ZPRAVY A INFORMACE

"Kafetéria systém" jako novy zpiisob
individualizovaného poskytovani
socidlnich poZitkd pracovnikdm firem

V zapadoevropské odborné literatufe i
v odbornych seminéfich, které se zabyvaji
otazkami Fizenf lidskych zdroji v podnikuy, se
v poslednich letech aktivn€ diskutuje pro-
blém vysledki uplatnéni tzv. "kafetéria systé-
mu" pfi odméfiovani prace a poskytovéni
socidlnich pozZitki. Vzhledem k tomu, Ze se
vieobecné zdlraziiuji pozitivai vysledky jeho
fungovani, jednd se nepochybné o progresivni
princip motivace pracovniki, je Glelné se
s nim seznamit a pokusit se zvaZit moZnosti
jeho uplatnéni v nasich podminkach.

Systém vznikl v podnicich v USA a
jeho podstata spoéivda v tom, Ze se
ponechava na jednotlivém pracovnikovi, aby
si podle svého pfani, v rozsahu piedem
daného rozpoftu a pfi vymezeni osobniho
podilu na tomto rozpottu v souladu se svoji
individualni strukturou potfeb vybral, jaké
slozky odmé&ny za praci, popf. jaké socilni
poZitky mu ma zaméstnavatelskd firma
poskytnout. Odtud je také nazev systému -
pracovnik si vybira podobné jako z nabidky
jidelntho listku v kavarng. Charakteristicky-
mi rysy tohoto pfistupu ke hmotné zaintere-
sovanosti je individualizace slofek odmény
(nejen penéZni formy mzdy, ale viech
pozZitkd a vyhod, které firma miZe poskyt-
nout) podle pracovnikovych potieb. Pro pfi-
slugny okruh pracovniki se periodicky opaku-
je moznost volby Zidanych poZitkd a nabidka
volby je vicevariantni podle finanénich moz-
nosti firmy a tviiréi invence konstruktéri
tohoto systému.

Kafetéria princip si klade za cil piekonat
skutednost, Ze ¢asto existuji mzdové politické
a mzdové strategické limity pro zvySovani
mzdy/platu v podniku. Kromé¢ toho je z fa-
dy prizkumil struktury motiva¢nich potieb
pracovnikd znamo, Ze uréité skupiny zamést-
nancl nepovaZuji ¢isty pfijem vidy za domi-
nantni podnét k praci. Nebereme-li v Givahu
problémy a komplikace, jeZ vyvolava odlis-
nost zdkonnych piedpisti o socidlnim zabez-

peteni a dafovych systémi, které zatim

v evropském regionu znesnadfiuji rychlejii

zavadéni kafetéria systému, pak atraktivita

kafetéria systému pro personalni fizeni je
déana t€mito skuteénostmi :

- individualizaci  podnikovych  socidlnich
pozitkd si pracovnik miife vybrat takovou
skladbu odmény a socidlnich sluZeb, které
nejlépe vybovuji jeho potfebam nebo jeho
finanéni situaci, a zarovefi odmitnout tako-
vé, které pro ného maji maly vyznam,

- individualni zamé&feni personalnich nakladd
podle kafetéria systému ma ekonomickou
vwhodu v tom, Z¢ tyto naklady zistavaji
konstantni, protoe neni zijem na jejich
maximalizaci, ale na jejich optimalnim roz-
déleni.

Neni bez zajimavosti, Z2e v nékterych dva-

hach se dokonce predpoklada, Ze kafetéria

systémy mohou do jisté miry pfedstavovat jak

z v&ené racionalnich, tak motiva¢énich a

pobidkovych dtivodii budouci alternativu

k tradi¢nim tarifnim systémiim odmé&fovéni,

protoZe mohou lépe odpovidat rozvinutési

struktufe individudlnich socidlnich potieb
osobnosti pracovniki ve vyspélych zemich.

Jednoznaéné je v8ak jiZ dnes moZno konsta-

tovat, Ze aplikace tohoto systému sniZuje

vahu penéZni formy mzdy v systému podné&td

k praci a pfifazuje ji na tdrovefi ostatnich

podnéti.

Z prizkumi mimo jiné vyplyva, Ze
budouci systémy odmé&iiovani by mély vyraz-
néji zohlednit individuélni vihu a preferen&ni
pofadi potieb ve struktufe motivl ka?dého
pracovnika, které se vyrazn¢ odlifuji podle
véku, rodinnych poméri a socidlniho posta-
veni, Grovn& vzdé&lani, osobnich zalib, funk-
¢niho postaveni, pracovnich ambici a sebe-
realiza¢nich priorit.

V potitcich zavidéni kafetéria systémil
staly v popfedi ekonomické cile, jako je sni-
Zeni fluktuace, zvySeni ochoty k zaméstnani
u urdit¢ho podniku, sniZeni absenci, zvyieni
pracovni spokojenosti a ochoty k vykonu.
Podstatnym znakem kafetéria principu je to,
Ze se zde jednd o odklon od kolektivniho
pobidkového "nasypani" plo¥nym zplsobem.
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Zohlediiuje skuteénost, e rizné pobidkové
proménné plisobi na piijemce podnéti rizné
a tim také mohou u piijemcd nastat rizné
reakce, nabidnutd pobidkova hodnota tak
vzdy z4visi na subjektivnim hodnoceni (napf.
druhu, naléhavosti a sklonu k uspokojeni
individualni potfeby) pfijemce pobidky.

Ukolem kafetéria systému je brat ohled
na tuto subjektivni individudlné rozdilnou
droveit narokd a pfispét k tomu, aby vysilané
podnéty a tim i Zadouci Géinky pobidky byly
ptijemcem skute¢né zaznamenéany a dosaZe-
ny. .

Z ckonomickéhe hlediska se zde jedna
o optimélni alokaci zdroji, protoZe jsou
poskytovany jen takové sluZby, které jsou
poptavkovou stranou povaZovany za hodnot-
né. Proto tim kafetéria systém plni funkci
nastroje tvorby diferencované politiky odmé-
fiovani v $irdi neZ monetéarni formé.

Zpisob zavadéni kafetéria systému vyZa-
duje od pracovnika, aby se rozhodl sém o
struktufe své odmény. To viak pfedpoklada
obgirn¢ ho informovat o rizngch podniko-
vych sluZbich (napf. podnikové socialni
zabezpeleni, dafiové aspekty navrhnutych
variant), aby lépe pochopil socidlni sluzby,
které &asto byvaji pro fadového zaméstnance
neznamé, a tim se zvySila atraktivnost a
sortiment celkové nabidky podnikovych
socidlnich poZitkl. Zde je nejvétdi rozdil
proti traditnimu poskytovani socidlnich
vihod. Pfi kafetéria systému je pracovnik
svobodny v rozhodovani, jak pouZit informa-
ce, které se ho pfimo tykaji. Tento partici-
palni aspekt pfispivd k posileni vlastni
odpovédnosti zamé&stnance a pfipadné miiZe i
silnéji uspokojit jeho jiné potieby neZ pouha
pasivai role pifjemce.

V nékterych variantich kafetéria systé-
mu existuje moZnost vybrat si mezi penéZnim
zvyhodnénim a nabidkou volného &asu. Moz-
nosti pifevodu slo’ek odmény na &asové
ekvivalenty miZe jednotlivy pracovnik pro
sebe osobné realizovat vy33i stupeil suvereni-
ty v dispozici s vlastnim &asem, coZ miZe
pfispét k pozitivnim zméndm v jecho organi-
zaci prace tam, kde to charakter a reZim
pracovni ¢innosti umoZituje. Hodnotovy ekvi-
valent pracovniho fasu vychazi samoziejmé
z ceny nikladi prace pro zamé&stnavatele.
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V priimyslov€ vyspélych spoleénostech
ukazuji Cetné projevy na to, Ze pfi stoupajici
saturaci materialnich potfeb dochazi k zmé-
né hodnot u jednotlivee ve prospéch volného
¢asu; vyhledava uspokojeni potieby rozvoje a
uznani, a to nejen v rdmci zaméstnani, coZ
souvisi s tim, Ze pro urdité v€kové skupiny
pracovnikdi - zvlasté ty, které vyrostly ve
spole¢nosti dostatku - ziskaly vyrazné na
vyznamu tzv. "postmateridlni hodnoty", jako
je sebeurdent, zdravi a volny &as. Postupnym
uspokojenim materidlnich potfeb vznikaji
jina ptani ve formé& neekonomickych, pfede-
viim kulturnich a emolnich potfeb. Vyse
zminéna nabidka mezi penézi a asem davé
pracovnikovi moZnost, aby dal pfednost
nemateridlnim zvfhodnénim pfed materilni-
mi poZitky a aby podle svych individudlnich
preferenci dosdhl Z4dané rovnovihy mezi
profesnim rozvojem a jinymi mimoprofesni-
mi aktivitami soukromého Zivota.

I pfes tuto zménu v hodnotové orientaci
a rostouci vjznam mimoekonomickych hod-
not nedochdzi - podle prizkumi - k vyrazné-
mu sniZeni obecného vyznamu materidlnich
hodnot jako pobidkovych prvkid u vétSiny
pracovnikll. Vydélkova Groved, forma odmé-
ny a také materidlni a socidlni vfhody stéle
predstavuji dileZity stimul k praci.

Atraktivita hmotnych podnétii ma ten-
denci klesat v okamzZiku, kdy? zaméstnanec
nema dostatek ¢asu - nebo mysli, Ze nebude
mit dost ¢asu - aby mohl G&eln& vyuZit mate-
ridlnich sloZzek odmény a tim vlastné fruktifi-
kovat své pracovni usili a ziskanou pozici,
nebo kdy? nepovazuje odménu za praci
z hlediska své individualni motivaéni struktu-
ry za prioritni. Vzajemny vztah pracovni doby
a volného ¢asu i individualné rozdilnd hodno-
ceni Zivotnich hodnot jsou vyzvou smérem
k persondlni politice podniku, aby nabidla
pro motivaci pracovnika vice suverenity
v disponovani s vlastnim ¢asem prostfednic-
tvim kombinace sloZzek odmé&ny a faktoru vol-
ného ¢asu.

V pobidkovém systému podniku mohou
moZnosti kafetéria systému zvy$ovat flexibilitu
v riizngch smérech persondlniho fizeni.
Napf. u kvalifikovanych pracovnikid miiZe byt
vyvolén pomoci individudlnich voleb z nabid-
ky kafetérie novy potencial kreativity, p¥ipad-
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né lze pozitivn€ ovliviiovat personélni marke-
ting ¢ fluktuaci v podniku. Jednozna¢ng
vytvaii tento systém lepsi predpoklady pro
zvydeni loajality zamé&stnanci a identifikaci
jejich zajml se zdjmy firmy a tyto faktory
mohou hrat rozhodujici vyznam pfi rozhodo-
vani 0 zméné zam&stnani.

Podnikova nabidka podle kafetéria systé-
mu miZe mit rizné formy. Existujici vymeze-
ni obsahu i rozsahu nabidky jsou velice
riznorodd podle datiovych a legislativnich
specifik jednotlivfch zemi, regiond, odvétvi i
persondlni a finanéni politiky jednotlivych
podnikd. Pro nazornmost je uveden velmi
stru¢ny pfehled nejcastéjSich druhii nabidek.

MozZnosti volby v kafetéria systému u

americkych firem se v prvé fad€ vztahuji na
nabidku riznych druhid pojisténi:
- Zivotni poji§téni,
- nemocenské pojisten,
- invalidni poji§téni,
- podnikové penzijni poji§téni,
- hotovostni platby.
Pfitom je nutné brat v tvahu, Ze Grovefi
zdkonnych socidlnich sluZeb v USA je niZii,
a proto individualni, skupinové & podnikové
systémy pojiténi jsou zde znaéné€ rozdifeny.
Z diskusi o kafetéria systému v Evropé
vyplyva, Z¢ dosud zde byvaji vyraznéji
zohlednény v&cné poZitky a vétdi roli zde
proto miZe hrat zkriceni pracovni doby a
pfepolty popi. nadhrady sloZek odmény
formou &asovych ekvivalentd a také to, Ze
podminky USA nemohou byt mechanicky
bez vyraznych fprav pfevedeny do poméri
evropskgch podnikd.

Katalog nabidky kafetéria systému u
evropskych podnikd uvadi napf. nasledujici
mozZnosti vibéru :

* Vyplata v hotovosti {mé&si¢ni nebo ro¢nf)

* Nahrada formou volného ¢asu
- dtivéjii odchod do diichodu
-del§i dovolena nebo

dovolen4

- krat&f pracovni tyden
- krat3f pracovni rok

* Pojisténi
- nemocenské & invalidni
- Aivotn{ pojisténi

* Vy&&i ptispévek na oddych a aktivity volné-
ho &asu

dlouhodoba

* Vécné pozitky
- sluzebni byt
- diim
- moZnosti sportovani
- sluZebni viiz (leasing)

* Utast na zisku

* Podil na majetku

* Pljcky (zvihodnéné) zaméstnavatele.

Nejlastéji se lze setkat s uplatnénim nasle-

dujicich koncepci:

a) Systém jddra. Tato koncepce vychazi z mi-
nimélni potfeby socidlnich sluZeb, které
plati pro viechny pracovniky. Nabidka
socidlnich vfhod je rozélenéna na pevnou
slozku (jadro) a pohyblivou slozku
(volitelny blok). Jadro neni volitelné a ma
zajistit uréitou miru minimalniho social-
niho zabezpeleni pracovnikld. Pfevedeno
na podminky u nés: jaddro by mohlo obsa-
hovat zdkonné socidln{ a zdravotni zabez-
pedeni. Volitelny blok pak nabizi svobodu
rozhodovani mezi napf. podnikovym ptipo-
jidténim, pidjékou zamé&stnavatele nebo
dodatkovymi dny dovolené. Tuto formu lze
povazovat za kompromisni feeni mezi svo-
bodnou volbou a podnikovou ocdpovédno-
sti.

b) Systém bufetu. Pracovnik si miZe vybrat
v rozmezi svého rozpottu, Zadat jim
preferované vjhody a odmitnout pro n¢ho
neaktudlni poZtky a tim odstranit pfiZiv-
nicky aspekt spotieby, kterou pracovnik
v plodném systému socidlnich vyhod
pfijima jen proto, Ze je zdarma a jejiZ moti-
vaéni aspekt je nulovy. Pokud pracovnik
nevyuZije u bufetového systému svého
prava volby, je pffjemcem vyhod jako pfed
zavedenim kafetéria systému. Volnost volby
u bufetového systému je vétdi neZ u systé-
mu jadra, protoZe nema stanovenou Z4d-
nou minimalni Groveil zabezpedeni.

¢) Alternativni menu-systém. Na rozdil od
nabidky strukturované podle druhi sluZeb
je u alternativniho menu-systému provede-
no pfedem shrnuti poZitkd do urditych
bloki podie struktury potfeb riznych
skupin zaméstnancll. Tyto bloky jsou uza-
viené a pracovnik s pravem volby se miZe
rozhodnout pouze pro jeden. Pfednost
takového standardizovaného programu
spodiva v niZ8i nadkladové rei; nevyhodou

265



Sociologicky casopis, XXIX, (2/1993)

je, Ze jen z&asti bere zfetel na zakladni
pozadavek individualizace.
Ma-li podnik k dispozici dodateéné pro-
stfedky na kafetéria systém, mohou z nich byt
hrazeny nékteré sluZby jako tzv. dopliikové
sluzby.

Jiz znamé modely kafetéria systému uka-
2uji, e diky své variantnosti maji vyrazny
pobidkovy potencidl. Hlavni divody jsou
v podstaté dany jejich flexibilitou a aspekty
individualizace. Odklon od tradi¢nich metod
mzdové politiky a snaha o individualni
orientaci jednotlivych sloZzek odmény za praci
&ni z kafetéria systému inovaéni prvek systé-
mu odméfiovani s velkou perspektivou dalsi-
ho vyvoje. Jeho uspéiné fungovéani v plném
rozsahu je postaveno na piedpokladu vza-
jemné pievoditelnosti prakticky viech
personalnich nikladi. PoZadavek transpa-
rentnosti systému odméiovani a poskytovani
jednotlivych poZitkd je zabezpefovano zpra-
vidla pouze ve vztahu k individuilnimu
pracovnikovi tak, jak je u vétSiny mzdovych
firemnich systému béZné.

Kafetéria systémy podle vzoru USA nebo
zapadoevropskych statd nemohou byt mecha-
nicky pfeneseny do naSich podminek. Je
nutno respektovat jinou pravni ipravu posky-
tovani sloZek mzdy a zptisob poskytovani
daldich socidlnich poZitkli pracovnikim.
Vyraznou roli zde pfitom hraje i systém
zdanéni jednotlivich slozek odmény pracov-
nikim a zdanéni vytvofeného zisku
podnikatelského subjektu, dafiova vghodnost
pievodu &asti nominalni mzdy do socialnich
vyhod napf. nadstandardnim zdravotnim &
penzijnim pojiSténim apod., pfipadné i
dafiové tlevy pfi transformaci &asti vytvofe-
ného zisku do forem spoluti¢asti pracovniki
na zisku pfimo nebo formou vlastnictvi akcii
podniku a tim vytvifeni podilu na kapitalu
firmy.

V soufasnych podminkich piechodu
¢eské ekonomiky na trZni principy a procesu
dotvéfeni mzdové i dafiové reformy nejsou
jesté tyto systému dostateéné ustalené, dosud
funguji finanéni a mzdové pfedpisy, v nichZ
doZivaji pfedchazejici systémy v&etn
systému mzdové regulace, které neumoZiujf
vzijemnou  pfevoditelnost  persondlnich
nikladd. Ddle je to napf. striktni vymezeni
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tzv. naturdlni mzdy, pravni neujasnénost
systému  vytvafeni  FKSP,  mozZnosti
transformace €asti podnikového zisku do
podnikovych akcii s dafiovym zvyhodnénim.
Tim je vytvofen znaéné rigidni ramec pro
mozZnosti uplatfiovani jednotlivych variant
kafetéria systému.

I pfes tyto skutetnosti je ziejmé, Ze
vyhody kafetéria systému, ktery individualizu-
je mzdové i soctdlni poZitky podle skuteénych
potieb pracovnikd a odstrafiuje dnes v praxi
tolik kritizovany a motivaéné nedéinny sys-
tém plosného poskytovani socialnich vyhod
bez piihlédnuti k potiebam jednotlivych sku-
pin pracovnikii, povedou jisté ke snaze uplat-
nit jeho nékteré prvky i v nagich podnicich.

P#i pokusech o zavadéni tohoto systému,
které jsme provedli v n&kterych nasich fir-
méch, se s podivuhodnou pravidelnosti set-
kdvame s jevem, Ze plo§né poskytovani
téchto vyhod nebo uplatiiovani jen
pausalnich socialnich hledisek vedlo k ztraté
motivaéni G¢innosti této formy pro zna¢nou
¢ast pracovnikd a mohou to byt pracovnici
pro firmu vysoce efektivni a perspektivni,
naopak ¢asto vznika trvald  skupina
konzumentl viech vyhod, poskytovanych
zdarma. Pro moZnost zavadéni alespon
nékterych prvkl kafetéria systému hovofi i ta
skuteénost, Ze souasna praxe jiZ umoZiuje
riznymi formami (v kolektivni smlouvé,
vnitinim mzdovém pfedpisu, v pracovni
smlouvé) specifikovat variantn€ néaroky
pracovnika na socidlni vyhody, prakticky
zcela volné je poskytovani socidlnich poZitkd
ze zisku organizace.

Kromé toho je moZno pfedpokladat, 2e
daldi pravni dpravy v této oblasti (dafiovy
systém, systém zdravotniho a socidlniho pfi-
pojiSténi) vyrazn€ roziifi moZnosti jeho
pouZiti zplsobem obdobnym v jingch
zemich. Je proto moZné ji? dnes n&které jeho
diléi prvky pfipravovat, seznamovat s jeho
principy pracovniky, ktefi by jej m&li vytvifet
a pfipravovat se na jeho $ir$i pouZiti. Je tfeba
viak také oteviené fici, Ze zavedeni tohoto
systému je znatné naro¢né na piipravu a rea-
lizaci "menn" podnikovych nabidek a
objektivné pfedstavuje naroky na vy33f kapa-
city i Grovel prace v dtvarech zabezpeluji-
cich ptipravu i realizaci tohoto systému. Na
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druhé strané jsou tyto vy$ii naklady vyvaZeny
vy$si spokojenosti pracovnikil, vyssi stabilitou
pracovnich kolektivii a vyrazné vy$8im stup-

ném identifikace zajmu pracovnika se zajmy
firmy.

JiFi Kleibl, Zuzana Dvordkovd

Vyzkum nezamé&stnanosti ve st¥edni
Evropé

Problém:

V téméf kazdé zemi jsou tvilrci vefejné poli-
tiky chyceni do trojndsobné pasti: souté? o
efektivni vyrobu sniZuje pocet pracovnich
mist; nizky ekonomicky riist, vysoké aroky a
globalni recese zpomaluji vytvafeni novych
pracovnich pfileZitosti a zvySujici se poZadav-
ky na podpory v nezamé&stnanosti zatéZuji
narodni rozpotty.

Nové demokratické vlady orientované
na ekonomiku volného trhu musi reagovat na
nczaméstnanost novymi institucemi, politika-
mi a programy. Tato problematika je viak
komplikovana n&kolika faktory: nevyhovuji-
cim rozmisténim pracovnich sil v prib&hu
strukturni zmé&ny; ztratou tradi¢nich vychod-
nich obchodnich partnerd, ktefi trpi nedo-
statkem tvrdé mény na nakupy; zklaménim
novfch obchodnich partnerit na Zapadé,
ktefi jiZz prolomili obchodni bariéry; krizovym
poklesem investic, pomoci a obchodu.

Projekt:

V dubnu roku 1992 organizoval European
Studies Center of the Institute for EastWest
Studies (dale ESC) na zamku StFin konfe-
renci vénovanou trinim ekonomikim a
socidlnim sitim ve stfedni Evropé. Z&astnili
se ji pfedeviim experti z Polska, Madarska,
teskych zemi a Slovenska, ale i ze zdpadni
Evropy a Spojenych statd. Na zavér konfe-
rence (&astnici doporuéili vytvofit pracovni
skupinu pro v§zkum nezaméstnanosti.

V této pracovni skupiné jsou zastoupeni
ekonomové, sociologové a vladni experti
z Polska, Madarska, ¢eskych zemi a Sloven-
ska. Zamé&rem bylo vytvofit takovou skupinu,
kterd se neskladd jen z ekonomd, mneni
zaméfena jen na jednu zemi, nebo jen na
akademicky vyzkum. Zirovei $lo o to, aby
byla milo pofetna, aby se tak podpofila
soudrnost a porozuméni uvnitf skupiny.
Vedeni skupiny poskytuje zaruku vysoké

odbornosti a zaujeti. Vedouci skupiny
Stephen Heintz je vykonnym wvicepreziden-
tem Institutu a plsobil jako zplnomocnénec
pro rozvoj ekonomiky a socidlniho systému
ve stat¢ Connecticut. Koordinatorka skupiny
Marcia Greenberg je absolventkou Fletcher
School of Law and Diplomacy a pisobila
v oboru pracovniho priva ve Spojenych
statech.

Cilem pracovni skupiny je vypracovani
uceleného efektivniho programu, ktery by
fesil problém nezaméstnanosti. Zékladem je
porozuméni makrockonomickym podmin-
kidm a alternativam. Twviirci vefejné politiky
jsou viak postaveni pfed rozhodovani na
dvou riiznych drovnich: jednak strddani a
ztrta jistoty zpisobené nezaméstnanosti
vyZaduji spoledensky konsensus v otdzce
zplsobu a rozsahu vladni pomoci. Jednak je
nezbytné, aby vytvofeny systém programi byl
vikonny, efektivni a aby odpovidal souas-
nym a ofekavanym potfebim nezaméstna-
nych.

Je samoziejm& nemoZné vypracovat
idealni systém. Existuji viak ur&ité politické
reality: i kdyZ vlady Casto trpi nedostatkem
¢asu i zdrojl na objednavky hlubsich studii,
musi se snaZit zajistit nejlepdi moZné
programy. Pracovni skupina bude studovat
riizné prototypy programii - nérodnich,
regiondlnich nebo lokalnich, vladnich,
soukromych nebo dobrovolnickych. Jde o to
doporudit optimilni preventivni opatfeni
proti dlouhodobé nezaméstnanosti a progra-
my na pomoc dlohodob& nezaméstnanym pfi
jejich opétném zapojeni do pracovniho pro-
cesu.

Postup:

ESC napldnoval setkdni skupiny $estkrat
v priibéhu osmnicti mésicd. B&hem prvni
schiizky ve Stifiné v &ervnu 1992 byla projed-
néna prvoi fize projektu. Bylo rozhodnuto,
Ze jednotlivi experti vypracuji a pfednesou
zékladni informalni zpravy o svych zemich.
Na druhém setkdni v listopadu 1992 byly
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