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1. Ksztaltowanie sie problematyki orientacji
i poradnictwa zawodowego

Wspodczesne konteksty pracy a kariery zawodowe
Poradnictwo mtodych a budowanie siebie
Metoda life designing i metoda interwencyjna

goa W

Doradcy zawodu we Francji w dobie dzisiejszej



Podstawowe zmiany w podejsciu do poradnictwa szkolnego
i zawodowego w XX wieku.




POCZQtek XX Wi@ku (Guichard & Huteau, 2005)

e Rzemioslo

® Jednostka musi ,,zdoby¢ fach”
e Wymaga to dlugiego procesu przyuczania do zawodu

® Pytanie dotyczace oiradnictwa zawodowego ludzi
miodych:

Jak znalez¢ (okresli¢) zawdd (,,fach”), ktéry
najbardziej mi odpowiada oraz profil ksztatcenia, w
ktorym moge odniesc skuces?
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Taylorowskia organizacja pracy

® Pracownicy nie maja zawodu z prawdziwego zdarzenia
— s3 oni operatorami.

® Problem poradnictwa zawodowego: przystosowac sie
do nowego srodowiska pracy kolektywnej.

® Pytanie dotyczace orientacji musi zosta¢ postawione
na nowo i brzmi ono nastepujaco:

‘ Jak okresli¢ sytuacje zawodowq, w ktorej
moge sie odnalez¢?



%!omatyzacja,

a nastepnie informatyzacja...

e Organizacja wymagajaca dobrego technicznego
Oopanowania procesu pracy
e Kompetencje kolektywne

® Rozpowszechnienie sie pojec ,przedsiebiorstw uczacych
sie” 1, ksztatcenia calozyciowego”.

* Pytanie dotyczace poradnictwa zawodowego brzmi:

Jak rozpoznac (uznacé?) kompetencje, ktére bede
rozwijat w danej s?/tuacji zawodowej, jak
sformalizowac te kompetencje i umozlIliwic ich
przekazywanie, jak nauczy¢ sie wspotdziatac¢ w
kolektywie?



0zwoj technologii
teleinformatycznych, rozwoj
komunikacji, globalizacja

® Pracownicy o uniwersalnych kompetencjach stanowiacy
stabilny trzon zalogi, ktérego uzupetlnieniem sg
wyspecjalizowani pracownicy peryferyjni, nie mogacy
liczy¢ na pewnos¢ zatrudnienia.

e Sytuacje utraty pracy, sytuacje kryzysowe naznaczaja
sciezke zawodowa tych osob (oraz dotykaja innych sfer ich
zycia?)

e Pytanie dotyczace poradnictwa zawodowego:

mmm)  Jak w mozliwie jak najlepszy sposéb stawic
czoto wielorakim tranzycjom, jakimi naznaczone jest moje
zycie?



Niektoére przedsiebiorstwa wprowadzily rowniez specyficzne
organizacje pracy, dzieki ktorym praca stala sie bardzo
elastyczna.

Zespoly robocze powolywane s3 na czas trwania danego
projektu, a zawodowe aktywnosci i funkcje kazdego cztonka
zespolu zmieniaja sie w zaleznosci od potrzeb.

Przedsiebiorstwa porzucity ponadto wczesniej wyznawany przez
siebie poglad, zgodnie z ktérym winny one zapewnia¢ swoim
pracownikom perspektywe zawodowej kariery.

Jednostki musza postawic sobie teraz nastepujace pytanie:

|:> W co najlepiej zainwestowac swoje kompetencje, aby
inwestycja ta zwrdcila sie najpetniej (w zakresie wynagrodzenia
oraz rozwoju kompetencji)?






W kontekstach wspotczesnych:

Jednostki nie moga juz dostosowac sie do z gory
okreslonych 16l i drog zawodowych

Jednostki zmuszone s3 przystosowywac sie do norm
ekonomicznych powodujacych coraz wieksza
niestabilnos¢ i rozcztonkowanie sytuacji pracy, co
sprawia, iz stajq sie pracownikami ,bez wiezi”
(Littleton, Arthur & Rousseau, 2000)

Jednostki musza by¢ bardziej aktywne, aby nadawac

strukture swojemu zawodowemu zyciu i aby nada¢ mu
sens




%o%uowanie sytuacji

zawodowych

Tradycyjna

Tranzycja Kariery

nomadyczne

kariera




Ewoluowanie tradycyjnej koncepgji
rozwoju kariery zawodowej

e Systematyczne wspinanie sie po szczeblach kariery
® Logika rozwoju

® Polaczenie wspinania sie po szczeblach kariery ze
zdobywaniem doswiadczen na roznych stanowiskach

e Wzrost ptacy



/naczenie tranzycj

® 7Znaczenie sytuacji zerwania cigglosci kariery
zawodowej

e Zmiana kierunku kariery zawodowej
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Sytuacja tranzycji

Brak ciaglosci, przerwania kariery

mm KIYZYS, Sprzecznoscl

Strategie, zachowania (dziatania)

przystosowawcze




charakterystyk

3

Zdarzenia maja charakter mniej wiecej
przewidywalny (tranzycje antycypowane, nie
antycypowane, niewystapienie zdarzenia)

ncy Schlossberg: wiele

i

G

{ Kontekst tranzycji

\

N

Skala tranzycji




Model Nancy Schlossberg

COPING RESOURCES

assets/ liabilitics

THE ENVIRONMENT
THE TRANSITION Social Support Systems
TRANSITION; Characieristics Options

Event or Monevent
Resulting in Change
Type
Conlext
Impact

THE INDIVIDUAL
Characieristics
Psychological Resources
Coping Resourees

THE TRANSITION PROCESS
Changing Reactions over Time
Phases of Assimilation and Appraisal



Kazda tranzycja powoduje stres

® Stres:

® Relacia miedzy dang jednostkg a danym
srodowiskiem, w ktorej jednostka jest przekonana, ze
wymagania stawiane jej przez srodowisko wystawiajq
ja na probe [lub przekraczajq jej zdolnosci
przystosowawcze”



%wa forma organizacyjna:

siec

e Bourndaryless organisations (organizacje bez granic)

® Forma organizacyjna bardziej elastyczna od
dotychczasowej struktury w ksztalcie piramidy

® Wieksza zdolnos¢ do przystosowania sie do stale
zmieniajacego sie srodowiska

e Ograniczone mozliwosci awansu

e Aktywnosci menedzerskie
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e Wg K. Weick :

e - w srodowiskach o malym stopniu niepewnosci,
jednoznacznych, statych i zorganizowanych, dominuja
biurokracje

e - w srodowiskach charakteryzujacych sie niejasnoscia i
niepewnosciy, pojawiaja sie organizacje mniej
sformalizowane (self designing organisations)



Boundaryless careers

e Kariery bez granic, kariery nomadyczne

e Kariery nie s3 juz ograniczane przez granice
przedsiebiorstw i stanowia ,szereg okazji zatrudnienia
wykraczajgcych poza granice pojedynczego miejsca
pracy”



Kariery nomadyczne

6)

_ Kariera tradycyjna Kariera nomadyczna

Relacje zatrudnienia

Granice
Komptencje
Miara sukcesu
Ksztalcenie

Etapy

Bezpieczenstwo w zamian
Za wiernosc

Pojedyncza firma
Specyficzne

Placa, awans i status
Program sformalizowany

Zwigzane z wiekiem

Employability w zamian
za skutecznosc i
elastycznosc

Wiele firm
Przenoszalne

Korzysc¢ z pracy
Ksztalcenie ustawiczne

Zwiazane z uczeniem si¢



gﬂtralne pojecia mo%e arier

nomadycznych

Knowing lub kompetencje

mm Kapitatl kariery

mm Areny zatrudnienia

= Doswiadczenie




Knowing (kompetencje)

Knowing-how (umiejetnosci transferowalne)

Knowing-why (zdolno$¢ nadania sensu tym
doswiadczeniom)

Knowing-whom (sie¢ spoteczna)
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Kapitat kariery

e Potencjalne zasoby (ludzkie, spoteczne, kulturowe) do
zainwestowania w aktywnosci lub w zatrudnienie

* [nwestycje te generuja zyski i umozliwiaja rozwoj
kompetencji

e Koniecznos¢ podjecia wyboru: kontynuowac
dotychczasowy sposob inwestowania, czy zmienic go?
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Areny zatrudnienia

e Kapitatami kariery sa rowniez kapitaly branz
zawodowych, w ktorych pracuja poszczegdlni ludzie.

e 7Zdolnosci innowacyjne jednostek przysparzaja
korzysci firmom oraz zagltebiom zatrudnienia, ktore
wprowadzajg te innowacje do obiegu.

e Wzajemne ubogacanie kompetencji
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Doswiadczenie

e Kariera jest czasowym powiazaniem doswiadczen
zawodowych.

e Kazde doswiadczenie dostarcza jakies wiedzy.
e Doswiadczenie eksponuje jednostke na wiedze.

e W przypadku kariery nomadycznej: wieksza
ekspozycja na zdobywanie wiedzy.
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Kariera nomadyczna




Wiek XXI: konstruowanie siebie

e Zadanie, ktorego wykonania oczekuje sie od mtodych
ludzi zyjacych w XXI wieku: konstruowac swoje
zycie, a w szczegolnosci , konstruowac siebie”
(Guichard, 2004).



Konstruowanie siebie

Konstruowanie zwigzkéw miedzy
rozproszonymi doswiadczeniami

Kontynuowanie tego budowania poprzez
tworzenie projekcji siebie w mozliwe
przyszlosci

Tworzenie aktywnosci antycypacyjnej




iek XXI: aktywnosci
antycypacyjne

e Aktywnosci antycypacyjne polegajace na:

Rozwijaniu z
wyprzedzeniem
niektérych
kompetencji
przydatnych w
razie problemu

Przygoto-
waniu sie do Rozwazaniu

stawienia mozliwych
czola rozwigzan
tridnosciom




e Centralnym elementem tych ustawicznych dziatan
jest tozsamos¢, a same dzialania polegaja na:

Dekonstrukgcji
starych elementow
odniesienia

Antycypowanym
wytworzeniu -
kompetencji, ktore Rekonstrukji siebie
moga by¢ przydatne y/ uwzglqdmemerr}
do stawienia czola nowych wymagan
przyszlym zmianom







jawienie sie nowej spofecznej
kwestii poradnictwa:

‘ Jak przygotowac jednostki do

przystosowywania sie do zmian i jak rozwingc u
nich umiejetnosci do antycypowania tych zmian i
do zapobiegania ich negatywnemu oddziatywaniu
na catoksztat ich zycia?



e Mtodzi dorosli

* 18-25 lat: odrebny okres zycia (Jeffrey Arnett ,2000,
2001, 2004). Mtodzi ludzie w tym wieku nie czuja sie
juz adolescentami, ale jednoczesnie jeszcze nie
uwazaja sie za prawdziwych dorostych.



Mtodzi dorosli

e Nie bedqc juz dziec¢mi ani adolescentami, a
jednoczesnie nie podjgwszy jeszcze brzemienia
odpowiedzialnosci wilasciwej ludziom dorostym, mtodzi
dorosli czesto eksplorujq réznorodne mozliwe kierunki
dalszego rozwoju w obszarze zycia afktywnego,
pracowniczego oraz sposobow postrzegania swiata.”
(]effrey Arnett, 2007 Journal of Youth development)

e Odwotanie do moratorium psychospotecznego
E. Eriksona



5 cech mtodego dorostego

Eksploracje tozsamosciowe

Skupienie sie na sobie

Poczucie statusu osoby znajdujacej sie pomiedzy adolescencja a dorostoscia

Wielorakos$¢ mozliwosci agnazowania sie

Niestabilnos¢, niepewnos¢
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rancuska koncepcja poradnictwa
zawodowego (C. Van de Velde, 2008)

e We Francji panuje poglad, zgodnie z ktorym okres
mlodzienczy jest tym okresem zycia, w ktorym
cztowiek musi dokonac¢ najwazniejszych inwestycji
(wyborow) edukacyjnych, ktore na state
determinuja spoleczny status jednostki.

e Chodzi o ,uplasowanie sie”, a wiec o unikniecie
btedu w wyborze dalszego kierunku swojego zycia

® Trajektorie liniowe

e Brak prawa do popelnienia btedu



Dwa cele

Poméc mtodym w
ksztattowani ich

kompetencji w celu
pokierowania soba




II Rozwijanie kompetencji

niezbednych do pokierowania sobg

e -Posiadac¢ zdolnos¢ do przyjmowania postaw
strategicznych: determinujaca role odgrywaja
zasoby, a nie cele. Waloryzacja zasobow.
Przeksztalcenie ograniczen (preszkod) w zasoby.

® Trzeba umiec¢ dostrzegac (identyfikowac) mozliwosci
tu i teraz (w odroznieniu od podejscia projektowego).

® Posiadac zdolnos¢ do okreslania podstawowych
wartosci pozwalajacych odnalezc¢ sie w zyciu; ,sens
wlasnego ja". Jest to nieodzowne do rozwijania postaw
strategicznych.



awy, ktoryc
nalezy wspierac:

mm Poszukiwanie informacji

mm Eksperymentowanie

mm Samozarzadzanie

mm Racjonalne inwestowanie
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e Kierowac sobg, to umiec korzystac ze sposobnosci
pojawiajacych sie w roznych kontekstach, w ktorych
przychodzi jednostkom dziata¢, w celu zrealizowania
celdw, jakie jednostki uwazajq za fundamentalne.

® Podejscie refleksyjne jest nieodzowne do
definiowania lub ponownego definiowania gléwnych
celow zyciowych.
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*Rozwazanie tej kwestii wymaga
przyjecia zatozenia, zgodnie z
ktorym jednostki musza dzis
podejmowac ,zawod
profesjonalisty” (oprécz podjecia
okreslonej aktywnosci zawodowej).



jmowanie ,,zawodu profesjonalisty’ miatoby

zatem polegac na ustawicznym:

Pozyskiwaniu informacji
na temat szkolen,
zatrudnienia i zmian
zachodzacych w branzach

Zdobywaniu
kompetencji Rozwijaniu
umozliwiajacych innowacyjnych
rozwigzanie nowych projektow

problemow

Waloryzowaniu
doswiadczen
zawodowych i
zyciowych

Nieustannym
dostosowywaniu
swoich priorytetow




nictwo za

w dobie dzisiejszej:

e Odgrywa wazng role w wypracowywaniu
metakompetencji, ktore musi dzis posiadac kazdy
czlowiek w swiecie pracy.

® Posrod tych metakompetencji coraz wiekszego
znaczenia nabiera umiejetnos¢ ustawicznego
informowania sie.

® Pytania, ktore stawiajq sobie ludzie, wykraczaja poza
sfere pracy: kierowanie sobg w dzisiejszym swiecie wigze
sie z koniecznoscig nieustannego zastanawiania sie nad
kierunkiem swojej drogi.



Poradnictwo:

* Jest przede wszystkim aktywnoscia « life designing » .

® Towarzyszy¢ ludziom mlodym w kierowaniu soba polega
zatem na zapewnianiu im pomocy w:

e - uksztatltowaniu wyobrazenia siebie dla siebie,
e - uwzglednianiu wyobrazen siebie wysylanych przez innych
ludzi,

® Rozwijaniu kompetencji do kierowania soba i do
przyjmowania postaw strategicznych






® Dyskusja z udzialem badaczy z Belgii, Francji,
Portugalii, Wtoch, Szwajcarii, Holandii i USA

* 3 lata prac badawczych

e Wyniki opublikowane w JVB, 'OSP (Orientation
Scolaire et Professionnelle) w roku 2010
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Whnioski

® Modele poradnictwa zawodowego opracowane zostatly
na podstawie nastepujacych zatozen:

e Zalozenie stabilnosci kontekstow
e Etapowy przebieg karier zawodowych

e [dentyfikacja stabilnych procesow psychologicznych
(zainteresowan)

® W celu zapewnienia skuteczniejszego przewidywania
przysztosci



F%w

undamentem nowych modeli
musza byc:

gmm FElastycznosc

s Adaptacja (przystosowanie sie)

s Plastycznosc
mam  [Ksztalcenie calozyciowe




1. Nie szukac¢ adekwatnosci

e Osoba radzaca sie musi by¢ postrzegana w jej
kontekscie

* Bezcelowe jest doszukiwanie sie zgodnosci miedzu
jednostka a kontekstem

e Zarowno jednostka, jak i jej kontekst podlegaja
zmianom
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. Jednostka nie wybiera juz
okreslonego zawodu

e Wybiera sie okreslona sciezke, okreslony ciag sytuacji
e Jak poznac¢ zawody, ktore nieustannie ewoluuja?

e Skupic dzialania na kwestii ,jak robi¢?’, a nie na
pytaniu ,co robic¢?”

* Pomagac w rozwijaniu (opracowywaniu)
skuteczniejszych strategii



3.Wyja§nienia przyczynowe
| linlowe juz nie sprawdzajg sie

e Uzdolnienia i zainteresowania nie s3 juz wystarczajace
do osiagniecia sukcesu zawodowego

e Uzdolnienia i zainteresowania zmieniajq sie

e Ocena tch zmian wymaga zastosowania wielu narzedzi
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4. Niedostosowany jezyk ankiet

e W przypadku wypelniania standardowych testow,
beneficjenci porad nie rozumieja, do czego to moze im
by¢ przydatne.

® Doradcy czesto uzywaja jezyka dalece r6znigcego sie
od tego, ktérym postuguja sie beneticjenci porad.

® Celem doradcy jest zwiekszenie mozliwosci klienta i
jego zdolnosci do dziatania.



5. Efekty sg trudne do oszacowania

e Kwestia ewaluacji zlozonych systemow

e Oceniac¢ wyniki pod katem wielu zmiennych.
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Dziatania poradnicze

e Zastanawiac sie nad ,,dobrami kluczowymi”
zdefiniowanymi przez Parkera (2007):

e Zakazdym aktem autobiograficznym stoi okreslone
,ja, dla ktorego pewne sprawy maja szczegdlne
znaczenie i s priorytetowe wzgledem innych spraw.
Niektore z tych spraw s3 nie tylko przedmiotami
pragnien lub zainteresowan, lecz budza podziw badz
respekt piszacego opowiadanie. Te wlasnie ,dobra-
kluczowe” powoduja nim i ksztattuja jego wybory...”



%mecznos'é uwzgie%mama W|e|u

roznych wymiarow

Wymiar
perspektywy

calozyciowej

Prewencyjny Holistyczny
Kontekstowy




Cele dziatan doradczych

mmw Przystosowalnosc¢ kariery

Narracyjnosc

m  Aktywnosc

mmm |Ntencjonalnosc




Pl Przystosowalnc
(Savickas)

Troska
(concern)

¢ | F |
Zaangagowame ] Kontrol
(commitment) |

[ Ciekawosc¢
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2. Narracyjnosc

e 7rozumiec istotne elementy swojego zycia

® Pomoc osobie radzacej sie w zrozumieniu sposobu, w
jaki osoba ta postrzega sama siebie

e QOkresli¢ catosc jej rol i relacji oraz podjac¢ nad nimi
refleksje

e 7Zdefiniowac priorytety

e Okresli¢ (zidentyfikowac) elementy wsparcia

e Zwiekszyc zasoby



3. Aktywnosc

e Dziatania powoduj3 ewoluowanie opowiesci o zyciu

e Aktywnosci pozwalajg odkry¢ nowe zdolnosci i
zainteresowania, nowe wyobrazenia siebie

® Niektore tematy zyciowe zostaja zinterpretowane
ponownie z uwzglednieniem nowo odkrytych
sposobow widzenia



Intencjonalnosc

e Proces intencjonalny sytuuje sie w centrum
,2konstruowania swojego zycia”

® Polaczenie intencji i relatywnych antycypacji z
mozliwymi ,ja” w przysztosci
® Rozwijanie umiejetnosci wypracowywania sensu

swoich doswiadczen poprzez glebokie zastanawianie
sie nad procesem intencjonalnym



0pozycja rozmowy poradniczej
ztozonej z 6 etapow

® -sprzyja rozwojowi postaw strategicznych
e -sprzyja podejmowaniu refleksji nad sobg
® -sprzyja podejmowaniu aktywnosci



1. etap

Nawigzanie
relacji pracy

Identyfikacja Opis historii
centralnych rol problemoéw

REIERSERE!
sensem
opowiesci



Eksploracja subiektywnych form
tozsamosciowych

Pozyskiwanie wiedzy na tema Analiza
sposobu zorganizowania ,ja° relacji

Zastanawianie sie nad
Role pierwszoplanowe zwigzkami l3czacymi
doswiadczenia

Rozwijanie
antycypacji




3. etap
sl Przeksztalcenie implicite w explicite

Analiza swojej opowiesci i zdystansowanie sie wobec niej

Ponowne przeczytanie swojej opowiesci w sposob krytyczny

Refleksja nad niespetnionymi marzeniami, wyborami




4. etap

Uscislenie

Okreslenie nowych konsekwencji i szans

zwigzanych z kazdym
mozliwym ,ja"

mozliwych ,ja”




5. etap

Wyliczenie

< e G Zlokalizowanie

mozliwych

pojedynczego lub
wielu ,ja”
antycypowanych

elementéw
wsparcia

Okreslenie
aktywnosci
pozwalajacych na
ich uzycie

Okreslenie
mozliwych
przeszkod

Podjecie
aktywnosci
zwigzanych z
tymi

wizerunkami ,ja”



6. etap

® Krotko i dlugoterminowe monitorowanie
(kontynuowanie) tego procesu

e Kilka spotkan



nkudujac: Koniecznosc zmiany
sposobu ksztatcenia doradcow

Doradcy jako czynnik zmian

Aktywny udziat przysztych doradcow w trakcie ich ksztalcenia

Doradcy musza postepowac zgodnie z tym, co sami zalecaja

Zasypanie przepasci dzielacej badania od praktyki

Musza wspotpracowad z innymi uczestnikami procesu
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Sytuacja obecna

e Bardzo wazne zadania stojace przed poradnictwem dla
dorostych, zaréwno dla jednostek, jak i dla
przedsiebiorstw

® Duze zapotrzebowanie ze strony jednostek

e Na przestrzeni ostatnich 25 lat pojawilo sie bardzo
wielu profesjonalnych doradcow zawodu



—HeterogenicznosC sSrodOWI1Ska

doradcow

10000 doradcow-
psychologow

60 000
doradcow
pracujacych na
state

500 000

doradcow
przygodnych
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1.Profesjonalni doradcy zawodu

Funkcja doradcza w dziedzinie
edukacji

Obszar doradztwa dla ludzi mlodych

Doradztwo dla dorostych




oradcy przygodni, pracownicy
przedsiebiorstw

Wdziale N W innych

kadrowym 4B  dzialach




W innych dziatach firmy

Opiekun

Sponsor

med  Osoba towarzyszaca przy zakladaniu dziatalnosci




%. ytonienie sie nowch

specjalnosci doradczych

Praktycy
,Rozwoju
osobistego”

==

Specjalisci od
wsparcia Trenerzy (Coach)

psychologicznego pracownikow
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Whnioski

® Ten sektor doradcow jest stabo zorganizowany

e Ograniczone dziatania takich doradcow
e Trzy powody dla wyjasnienia tych trudnosci
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3 powody trudnosci

Heterogenicznos¢ Rozproszenie Stuchacze
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heterogenicznosc

® Trzy grupy doradcow bardzo sie od siebie r6znig
(doradcy - psycholodzy (COP), doradcy pomagajacy
wejs¢ w swiat pracy, doradcy, dziat zatrudnienia,
association, CIDJ itd.) - Nalezy jeszcze wspomnie¢ o
agencjach pracy czasowej, agencjach zatrudnienia.

® Doradcy, dla ktorych jest to dziatalnos¢ dodatkowa:
nauczyciele, pracownicy firmy

® Maja rozne wyksztatcenie, nie ma instancji
regulacyjnych

® Nie stanowig srodowiska zawodowego z prawdziwego
zdarzenia
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rozproszenie

® Doradcom takim trudno jest odniesc¢ sie do jasno
okresonego, wytyczonego i aktywnego pola wiedzy i
refleks;ji

e Niewystarczajace zwigzki miedzy psychologia a
innymi dyscyplinami majacymi wkiad w poradnictwo



Stuchacze (beneficjenci)

® Wielosc i ztozonosc¢ sytuacji poradniczych

e Koniecznosc¢ uwzgledniania trajektorii, tranzycji,
sytuacji trudnych, niepewnosci
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Ksztatcenie doradcow

 ksztatcenie na wysokim poziomie w zakresie nauk
humanistycznych i spotecznych w wymiarze
wielodyscyplinarnym

® powiazanie teorii z praktyka, w wymiarze lokalnym i
miedzynarodowym

e stosowanie zaréwno dtugich spotkan poradniczych,
jak i nowych technologii

 kontrola (monitoring)

e wlgczenie wymiaru badawczo-praktycznego (badania i
dziatania) do codziennych dziatan poradnictwia
miodych



