al., (2023), ktori tvrdia, Ze jednotlivci,
ktori su kazdy tyZden fyzicky aktivni vo svojom volnom case, uvadzaju vysSiu mieru
spokojnosti s pracou. Na druhej strane, autori Mutz et al., (2020) vo svojom vyskume
ukazuju, Ze ¢im viac stresorov v praci Clovek zaziva, tym menej Sportuje vo volnom
Case, najma ak ide o fyzicky ndro¢nu pracu, pracu na smeny alebo ak su neisté pracovné
podmienky:.

Na kolektivnej urovni je katalyzacny efekt eSte viac viditelny. Timova ucast na Spor-
toch v ramci pracoviska moZe mat podla Brinkley et al., (2017) pozitivny vplyv nielen
na zdravie jednotlivcov, ale aj na zdravie socialnych skupin a celej organizacie. Na tieto
zistenia nadvazuje aj De Clerck et al., (2024), ktory poukazuje na potencial Sportu ako
strategického nastroja pre rozvoj timov v rdmci organizacii. To sa odzrkadluje aj vo
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vysledkoch vyskumu. U€astnici popisovali narast pozitivnych emdcii a pocitov euférie
po absolvovani firemného behu. Zaroven sa ukazuje, Ze tento efekt nezostava izolovany
len na urovni zazitku z podujatia, ale prenasa sa aj do pracovného prostredia medzi
kolegov. Opat to potvrdzuju aj autori Brinkley et al. (2017), ktori vo svojom vyskume
tvrdia, Ze dobré vztahy na pracovisku a timova sudrznost vytvaraju prijemné pracovné
prostredie, ktoré vedie k vySSej spokojnosti zamestnancov. K rovnakému zaveru prisli
aj Pfitzner & Koenigstorfer (2017), ktori ukazuju, Ze zamestnanci, ktori sa zucastnili fi-
remného bezeckého podujatia, vnimali po nnom organiza¢nu klimu pozitivnejSie, nez
predtym.

Z mojho pohladu je jednym z vyznamnych prinosov katalyzacného efektu prave vy-
tvorenie novych komunikacénych vézieb medzi kolegami, ktoré by v beZnom
pracovnom prostredi pravdepodobne nevznikli. Na zaklade vysledkov méZem konsta-
tovat, Ze prave tieto neformdlne vazby predstavuju "skryty kapitdl" organizacie.
Podobne ako uvadzaju autori Methot et al., (2021), aj vysledky tejto prace naznacuju, Ze
su to prave neformalne momenty v praci, ako ,small talky“, ktoré zohravaju délezitu
ulohu v kazdodennom Zivote zamestnancov a maju potencidl pozitivne ovplyvnit pra-
covneé prostredie. Tieto zistenia sa prelinaju s autormi Zhou & Kaplanidou, (2018) ktori
v podobnom vyskume demonsStrovali, Ze Castejsi kontakt a komunikacia pocas spoloc-
nych Sportovych aktivit prispievaju k prehlbovaniu vztahov, ktoré neraz prerastli aZ do
dlhodobych priatelstiev.

Tento predpoklad koreSponduje s argumentmi autorov Methot et al., (2021), ktori pri-
pisuju drobnym interakcidm vyznamnu ulohu v budovani pozitivnej atmosféry na
pracovisku. Podporuju to aj zistenia autorov Sakr et al., (2019), kde zddraznuju vyznam
zavadzania zabavnych aktivit pre zvySenie angaZovanosti a produktivity zamestnan-
cov. Na druhej strane, Calderwood et al., (2016) upozornili na to, Ze predpoklad, Ze
fyzicka aktivita prospieva vSetkym zamestnancom, moze byt problematicky. Sutaze v
ramci firiem mo6zu prehibit rozdiely, ¢o mdze negativne ovplyvnit ich naladu, sebahod-
notu a pracovnu angazovanost.

Tym sa dostavame k tomu, Ze dalSim vyznamnam prinosom vyskumu je, poukazanie
na dudalnej povahy Sportu ako spdjajuceho a zaroven potencidlne rozdelujuceho prvku
a teda identifikovanie polarizacného efektu. Zatial Co teoretické pristupy sa Casto zame-
riavaju len na pozitivne aspekty Sportu, autori Calderwood et al., (2016) sa na to pozreli
z inej stranky. Ukazali, Ze takéto aktivity mozu viest aj k nespokojnosti zamestnancov,
ktori su menej fyzicky zdatni. Podobné zistenia identifikovala aj tato praca. Ukazal sa
potencial Sportu vytvarat nové hierarchie a deliace linie. V ramci vyskumu bol totiZ roz-
diel vo vnimani Sportovych aktivit medzi ,Sportovcami® a ,ne-Sportovcami®, pretoze
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kazdy zamestnanec zacina na rozdielnej urovni fyzickych schopnosti (Blake et al.,
2023).

Ako upozornuju Brinkley et al., (2017) prekazkou pre aktivnu ucast mézu byt faktory
ako nizke vnimanie vlastnej kompetentnosti, telesné sebavedomie a oc¢akavania zo
strany kolegov. To potvrdzuju aj zistenia tejto prace, kde niektori zamestnanci bojovali
s pocitom, Ze brzdia tim. Okrem toho, autori Pfitzner & Koenigstorfer, (2017) poukdazali
na to, Ze zamestnanci, ktori sa nezucastnili, sa mohli citit vylucCenie a hodnotili klimu
negativnejSie. Tato praca tuto perspektivu rozsiruje o identifikaciu negativnych skuse-
nosti aj medzi aktivnymi ucastnikmi, ktori sa citili byt pod tlakom alebo nedostato¢ni.
Polarizacny efekt sa prejavili vyraznejSie vtedy, ked bol na zamestnancov kladeny tlak
na zapojenie, silny doraz na vykon, neZ na preZitok a samozrejme, nedostatok ¢asu na
budovanie vztahov.

Firemné akcie tak moZu mat nielen pozitivne, ale aj negativne dosledky v zavislosti
od ucasti a osobnej motivacie. Pre kvalitu sociadlnych vézieb je vSak rozhodujuca ak-
tivna $portova ucast, aby sa prehibil proces socializacie, ktory $port podporuje
(Sanchez-Santos et al., 2024). Aby mohol byt Sport naozaj inkluzivny, musi organizacia
vnimat aj jeho polariza¢ny potencidl — a citlivo s nim pracovat.

5.1.2 Explanaéné mechanizmy vysledkov

Napokon, vysledky vyskumu mozZno interpretovat prostrednictvom viacerych teoretic-
kych rdmcov, ktoré pomahajua hlbSie pochopit pozorovaneé javy. Jednym z nich je tedria
sebaurcenia (Self-determination Theory - SDT), od Deci a Ryana (2000). Tato tedria
zdoéraznuje tri zdkladné psychologické potreby - autonémiu, kompetenciu a spolupa-
tricnost. Na zdklade ziskanych udajov moZno konstatovat, Ze spoloCné Sportové zazitky
uspokojuju potrebu spolupatri¢nosti, zatial ¢o prekonavanie vyziev napiiia potrebu
kompetencie a teda spadaju pod katalyzacny efekt.

Tu vSak vznika paradox a zacina sa prejavovat efekt polariza¢ny, ktory podporuju aj
tvrdenia autorov Calderwood et al. (2016). Potreba autondémie sa v niektorych pripa-
doch javi ako ohrozena — najma v situaciach, ked zamestnanci pocituju nepriamy tlak
na ucast, ¢o sa odzrkadlilo aj v niektorych vypovediach respondentov. V takych pripa-
doch méze dojst ku kontrolovanym formdm motivacie, ktoré sa v rdmci SDT spajané s
negativnymi désledkami, ako je stres ¢i zniZena spokojnost. Tieto zistenia koreSponduju
s vysledkami SirSieho vyskumu (McAnally & Hagger, 2024), ktoré ukazuju, Ze autono-
mne formy motivacie a uspokojenie potrieb suvisia s vy$Sou angaZovanostou, vykonom
a pracovnou spokojnostou. Naopak, kontrolované formy motivacie a frustracia su spo-
jené so zvySenym rizikom vyhorenia, unavy a fluktuacie. Vyznam SDT ako
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interpretacného ramca potvrdzuje aj systematickd analyza od Ramezani et al., (2022)
ktora zistila, Ze SDT bola najcastejSie aplikovanou tedriou v intervenciach zameranych
na podporu fyzickej aktivity na pracovisku.

Tedria socidlneho kapitalu (Putnam, 2000) predstavuje dalsi relevantny rdmec, ktory
pomaha pochopit, ako sa zapojenie do Sportu povazuje za ucinny sposob vytvarania
socidlneho kapitalu (Sanchez-Santos et al., 2024) a pomadha pochopit oba efekty.
Sportové aktivity vytvaraju premostujuci socidlny kapitdl medzi roznymi oddeleniami
a zamestnancami.

Zistenia tejto prace su v sulade s vyskumom autorov Zhou & Kaplanidou (2018), ktori
skumali, ako sa socidlny kapital buduje medzi aktivnymi ucastnikmi bezeckych po-
dujati. Ich kvalitativna Studia potvrdila, Ze Sportova participacia m6ze mat za nasledok
vzniku trvalo udrZatelného socidlneho kapitalu, ktory presahuje hranice samotnej ak-
tivity a ma potencial posilnit komunitné vazby. A prave vdaka reciprocite, si ucastnici
moZu navzajom pomahat a podporovat sa nielen pocas samotnych aktivit, ale aj v
beZnom Zivote. Na druhej strane, polarizatny efekt by sme mohli vnimat ako to, Ze
dochadza k rozdeleniu socidlneho kapitalu, ked namiesto budovania mostov vznikaju
deliace linie a medzi kolegami napétie.

Na zdklade teoretickych vychodisk moZno konStatovat, Ze firemny Sport ako
strategicky nastroj organizacného rozvoja idedlne zapadd do viacuroviovej
perspektivy pracoviska - individudlnej, medziludskej a organizacnej. Tento
viacurovinovy ramec mozno prepojit s modelom LOS (Line of Sight) (Buller & McEvoy,
2012). Z mojho pohladu predstavuje prave Sport unikatny fenomén, ktory dokaze
simultdnne posobit na vSetkych troch urovniach modelu.

Na individudlnej tirovni suvisi jeho prinos najma s self-determination theory (SDT),
kedZe podporuje psychicku pohodu, sebavedomie a vnutornu motivaciu. V rovine
medziludskych vztahov sa opiera o tedriu socidlneho kapitalu, kedZe posilnuje
komunikacné siete, priatelstva a neformalne interakcie. Tieto dve urovne sa napokon
prepajaju na urovni organizacnej, kde Sport prispieva k pozitivnejSej klime,
angazovanosti a timovej sadrznosti, ¢im Sport ziskava jedine¢né postavenie v ramci
rozvoja organizacie a je podporovany aj zhora.

Tato praca tak otvara nové perspektivy v chdpani Sportu na pracovisku — nie ako bo-
nusovej ,,wellness“ aktivity, ale ako strategického nastroja na budovanie medziludskych
vztahov, zlepSovanie psychickej pohody a podpory organizacnej kultury. Z mojho
pohladu sa Sport sa ukazuje ako multifunkény nastroj — posilfiuje telo, spaja ludi a ot-
vara dialdg o tom, ¢o znamena ,,.byt timom* aj mimo kancelarie.
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5.2 Prakticky prinos

Tato praca prindsa niekolko praktickych implikacii pre manazérov a organizacie, ktoré
by sa dali vyuzit na efektivne implementovanie Sportovych aktivit za u¢elom zlepSenia
pracovnej pohody a budovania podporujucej organizacnej kultury.

Vyskum odhalil, Ze najcennejsie interakcie medzi zamestnancami vznikaju prave v
neformalnych momentoch suvisiacich so Sportovou aktivitou, teda pocas pripravy,
povzbudzovania ¢i zdielania zazitkov a ,small talkoch“ po udalosti. Organizacie by
preto mohli pre posilnenie pozitivneho - katalyzacného efektu vytvarat priestor na
takéto neformalne interakcie a klast doraz na emociondlne zdielané zaZitky, ktoré podla
Brown et al., (2022) zohravaju klucovu ulohu pri budovani vztahov. Firmy by dalej
mohli navrhovat zamestnancom aktivity umoznujuce spolo¢né prekonavanie vyziev,
no s ohladom k réoznym urovniam schopnosti ucastnikov, ¢i vyuZivat "spolocné témy"
zo Sportovych aktivit ako most na prepdjanie kolegov aj v pracovnom prostredi.

Prave udrZiavanie a prehlbovanie socidlnych vazieb, ktoré vznikaju napriklad pri
spolocnej fyzickej aktivite, ponuka najlepsie prileZitosti na uspokojenie emocionalne;j
pohody (Sanchez-Santos et al., 2024). TaktieZ, prehibenie vztahov, spojenie Iudi, ktori sa
predtym nepoznali, a priaznivy posun v dynamike timu naznacuju, Ze dané aktivity by
pre organizacie nemali byt iba jednordzovou zaleZitostou. Organizacie by mohli prist
so sp6sobom na udrzanie tychto efektov, napriklad pravidelnym a dlhodobym
opakovanim Sportovych alebo zabavnych aktivit.

Vyskum tiez identifikuje niekolko faktorov, ktoré mozu viest k polarizacnému efektu:
rozdiely v Sportovych navykoch a fyzickych schopnostiach, vytvaranie novych
hierarchii podla vykonu, teda rozdelenie na ,tych dobrych atych zlych“ a pocity
menejcennosti u menej zdatnych zamestnancov. VSetky tieto faktory by namiesto
planovaného pozitivneho efektu mohli posobit skdr domotivujtco. Preto je doleZité
spravne uchopenie. Organizacie by tak mohli ponukat r6znorodé Sportové aktivity s
roznymi uroviami narocnosti, ktoré by boli dostupnejSie pre viacerych ludi, bez
vyvolania negativnych pocitov. RieSenim by mohlo byt navrhnut aktivity tak, aby si
kazdy ucastnik mohol stanovit vlastny ciel primerany svojej urovni. V kone¢nom
dosledku za premyslenie stoji aj myslienka, Ze organizacie by mohli ponukat aj také
Sportové aktivity, ktoré su zamerané cisto na radost z pohybu a spolo¢ny zazitok, bez
doérazu na vysledok.

Vyskum taktiez poukazuje na rizikd spojené s nevhodnou implementaciou
Sportovych aktivit, ktoré moézu pomaoct organizaciam vyhnut sa kontraproduktivnemu
spravaniu. Pre zmiernenie polarizacného a naopak zvySenie katalyzacného efektu, by
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implementacia Sportovych aktivit mala byt zaloZend na dobrovolnom zapojeni bez
akychkolvek dalSich penalizacii. Rovnako tak integracia Sportu do firemnej kultury
vyZaduje, aby organizacie propagovali Sportové aktivity hlavne ako nastroj osobného a
timového rozvoja, nie len ako sucast marketingu a imidzu firmy. Ukazuje sa, Ze aj ked
su spravy o podpore zdravia komunikované v ramci vyro¢nych sprav a internych ozna-
meni na pracovisku, zda sa, Ze nie su v sulade s postojmi zamestnancov k podpore
zdravia na pracovisku (Brinkley, McDermot, Munir, 2017). Potom vznika rozpor medzi
deklarovanymi a skuto¢nymi hodnotami, ¢o zamestnanci dokaZu rozpoznat.

Z vyskumu vyplyva, Ze zacClenenie Sportu do pracovného dna by mohlo mat na
niektorych zamestnancov pozitivny dopad. Napriklad spolo¢né behy cez obedové
pauzy, zavedenie pravidelnych pohybovych aktivit poCas dna ¢i podpora Sportu zo
strany zamestnavatela sa ukazuju ako priaznivé a vitané benefity. Organizacie by preto
mohli zvaZit rozdelenie pracovného casu na Sportové aktivity, ¢im by mohli
signalizovat, Ze Sport povaZzuju za legitimnu sucast pracovného Zivota. Tato podpora by
mohla byt viditelnd v r6znych oblastiach — od benefitov ako su prispevky na Sportové
aktivity a Sportové vybavenie, preplatenie Startovného na prestiZzne Sportové udalosti,
integracia pohybovych aktivit do pracovného dna, aZ mozno po priestorové rieSenia
v danej firme, ako zabezpeCenie zdkladného Sportového vybavenia a vytvaranie
vhodného zazemia. Ak firma vytvori priaznivé podmienky, timovy Sport sa stava
sucastou firemnej identity. ZvySuje sa tym zamestnanecka angaZovanost a pozitivne
vnimanie firmy (Brinkley, Freeman, McDermott et al., 2017). Potvrdzuje to aj Studia
Pfitzner & Koenigstorfer, (2017), ktord ukazala, Ze zamestnanci si cez ucast na bezeckom
podujati prepojili pozitivne zazitky s firmou, Co zlepsilo ich vnimanie organizacne;j
klimy.

Zaujimavou otazkou by mohlo byt aj otvorenie témy zavddzania certifikacii pre
pracoviskd podporujuce Sport. Prikladom méZe byt aj rozne certifikacie, na europskej
urovni ako WAC — Workplace Active Certification, ktora sluZzi ako hodnotiaci ramec pre
zamestnavatelov, ktori aktivne podporuju pohyb zamestnancov (HEPA Europe, 2025). Z
pohladu zamestnavatela moZe certifikacia sluzit ako konkurenc¢na vyhoda. Organizacia
sa zavazuje, Ze bude podporovat zdravie a pohodu zamestnancov, ¢im sa posilniuje
znacka zamestndvatela. Certifikdcia sa tieZ zameriava na dlhodobu udrZatelnost
pohybovych programov, kedZe vyZaduje pravidelné zlepSovanie implementovanych
opatreni. Tym sa zabezpeci, Ze pozitivhe dopady budu pretrvavat v Case a stanu sa
prirodzenou sucastou organizacnej kultury. Ak maju mat benefity timovych Sportov na
pracovisku dlhodoby efekt, je preto nevyhnutné zlepSovat udrzatelnost tychto progra-
mov (Brinkley, McDermot, Munir, 2017).
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5.3 Obmedzenia a navrhy na dalSi vyskum

Tento vyskum md niekolko obmedzeni, ktoré je potrebné zohladnit pri interpretacii
vysledkov. KedZe ide o polo-Strukturované rozhovory, odpovede respondentov mozu
byt subjektivne a ovplyvnené ich individudlnym vnimanim situdcie. MoZné je aj
skreslenie vypovedi, kedZe respondenti méZu nevedome prispésobovat svoje odpovede
spolofenskym ocakdvaniam. Dalsim obmedzenim je ¢asovy ramec zberu dét, ktory
mohol ovplyvnit rozsah a hibku niektorych tém, pri¢om odpovede mohli byt skreslené
momentalnym emocénym naladenim respondentov. Zaujimavé by bolo preskumat
dlhodobejsi dopad danej Sportovej akcie.

Metdda vyberu ucastnikov prostrednictvom snehovej gule (snowball sampling)
predstavuje dalSiu limitdciu. Hoci umozZnila efektivne oslovit relevantnych
respondentov, vedie k vzorke, ktora nie je nahodna a mdZe byt ovplyvnena existujucimi
socidlnymi vazbami, ¢o moZe ovplyvnit diverzitu nazorov (Kirchherr & Charles, 2018).
Za zmienku stoji aj vyskumna vzorka. Vyber respondentov sice zahrfmal rdzne
profesijné skupiny, vekové kategorie a urovne Sportovych skusenosti, nie vSetci
respondenti absolvovali podujatie ako sucast oficidlne klasifikovaného timu, hoc bezali
spolu s kolegami — ako neformdalny tim. Za obmedzenie moZno povazovat aj charakter
podujatia, kde polmaraton je pomerne fyzicky naro¢na vyzva, ktord nemusi byt
ochotny podstupit kazdy zamestnanec. Naopak, kratSie podujatia alebo formaty
vyZadujuce intenzivnejSiu spolupracu medzi ucCastnikmi (napriklad Stafety alebo iné
timové behy) by mohli prildkat SirSiu vzorku a odhalit dalSie zaujimavé aspekty timovej
dynamiky a motivacie zamestnancov k ucasti.

Napriek tymto obmedzeniam, vyskum prindSa cenny pohlad na vplyv Sportovych
aktivit na pracovné prostredie. Tieto limity navySe otvaraju priestor pre noveé otazky,
ktoré mozu prispiet k hlbSiemu pochopeniu skumanej problematiky.

Zatial ¢o tento vyskum zachytil dynamiku pred a bezprostredne po Sportovej udalosti,
zaujimavé by mohli byt preskimanie dlhodobych efektov. Sledovanie zamestnancov v
dlhSom Casovom horizonte a s dlh$im odstupom by umoznilo lepSie pochopit zmeny v
timovej dynamike a to, ako prenikaju do kazdodennéh pracovného Zivota.

Taktiez si myslim, Ze by bolo zaujimavé porovnat dopady réznych typov Sportovych
aktivit. Zatial Co tento vyskum sa zameral na beh ako individudlny Sportovy vykon
realizovany v timovom kontexte, bolo by prinosné porovnat tieto efekty s vplyvom Cisto
timovych Sportov (napr. volejbal, futbal a iné), kooperativnych aktivit (napr.
teambuildingy zaloZené na spolupraci) alebo aktivit s réznou uroviou fyzickej
narocnosti, ktoré nie su zamerana tak na vykon, ako skor na samotny preZitok.
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Okrem toho, organizacné stratégie pre zaclenenie menej Sportovo zdatnych jedincov
predstavuju dolezitu oblast pre buduci vyskum, kedZe prave obava z nedostatoCne;j
fyzickej zdatnosti moéze byt vyznamnou bariérou ucasti. Zatial ¢o sa tento vyskum
zameral primarne na subjektivne vnimanie ucastnikov, buduci vyskum by mohol
sledovat vztahy medzi participaciou na Sportovych aktivitAich a objektivnymi
ukazovatelmi ako je produktivita, miera absencie, Ci fluktuacia zamestnancov.
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Zaver

Cielom tejto prace bolo preskumat vplyv firemnych Sportovych aktivit na fungovanie
zamestnancov a timov v pracovnom prostredi. Prostrednictvom polo-Strukturovanych
rozhovorov so zamestnancami pred a po beZeckom podujati sa podarilo zhromazdit
cenné poznatky o tom, ako tieto aktivity vplyvaju na ich individudlne preZivanie a dy-
namiku pracovnych timov.

Vysledky vyskumu identifikuju dva hlavné efekty Sportovych aktivit a to katalyzacny
a polarizacny. Vramci katalyzacného efektu, respondenti opakovane uvadzali lepSiu
naladu ¢i schopnost efektivnejsie zvladat stres. U¢ast na Sportovom podujati sa zarovern
ukdzala ako dolezity socidlny faktor. Vyskum vSak upozormnuje aj na tzv. polarizacny
efekt Sportu, kde rozdielne urovne fyzickej zdatnosti m6Zzu v niektorych pripadoch
viest k neprijemnym pocitom, vzniku napaétia ¢i vytvaraniu novych hierarchii. Praca
zaroven poukazuje na to, Ze Sport v pracovnom prostredi moZe byt vnimany ako
nastroj, ktory ma potencial presahujuci uroven len obycajného ,wellness“ benefitu,
MoZe ist o strategicky prostriedok na budovanie socidlneho kapitalu organizacie, ktory
vznika prostrednictvom neformalnych vazieb a spolo¢nych zazitkov.

Praktickym prinosom prace su konkrétne odporucania pre organizacie, ktoré chcu
zavadzat alebo optimalizovat Sportové aktivity pre svojich zamestnancov. Odporuca sa
najmé roznorodost ponuky, a dobrovolna ucast bez tlaku ¢i sankcii. Vyznamna moZe
byt aj uvaha o moznosti prerodzelenia Casti pracovného ¢asu na Sportové aktivity ¢i
zavedenie formadlnej certifikacie pre pracoviska, ktoré podporuju pohyb.

Do buducna by bolo prinosné venovat sa dlhodobejSiemu sledovaniu dopadov
firemnych Sportovych aktivit na pracovné prostredie, porovnanie ucinkov réznych
typov Sportu (timovych vs. individualnych) a skumat, ako mozno lepsie zaclenit tych
zamestnancov, ktori nemaju prirodzeny vztah k pohybu ako takému. Zaroven by bolo
vhodné overit vztah medzi Sportovymi aktivitami a objektivnymi ukazovatelmi
pracovnych vystupov ako produktivita ¢i absencie zamestnancov.

Na zdver mozno zhodnotit, Ze firemné Sportové aktivity, ak su implementované cit-
livo a strategicky, mozZu byt d6leZitym nastrojom na budovanie pozitivnej organizacne;j
kultary, podpory zdravia a rozvoja timovej spoluprace. Ich prinos vsak nie je automa-
ticky — vyZaduje si premysleny pristup, ktory zohladnuje zamestnancov a reSpektuje ich
individudalne potreby a limity. Len vtedy mo6Ze Sport v pracovnom prostredi naplnit svoj
potencial ako pozitivna katalyzacna sila.
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Prilohy

PROTOKOL ROZHOVOROV

Rozhovor PRED S$portovou akciou

10.
11.

Ako ste sa o tomto behu dozvedeli a o vas presvedcilo ist do toho/zucastnit sa?
Bolo to skor vase osobné rozhodnutie, alebo vas niekto "nahovoril” (kolega, ve-
denie)?

Ako vnimate myslienku firemnych Sportovych akcii? Je to pre vas prirodzené,
alebo skor nezvycajné?

Mali ste predtym skusenost so spolo¢nym Sportovanim s kolegami? Ako to do-
padlo?

Ako vyzerala priprava? Trénovali ste spolu, rieSili ste to nejako v time?

Mate pocit, Ze Sport modZe pomoct v timovej praci alebo v komunikacii medzi
kolegami? Preco ano/nie?

AKko ¢asto travite s kolegami ¢as mimo préace? Casto spolupracujete, alebo st
medzi vami skor formdlne vztahy?

Existuju v time Sportovci a neSportovci? Ako sa k ucasti postavili ti, ktori bezne
nesportuju?

Ako sa momentdlne citite v praci — ste Casto v strese, unaveni? Myslite, Ze Spor-
tova akcia moZe v tomto pomoct?

Ako Casto Sportujete vo volnom cCase a aké aktivity uprednostiujete?

Co od tejto akcie o¢akavate? Skor zabavu, sutaz, timovy zaZitok? Alebo nieco
iné?

Rozhovor PO Sportovej akeii

10.

AKky to bol pocit zabehnt to ako tim - stélo to za to? Co vas najviac prekvapilo?
Ako prebiehala spolupraca pocas behu? Pomahali ste si, alebo ste to riesili skor
individualne?

Zmenilo sa nieco v komunikacii s kolegami? Napriklad, citite sa uvolnenejsie,
viac prepojeni?

Mali ste pocit, Ze Sport spojil aj ludi, ktori sa v praci bezne nerozpravaja?
Zaznamenali ste nejaku zmenu v atmosfére v time po akcii?

Myslite, Ze spoloCny Sport pomaha riesit konflikty alebo zlepSovat timovu spo-
lupracu?

Bola v time nejaka dynamika "my vs. oni"? Napriklad Sportovci vs. neSpor-
tovci? Ako sa to prejavilo?

Ovlplyvnilo vas to aj v praci? Napriklad citite viac energie, motivacie, zlepsila
sa spolupraca? Zlepsil sa vas vykon? Vasa chut?

Ak by sa podobné akcia organizovala znova, isli by ste do toho? Co by ste pri-
padne spravili inak?

Zostalo vam z toho nieco dlhodobo? Napriklad planujete viac Sportovat, travit
viac Casu s kolegami mimo prace?
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11. Fungujete viac ako tim v praci? Ak &no, ako? Citite, Ze ste sa po akcii v time viac
zblizili? Ak ano, preco?

Check-list

e Ako vznikla myslienka u€asti na tejto akcii?

e Ako sa tim pripravoval na akciu? Bol v tom nejaky spolocny prvok?

e Aké situdcie pocas akcie vam najviac utkveli v pamiti? Preco?

e Ako by ste opisali svoju ndladu pred akciou a po nej?

e Mate pocit, Ze Sportova aktivita zlepSila vas vztah s kolegami?

e Zmenil sa vas postoj k firemnym Sportovym aktivitdm po tejto skiisenosti?
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