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Uvod

Prehod v materinstvo je ena izmed najglobljih in najkompleksnejSih sprememb v Zivljenju
posameznice, ki poseze tako v strukturo identitete kot v njeno karierno pot. Mnogi se ne
zavedajo, da Zenska, ki odhaja na porodniski dopust in Zenska, ki se iz njega vraca, nista ista
oseba. Vmes se preoblikujejo njene vrednote, prioritete, notranja merila uspeha in karierne
ambicije. V organizacijskem kontekstu ta prehod pogosto pomeni usklajevanje novih vlog,
pri¢akovanj in odgovornosti, kar lahko vpliva na delovno uspe$nost, obcutek kompetentnosti,
samozavest ter dolgorocno zavezanost karieri.

Metoda kov¢ing za mame (ang. maternity coaching) je nastala kot odgovor na to vecplastno
izkuSnjo in predstavlja strukturiran, strokovno utemeljen ter individualiziran pristop, ki
zaposlenim zenskam nudi podporo pred, med in po porodniskem dopustu. V sodobnem ¢asu se
metoda pogosteje pojavlja tudi pod SirSim poimenovanjem kovCing za starSe (Parental
Transition Coaching — PTC), saj se njen fokus Siri na oba starSa in na raznolike oblike
starSevskih tranzicij.

Namen metode ni zgolj olajSati vrnitev na delo, temve¢ ustvariti varen prostor za refleksijo,
raziskovanje notranjih dilem in razvoj strategij, ki Zenski omogoc¢ajo odgovorno, varno in
samozavestno integracijo obeh klju¢nih vlog, materinske in profesionalne. Hkrati metoda
podpira organizacije pri ohranjanju klju¢nega kadra, zmanjSevanju fluktuacije ter oblikovanju
kulture, ki razume kompleksnost materinskega prehoda. V nadaljevanju bo metoda
predstavljena celostno: komu je namenjena, kdaj se uporablja, kako poteka ter katere strokovne
kompetence zahteva njena izvedba.



Zgodovina in razvoj

Kov¢ing za mame je relativno novo in razvijajoce se podrocje strokovnega kovc¢inga, ki se je
razvilo kot strateSka organizacijska reSitev za zadrZevanje visoko usposobljenega Zenskega
kadra. Kov€ing za mame se je zacel pojavljati okrog leta 2005 v ZdruZenem kraljestvu in sicer
v pravnih in finan¢nih storitvah (Le Sueur in Boulton, 2021; Reynolds, 2024). Podjetje
Executive Coaching Consultancy je zacelo to storitev ponujati svojim strankam leta 2005, kar
je bil deloma odziv na pri¢akovano podvojitev zakonsko dolo¢enega trajanja porodniskega
dopusta na 52 tednov v Zdruzenem kraljestvu leta 2006. To je ustvarilo potrebo po podpori
zenskam in organizacijam pri prehodu na daljsi dopust in vrnitvi na delo (Beacom, 2013). Ko
je bil kov¢ing za mame prvi¢ ponujen v pravni pisarni v Zdruzenem kraljestvu leta 2006, so
kasneje porocali o poveCanem zadrzevanju zenskega kadra (Bussell, 2008; Le Sueur in
Boulton, 2021).

Skozi Cas se je poimenovanje razvijalo, kar odraza Siritev fokusa metode. V zacetni fazi se je
metoda imenovala kovCing za mame (ang. Maternity Coaching). Poudarek je bil na Zenskah in
njihovem prehodu v materinstvo (Beacom, 2013). Danes se metoda imenuje starSevski
kov¢ing (ang. Parental Transition Coaching - PTC), poudarja se pomembnost naslavljanja tudi
ocetov pri prehodu v starSevstvo oz. koriS¢enju starSevskega dopusta (Beacom, 2013;
Reynolds, 2024). Uporabljajo se tudi izrazi, kot so kov¢ing za prehod na porodniski dopust
(ang. Maternity Leave Transition Coaching) ali kov¢€ing ob vrnitvi z dopusta (ang.
Maternity-Return Coaching) (Vitzthum, 2017; Yasar, 2017).

Prvi formalizirani model je model RETAIN (Beacom, 2013). Ta model je bil prvi znani
akademsko utemeljeni teoreti¢ni okvir za izvajanje kovCinga za mame. Zgrajen je na sedmih
razli¢nih teoreti¢nih sklopov. Temeljni sklopi so teorija prehod, izvr$ni kov€ing in ucenje
odraslih. Model se prav tako opira na spoznanja teorij vloga in identiteta, karierni razvoj,
zivljenjska faza in ravnotezje med delom in Zzivljenjem. Model RETAIN mocno ¢rpa iz
Schlossbergove teorije prehoda, ki pomaga posameznikom analizirati prehod glede na Stiri
kljucne dejavnike: situacija, jaz, podpora, strategije - 4S sistem (ang. Situation, self, support,
strategies) (Beacom, 2013). Obstaja tudi novejsi model kov¢inga za prehod v materinstvo (ang.
Maternity Transition Coaching model), ki sta ga leta 2021 objavili H. Le Sueur in E. Boulton.
Model je razvit na podlagi interpretacije ugotovitev raziskav in obstojecih teorij ter ponuja
smernice za izvajanje kovcinga. Model kovCing postavlja znotraj organizacijskega sistema in
kulture (Le Sueur in Boulton, 2021).



Znanstvena spoznanja

Znanstvene raziskave na temo kovcinga za mame Se niso povsem dohitele prakse. Dostopna
literatura, ki preverja ucinkovitost metode, je omejena ter opozarja na sistematicno
zanemarjanje tematike, ki je za organizacije vseh velikosti in sektorjev izjemno relevantna. To
poglavje izpostavlja kljucne vrzeli v akademskem razumevanju tega podro¢ja ter poudarja
nujnost nadaljnjega, poglobljenega raziskovanja ucinkov in potenciala kov¢inga za mame.
Kljub temu obstaja nekaj izhodis¢nih raziskav, ki prikazujejo ucinkovitost metode.

Kov¢ing za mame je oblikovan tako, da naslovi dileme in probleme relevantne za Zivljenjsko
obdobje v katerem se nahaja posameznica. Omogoca kakovostno razmisljanje, prevzemanje
razli¢nih perspektiv in doseganje uvida (Bussell, 2008; Filsinger, 2021; Le Sueur in Boulton,
2021). Raziskave kazejo, da kov€ing za mame vpliva na tri klju¢na podrocja: Custveno
podporo, prakticno nacrtovanje in dolgotrajno karierno refleksijo. S Custvenega vidika pomaga
zenskam predelati strahove, obcutke krivde, zmanjSano samozavest in dileme, ki so povezane z
usklajevanjem materinske in delovne vloge (Filsinger, 2021; Le Sueur in Boulton, 2021;
Moffett, 2018; Vitzthum, 2017). S prakti¢nega vidika naslavlja vprasanja, kot so: pogovori in
dogovori z vodji, predaja dela, ureditev varstva otroka, ureditev strukture dela po vrnitvi ipd.
(Le Sueur in Boulton, 2021). Zenskam prav tako omogo¢a raziskovanje dolgotrajnih kariernih
ciljev in razumevanje lastnih sprememb v vrednotnem sistemu in prioritetah ter preslikanje teh
v dolgotrajne karierne nacrte (Filsinger, 2021; Le Sueur in Boulton, 2021). Kov¢ing prav tako
spodbuja razvoj samozavedanja, usklajevanje identitete mame in zaposlene ter oblikovanje
vedenja, ki je skladno z novimi vrednotami in prepri¢anji (Moffett, 2018). Udelezenke pogosto
navajajo, da jim kovcing zagotavlja varen prostor za razmislek, refleksijo in raziskovanje
obcutljivih tem, brez strahu pred posledicami (Le Sueur in Boulton, 2021; Reynolds, 2024).

Model RETAIN je prvi celoviti teoreticni okvir za kov€ing za mame, zasnovan kot odgovor na
pomanjkanje raziskav na tem podrocju. Temelji na sintezi vec¢ teorij, osrednja podlaga modela
pa je Schlossbergova teorija prehoda in njen sistem 4-S (situation, self, support, strategies), ki
ze ve¢ desetletij dokazano pomaga pri razumevanju in obvladovanju zivljenjskih in kariernih
sprememb. KovCing za mame izhaja iz spoznanja, da materinstvo ni enkraten dogodek, temvec
dolgotrajen in vecfazen proces tranzicije, ki ga je treba aktivno upravljati. S pomocjo
strukturiranih orodij, kot je priro¢nik za prehod (ang. The Transition Guide), model RETAIN
udeleZenkam omogoca poglobljeno analizo njihove situacije, virov podpore in strategij
spoprijemanja ter s tem podpira celovito in strokovno vodeno vrnitev v delovno okolje
(Beacom, 2013).

Ena od glavnih in oc€itnih motivacij za organizacije, da ponujajo kovéing za mame, so dokazi o
vplivu metode na zadrZevanje talentiranih zensk. Studije kaZejo, da lahko delodajalci izgubijo
visoko kvalificirane Zenske, ki se odlocijo, da se ne bodo vrnile na delo po porodu (Bussell,
2008; Johnson idr., 2025). Stroski povezani z zapuScanjem talentiranih zaposlenih in njithovim
nadomescanjem le teh so znatni, zato je zadrZzevanje mam v korist organizacije. Literatura
potrjuje tudi, da kov¢ing vpliva na poglobljen obcutek pripadnosti (Bussell, 2008; Vitzthum,
2017; Yasar, 2017). Primer iz prakse kaze, da so podjetja, kot je Deutsche Bank, porocala o
povecani stopnji zadrzevanja zensk, ki se vracajo s porodniskega dopusta, po uvedbi programa
kov¢inga (Reynolds, 2024). Tudi v organizaciji Ernst & Young (E&Y) porocajo o spodbudnih
rezultatih metode kovCinga za mame. Program je bil izveden leta 2011 z namenom izboljSati
zadrZevanje Zenskih talentov po vrnitvi na delo po porodniskem dopustu. Organizacija je
uvedla program, ker je izgubila do 20 odstotkov Zensk v dveh letih po vrnitvi s porodniSkega



dopusta, kar je oviralo cilj povecati zastopanost zensk na vis§jih vodstvenih polozajih. Ta
iniciativa je bila v njihovi organizacija del SirSega prizadevanja za ustvarjanje fleksibilne
delovne kulture v podjetju, kar se je izkazalo za pomembno za dobic¢konosnost. Od uvedbe
programa se je stopnja zadrzanja zaposlenih po porodniskem dopustu povecala na 95
odstotkov, izboljsalo se je tudi pocutje udelezenk in olajsal prehod nazaj na delovno mesto
(Ernst & Young, 2013).

Navedeno sicer zveni obetavno, vendar je pomembno opomniti, da se kov¢ing za mame naj ne
obravnava kot nadomestek, temve¢ kot dopolnilo organizacijskim ugodnostim in politikam, ki
jih ponuja organizacija. Izvajanje kov¢inga postane nekoristno, ¢e slednje ni podprto z ustrezno
organizacijsko kulturo, ki je skladna z druZinskimi vrednotami (Bussell, 2008; Le Sueur &
Boulton, 2021; Reynolds, 2024; Vitzthum, 2017; Yasar, 2017).

Tudi sorodna literatura, ki naslavlja vracanje na delo, izpostavlja podporo delodajalcev ter
spodbudne programe ali intervencije med in po porodniski. Gopisha in Umarani (2025)
izpostavljata pomembnost fleksibilnih urnikov, hibridnega dela, moZnosti dela za dolocen cas,
druzinskim vrednotam prijazna organizacijska pravila ter strateSko doloCevanje vlog, ki so bolj
primerna za nadaljnjo delovanje po porodniSki. Poudarjata tudi pomembnost strukturiranih
usposabljanj, mentorskih programov ter programov reintegracije, ki olajSajo vraCanje. Vec
avtorjev priznava pomembnost prilagoditev razli¢nih aspektov zaposleni mami (npr. dojenje,
prilagodljiv delovni Cas, podpora vodij, organizacijska kultura). Navedeno kaze na pozitivne
izide, kot so hitrejSe okrevanje po porodu, niZja obremenitev, lazja reintegracija na delovno
mesto, dobro pocutje zaposlenih, zmanjSan stres, zagotavljanje kontinuitete in rasti kariere ter
omogocanje ravnoteZja med delom in =zasebnim Zivljenjem (Franzoi idr, 2024;
Lucia-Casademunt idr., 2018; Okorn idr.,, 2025). Ker ugotovitve teh raziskav poudarjajo
potrebo po strukturirani podpori, individualnem prilagajanju ter usklajevanju osebnih in
kariernih izzivov, se te zahteve neposredno ujemajo z osnovnimi cilji kov¢inga za mame.
Kov¢ing namre¢ uporablja ravno tiste pristope, ki jih literatura prepoznava kot uc¢inkovite, kot
so individualizirana obravnava, krepitev samozavedanja, podporo pri oblikovanju strategij za
reintegracijo ter vzpostavljanje realisti¢nih pri¢akovanj glede dela in starSevstva. Zato lahko
sklepamo, da kov¢ing za mame predstavlja naravno razsiritev obstojecih priporocil in praks, ki
dokazano izboljSujejo vracanje zaposlenih mater na delovno mesto, ter ponuja strukturirano,
strokovno vodeno obliko podpore, ki zapolnjuje vrzel med organizacijskimi prilagoditvami in
individualnimi potrebami zaposlenih.

Kov¢ing za mame je le ena izmed oblik kov€inga v organizacijah. Raziskave potrjujejo, da je
kov¢ing zelo ucinkovito orodje za razvoj zaposlenih, saj prinasa merljive koristi na razli¢nih
ravneh, vkljuéno s spretnostmi, motivacijo in Custvenimi izidi. Metaanaliza izpostavlja
pozitivne uéinke kov¢inga na splo$ne rezultate (5 = 0.36') in ulinke na specifiéne vrste
kriterijev: Custvene izide (6 = 0.51), izide, ki temeljijo na spretnostih (6 = 0.28), in rezultate na
individualni ravni (8 = 1.24) (Jones idr., 2016). Kov¢ing je prav tako ucinkovit pri prehodnih
obdobjih in uvajanju novih ali poviSanih zaposlenih, kar zmanjSuje fluktuacijo in povecuje
moznost uspeSnega prilagajanja (Nazarenko, 2025). Slednje je Se posebej relevantno v
kontekstu kov¢inga za mame.

Ugotavlja se, da kov¢ing povecuje motivacijo, zavzetost, samozavest in psiholosko odpornost
(De Haan in Nilsson, 2023; Jones idr., 2016; Kooh Givi, 2025; Nazarenko, 2025). Udelezenci

! Delta (8) predstavlja velikost u¢inka v metaanalizah. Vigja kot je vrednost, vegji je povpreéni udinek neke
metode. Priblizne meje so: & = 0,20 pomeni majhen ucinek, 6 ~ 0,50 zmeren ucinek, & > 0,80 pa velik ucinek.



porocajo o boljsSem obvladovanju stresa, vecji odpornosti in izboljSanem dobrem pocutju, kar
zmanjSuje tveganje za izgorelost in dviguje splosno zadovoljstvo pri delu (De Haan in Nilsson,
2023; Jones idr., 2016; Nazarenko, 2025). Poleg tega kov¢ing spodbuja karierno naértovanje,
samorazvoj in postavljanje realnih ciljev, s tem pa krepi obcutek odgovornosti in trajnostni
razvoj zaposlenih (Jones idr., 2016; Nazarenko, 2025). Pomembne ugotovitve raziskav so tudi
glede izvajanja: interni kov¢i se pogosto izkazejo za ucinkovitejSe od zunanjih, saj bolje
razumejo organizacijsko kulturo in dinamiko, medtem ko kratkotrajne ali virtualne intervencije
dosegajo primerljive rezultate (Jones idr., 2016). Skupa;j raziskave potrjujejo, da kov€ing deluje
kot celosten razvojni pristop, ki podpira tako tehni¢ne kot tudi psiholoske vidike dela. To ga
naredi kljucnega za organizacije, ki Zelijo izboljSati kompetence, zadrzati talente in spodbujati
dobro pocutje zaposlenih.



Predstavitev metode
Komu?

Metoda je v prvi vrsti namenjena zaposlenim zenskam, ki prehajajo v materinstvo in
zavzemajo pomembne vodilne oz. menedzerske pozicije na srednjih ali vi§jih ravneh. Prav tako
jo organizacije uporabljajo v primeru talentiranih zensk, ki prehajajo v materinstvo, za katere si
prizadevajo, da jih zadrZijo v organizaciji.

Kdaj?

Metoda kovc¢inga za mame se uporablja pred, med in po porodniskem dopustu. Uporablja se,
ko Zenska dozivlja prehod v materinstvo, ki je prepoznan kot pomemben Zivljenjski prehod. Ta
vkljucuje spremembo identitete in integracijo vlog, lahko pa tudi spremembo kariernih ambicij.
Razli¢ice oz. skrajsane oblike te metode se lahko osredotoCajo le na eno izmed obdobij.
Kov¢ing za vrnitev po porodniskem dopustu se na primer osredotoca izkljuéno na obdobje
vrnitve na delo.

Glavni namen kovc¢inga je podpora Zenskam, ki so se zavestno odloc€ile za vrnitev na delo po
porodniSki. Z organizacijskega vidika gre za strateSko intervencijo za zadrzevanje kljuc¢nih
zaposlenih oz. talentiranih Zensk. Prav tako gre za proces, katerega namen je olajSati ponovno
vkljuc¢evanje v karierni razvoj in pomagati Zenskam pri usklajevanju odgovornosti starSevstva
in zaposlitve. Uporaba kov¢inga lahko pripomore tudi k reSevanju neusklajenih pricakovanj
med materami in menedZerji.

Kako?

Materinski kov¢ing je strukturiran okoli treh klju¢nih faz prehoda in obic¢ajno poteka v 6 do 8
sreCanjih, ki se razporedijo pred odhodom na dopust, tik pred vrnitvijo in po vrnitvi. Stevilo
srecanj je odvisno od ve¢ dejavnikov, kot so individualne potrebe posameznice, finan¢ne
zmozZnosti in pripravljenost organizacije za sodelovanje, dodatnih dogovorov med delezniki in
raznih okoljskih dejavnikov. Stevilo sre¢anj se tako lahko tudi zmanj$a (npr. na 4) ali poveda
(npr. na 10). V posamezni fazi se naslavljajo teme, ki so v tistem obdobju najbolj relevantne.

Prva faza obsega obdobje nosecnosti 0z. natan¢neje, zane se nekje po 4. mesecu nosecnosti
(oz. ko Zenska naznani nosecnost organizaciji) in traja do 8. meseca, torej do trenutka preden
zenska odide na porodniSki dopust. V tej fazi se lahko izvede eno ali dve sre¢anji namenjeni
kov€ingu. Cilj je zensko pripraviti na porodniSki dopust in spremembe, ki sledijo po njem.
Glavne teme pred odhodom vkljucujejo aktivno nacrtovanje. Slednje vkljuuje nacrtovanje
pogovorov z nadrejenimi in delodajalcem, kot tudi pogovore vezane na prakti¢no nacrtovanje s
partnerjem ter nacrtovanje ureditve varstva otroka. Namen je zagotovitev ustreznih delovnih
ureditev pred odsotnostjo in prepreevanja preobremenitve ob vrnitvi. KovCing se osredotoca
tudi na razjasnitev profesionalne identitete in pripravo na usklajevanje dvojnih vlog (mati in
zaposlena zenska), da se zenski omogoci razvijanje strategij za asertiven vstop nazaj v delovno
okolje in uspesno uporabo organizacijskega okvira.

Druga faza se nanasa na obdobje po rojstvu otroka oz. na cas, ko je zenska na porodniSkem
dopustu. Izvedeta se eno do dve srecanji in sicer v obdobju 6 do 8 tednov pred vrnitvijo na
delovno mesto. Cilj je Zensko pripraviti na vrnitev, ji omogociti ¢ustveno procesiranje
sprememb, jo podpreti pri integraciji vlog in krepiti notranjo pripravljenost na ponovno
vkljucitev. NajpogostejSe teme v tej fazi so: prevzemanje vloge matere, psiholosko prilagajanje



na novo situacijo in spremembo identitete v delovno mater, obcutki ranljivosti, notranje dileme,
nizka samozavest, usklajevanje delovno-druzinskih odgovornosti. Vsebina srecanja se lahko
nanasa tudi na razmi$ljanje o opustitvi kariere in osredoto¢i na razvoj strategij za uspesno
reintegracijo vlog.

Tretja in zadnja faza se izvede po vrnitvi na delo in sicer v dveh Casovnih toc¢kah: eno ali dve
srecanji med 4. in 8. tednom po vrnitvi ter eno ali dve sreanji 6 do 8 mesecev kasneje. Cilj je
integracija vloge delovne Zenske v identitetno strukturo, razresSitev notranjih dilem in kriz ter
razjasnitev novih prioritet in kariernih ciljev. Vsebina srecanj je osredotoena na teme
povezane z zaposleno mamo. Slednje so: ponovna vkljucitev v karierni razvoj, dvomi o
kariernih ambicijah, prevzemanje odgovornosti, usklajevanje vlog, konfliktnost vlog in
odgovornosti, spoprijemanje s stresom, izgorelostjo in krivdo, razmislek o prioritetah,
rekonstrukcija identitete, naslednji otrok ipd.

Kov¢ pa lahko srecanje izvede tudi z neposrednim vodjem posameznice vklju¢ene v kov¢ing.
Namen slednjega je, da se vodjo opolnomoci za podporo, ki bi jo podrejena, torej (bodoca)
mama, v procesu morebiti potrebovala.

Povzetek izvedbe je zapisan v tabeli 1.



Tabela 1

Povzetek postopka kov¢inga za mame

anksioznosti,
- krepitev samozavesti ipd.

opustitev kariere,
integracija vlog ipd.

Faza Pred odhodom Tekom por. dopusta Po vrnitvi
Casovna umestitev [4.  do 8  mesec  nosecnosti | 6 do 8 tednov pred vrnitvijo 4 do 8 tednov po vrnitvi IN
srecanj (priporocljivo 6 do 8 tednov pred 6 do 8 mescev kasneje
odhodom)
Stevilo sre¢anj 1do2 1do2 2do4
Prevladujoce teme - Nacrtovanje predaje dela, - Prevzemanje vloge matere, - Ponovna vkljucitev \%
- tezki pogovori z vodji - - psiholosko prilagajanje na karierni razvoj,
dogovori z nadrejenimi in novo situacijo in spremembo - dvomi o  kariernih
delodajalcem, identitete v delovno mater, ambicijah,
- nacrtovanje varstva otroka po - obcutki ranljivosti in krivde, - prevzemanje odgovornosti,
vrnitvi, - notranje dileme, - usklajevanje vlog,
- naslavljanje dilem in Custvenih - nizka samozavest, - konfliktnost vlog in
stisk, - usklajevanje odgovornosti,
- ozaveSCanje o in naslavljanje delovno-druzinskih - spoprijemanje s stresom,
moznosti pojava separacijske odgovornosti, izgorelostjo in krivdo,

razmislek o prioritetah,
rekonstrukcija identitete,
naslednji otrok ipd.

Cilji

- Priprava na odhod in na
spremembe ki sledijo,
- krepitev veséin za

preprecevanje preobremenitve,

- razvoj in/ ali krepitev vesCin za
asertivno vracanje \%
organizacijo

Priprava na vrnitev,

custveno procesiranje
spremembe

integracija vlog

Preoblikovanje identitete v
delovno mamo,

razreSitev notranjih dilem,
zavedanje prioritet in
kariernih ciljev




Kovcing za mame je leta 2013 A. M. Beacom dodatno dodelala in razvila v strukturiran in
fleksibilen model. Imenuje se model kov€inga za mame RETAIN (ang. RETAIN Maternity
Leave Transition Coaching Model). R-E-T-A-I-N poimenovanje je akronim, kjer je pomen ¢rk
sledeci:

R — relate (vzpostaviti zaupljiv odnos)

E — explore (raziskovanje in reSevanje problemov)

T — tailor (prilagodite kov€ing individualnim potrebam)
A — asses (izvedite oceno potreb)

I — instruct (delite strokovno znanje in gradite vescine)
N — next steps (ustvarite akcijski nacrt)

Komponente predstavljene s ¢rkami predstavljajo izto€nice oz. usmeritve za kovca, ki izvaja
metodo. Kov¢ komponento vzpostavitve zaupanja (R — relate) izvede tako, da zagotovi
brezpogojno podporo skozi obdobje prehoda v materinstvo. Kov¢ mora aktivno poslusati in
ustvariti varen in zaupen prostor, kjer lahko udelezenka deli svojo izkuSnjo in dozivljanja v
prehodnem obdobju. Zagotoviti je treba redna sreCanja, oblikovana glede na potrebe
udeleZenke, na nevsiljiv in utemeljen nacin.

Za doseg komponente raziskovanje in reSevanje problemov (E — explore) je pomembno, da se
razpravlja o vseh vidikih prehoda v materinstvo. Identificirati je potrebno potencialne prepreke,
zmotne predpostavke in ovire. Kov¢ pomaga pri preoblikovanju ovir v priloznosti. Pomembno
je odkriti resitve, ki so v sozvocju z identiteto in vrednotami udelezenke.

Celoten proces naj bo prilagojen prilagojen individualnim potrebam udelezenke (T — tailor). V
to je vsteto tudi oblikovanje urnika srecanj, tako pogostost (Stevilo srecanj), kot terminska
ustreznost. Kov¢ prilagodi pristope in strategije v skladu z potrebami udelezenke.

Zagotoviti je treba, da proces kov¢inga dopolnjujejo dokazno podprta orodja za prehod (a —
asses). Ta orodja so: Priro¢nik za prehod (The Transition Guide), ki temelji na sistemu 4-S;
Vprasalnik o prehodu na porodniski dopust (MLT Questionnaire), Vprasalnik sabotaze (MLT
Sabotages Assessment) in Kolblov vprasalnik u¢nih stilov (Kolb Learning Styles Inventory
(LSI)). Ta orodja Se niso prilagojena za slovensko okolje. Prosto dostopna sta Priro¢nik za
prehod in vprasalnih ucnih stilov. Za pridobitev ostalih je potrebno kontaktirati avtorico.
Kov¢i, ki to izvajajo v Sloveniji, se lahko po teh orodjih vzgledujejo in jih po smisli vkljucijo v
proces.

Kov¢ naj prepozna, da je izkus$nja vsake udeleZzenke edinstvena in udelezenko prepozna kot
avtonomnega odraslega, ki se je zmozen samostojno uciti in reSevati tezave. Proces prepozna
kot so-ucenje, ki temelji na samodolo¢enju, samoaktualizaciji in osebni preobrazbi. Udelezenki
posreduje znanje o tranzicijskih (posameznih) in transakcijskih (organizacijskih) vidikih
prehoda ter deli strokovno znanje (I — instruct) o prehodu na porodniski dopust tudi z njenim
nadrejenim ali kadrovsko sluzbo, kadar je to potrebno. Zagotavlja vire in materiale bogate z
informacijami za razvoj spretnosti.

Nenazadnje kov¢ uporablja relevatna orodja za izdelavo akcijskega nacrta (n — next steps), s
katerim udeleZenki pomaga doseganje individualnih in organizacijskih ciljev v vseh treh fazah.
Nacrtovanje je razdeljeno v tri vsebinska podrocja: naslednji koraki: sluzba, naslednji koraki:



materinstvo, naslednji koraki: zaposlena mama. Kov¢ naj spodbuja in vodi refleksijo in pregled
akcijskega nacrta v namen doseganja ciljev metode (Beacom, 2013).

Konkreten primer

Za lazjo predstavo je uporaba metode prikazana na izmiSljenem primeru Nine, ki dele v
organizaciji Alfa.

V IT organizaciji Alfa, ki zaposluje 320 ljudi, se Nina, vodja manjse projektne ekipe, pripravlja
na odhod na porodniSki dopust. Z njenim delom so v organizaciji zelo zadovoljni, vkljucena je
tudi v program za razvoj talentov. Vodstvo si prizadeva, da Nino obdrzijo v organizaciji.
Kadrovska sluzba Zeli zagotoviti, da bo njen odhod in ponovna vrnitev potekala brez vecjih
motenj, ter da se bo Nina pocutila kompetentno, vkljueno in podprto. V podjetju imajo
notranjega psihologa, ki izvaja metodo kovcinga za mame.

Dva meseca pred odhodom na porodniski dopusti kadrovska sluzba predlaga Nini vkljucitev v
program. Nina izkaZe interes in se sreca s psihologom, ki izvede uvodno srec¢anje kov¢inga.
Na prvem srecanju psiholog vzpostavi varen prostor in vodi pogovor o:

- Ninini trenutni situaciji (delovne naloge, odgovornosti, projekti),
- skrbeh glede odhoda ("Bojim se, da bo ekipa preobremenjena."),

- pogovoru z nadrejenim (psiholog jo pripravi na asertivno komunikacijo in usklajevanje
pricakovanj),

- prakti¢nih vidikih (predaja dela, komunikacija s klju¢nimi delezniki).

Srecanje se osredotoca na prakticno nacrtovanje od predaje dela do usklajevanja pricakovanj z
vodjo ter naslavlja razmislek o potrebah po vrnitvi. Nina ob podpori psihologa pripravi oseben
nacrt predaje dela in se okrepi v asertivni komunikaciji, ki ji bo olajSala odhod.

V tem obdobju psiholog opravi tudi lo€en, kratki posvet z Nininim vodjem. V pogovoru
preveri, ali vodja razume potek metode, kaksno podporo Nina lahko pri¢akuje z njegove strani
ter katere naloge bodo v Casu odsotnosti najbolj kriti¢ne. Psiholog vodji pomaga oblikovati
realna pri¢akovanja glede Nininega vracanja, ga opozori na pogoste izzive zaposlenih mam in
predlaga nacine, kako lahko kot vodja aktivno prispeva k uspeSnemu prehodu (npr. postopno
nalaganje odgovornosti, jasna komunikacija prioritet, fleksibilen dogovor o urniku). Ta
pogovor poteka brez razkrivanja osebnih informacij, ki jih je Nina delila na kov¢ing srecanju.
Poudarek je izklju¢no na podpori vodji pri njegovem delu.

Sest tednov pred naértovano vrnitvijo se kové in Nina spet sestaneta. Na Ninino Zeljo sre¢anje
poteka preko spleta. V tem obdobju je Nina ze na porodniSkem dopustu in se sooca z
razlicnimi ¢ustvenimi in identitetnimi spremembami. Pogovor naslavlja:

- Ninine dvome o njeni novi identiteti delovne mame,

- obcutke krivde in strahov, da ne bo ve¢ tako uspesna v svoji vlogi,
- spremenjene prioritete in karierne ambicije,

- skrbi glede usklajevanja urnika in varstva.

Psiholog uporabi elemente RETAIN modela in Ninino izkuSnjo umesti v sistem 4-S
(Situacija—Jaz—Podpora—Strategije). Skupaj prepoznata:

- vire podpore (partner, starsi, fleksibilnost pri delu),



- njen nov pogled na kariero ("Zelim e naprej voditi projekte, a potrebujem ved
predvidljivosti in fleksibilnosti."),

- mozne strategije povratka (postopno vracanje, jasni mejniki s Sefom).

V tej fazi psiholog ponovno stopi v stik z Nininim vodjem. Namen srecanja je, da vodjo
pripravi na prihajajo€o reintegracijo: skupaj razmisljata o realisticnem obsegu nalog, ki jih bo
Nina prevzela v prvih tednih, o moznih prilagoditvah delovnega ¢asa in o nacinu spremljanja
stanja, ne da bi Nina obcutila pritisk.

Po vrnitvi na delovno mesto se kov¢ing izvede Se v dveh Casovnih toCkah. Prvo srecCanje
poteka pet tednov po vrnitvi. Nina se v tem ¢asu ze srecuje s konkretnimi zahtevami ponovne
vkljucitve, poroca o obcutku preobremenjenosti, dvomi o svoji uspesnosti in teznji, da mora
biti hkrati popolna mama in popolna sodelavka. S psihologom naslovita njen identitetni prehod
in nove prioritete. Psiholog jo vodi k prepoznavanju realnih meja, krepitvi samozaupanja ter k
temu, da si postavi realisti¢ne cilje. Razvijeta strategije:

- kako komunicirati omejitve na profesionalen nacin,
- kako razporediti obremenitev v ekipi,
- kako prepreciti izgorelost.

Na podlagi tega oblikujeta akcijski nacrt, ki vkljucuje naslednje korake v sluzbi, doma in v
vlogi zaposlene mame. Zaklju¢no srec¢anje sledi Sest mesecev kasneje. Namenjeno je refleksiji
Nininega razvoja, preverjanju pocutja, stabilnosti identitete delovne mame in dolgoro¢nim
kariernim nacrtom. Po potrebi lahko psiholog vodji pomaga prepoznati morebitne
preobremenitve, ki jih morda ni opazil, ter mu svetuje, kako lahko $e naprej vzdrzuje podporno
in predvidljivo okolje.



Vloga psihologa

Psiholog lahko pri izvajanju kov¢inga za mame prevzame ve¢ pomembnih funkeij, ki skupaj
ustvarjajo strokovno, varno in razvojno ucinkovito izku$njo za zaposlene mame ter hkrati
podpirajo organizacijo. Kov¢ing za mame v svojem bistvu naslavlja kompleksne psiholoske in
Custvene izzive prehodnega obdobja v zZivljenju posameznice. Metoda kov¢inga je po naravi
izvedbe zakoreninjena v psihologijo. Psiholog ima v kontekstu te metode nepogresljivo vlogo.

Psiholog ve zagotoviti zaupno okolje, kjer udelezenka lahko varno govori o dvomih, strahovih,
notranjih konfliktih in osebnih izkusnjah brez skrbi, da bi to imelo vpliv na njeno kariero. Tak
prostor je kljuCen za iskreno refleksijo in razreSitev dilem. Vzpostavitev varnega prostora je
kompleksna vecplastna naloga v kateri je psiholog usposobljen in kompetenten. Psiholog v tem
procesu ohranja strokovnost, ki zmanjSuje tveganje neprimernih razkritij ter pomaga ohraniti
dobro psiholosko klimo. Varno okolje krepi obcutek zaupanja med zaposleno in organizacijo,
kar je klju¢no za zadrzanje talentov.

Znanje, ki ga ima psiholog, je nujno za razumevanje spremembe, kot je materinstvo, saj gre za
velik zivljenjski prehod, ki v prvi vrsti vpliva na spremembo identitete in zahteva integracijo
ve¢ socialnih vlog zenske. Ena od osrednjih nalog kov¢inga za mame je voditi Zensko, da
uspesno integrira in zdruZzi svojo prejs$njo poklicno vlogo in novo materinsko vlogo v identiteto
delovne matere. Psiholog je usposobljen za vodenje procesov, kjer udelezenka raziskuje svoje
spreminjajo¢e se vrednote in prioritete, iS¢e ravnovesje med materinsko in profesionalno
identiteto, krepi vire notranje motivacije ter reflektira glede osebnih meja in novih kariernih
ambicij. Prav tako sodeluje in udeleZzenko vodi pri postavljanju realnih pri¢akovanj in ciljev za
obdobje po vrnitvi. Psiholog nudi oporo pri nacrtovanju postopnega vracanja in udelezenko
vodi skozi postopek sprejemanja kompleksnih odlocitev. Psiholog razume in zna prepoznati
Custvene odzive, stiske, stres, obrambne mehanizme in specifi¢ne izzive, kot so: dvomi glede
vracanja na delo, obc¢utki krivde povezani s separacijo od otroka, zmanjSana samozavest glede
delovne ucinkovitosti, skrbi glede kariere in ugleda, preobremenjenost, tesnoba in druge stiske.
Psiholog zna ponuditi orodja samoregulacije, uciti tehnike obvladovanja stresa in Custev ter po
potrebi pravocasno usmeriti k strokovni klinicnopsiholoski ali terapevtski podpori. Zgodnje
prepoznavanje tveganj zmanjSuje moznost absentizma in zagotavlja, da se izzivi reSujejo
pravocasno. To vodi v boljSo produktivnost po vrnitvi ter nizje stroske, povezane z izgorelostjo
ali bolniSkimi odsotnostmi. Za organizacijo to pomeni bolj predvidljivo in strukturirano vrnitev
na delo, manj nihanj v delovni u€inkovitosti ter vecjo jasno artikulacijo potreb, kar olajsa
kadrovsko nacrtovanje. Krepitev samozavedanja zaposlenih pa dolgorocno podpira razvoj
kariernih poti in notranjo mobilnost. Psiholog tako posredno prispeva k stabilnosti kadrov in
kontinuiteti dela.

Kot notranji ali zunanji strokovnjak lahko psiholog deluje kot koordinator med zaposleno,
kadrovsko sluzbo in nadrejenimi. Pri tem "prevaja" potrebe zaposlene v zmoznosti
organizacije, svetuje vodjem pri tem kako podpreti posameznico pri vracanju ter skrbi za
usklajenost pri¢akovanj in komunikacije. To povecuje uspesSnost metode in zmanjSuje tveganje
napacnih interpretacij ali konfliktov. TakSna usklajenost zmanjSuje obremenitev vodij ter
zagotavlja, da je vracanje vodeno sistemati¢no, ne ad-hoc. Psiholog tako prispeva k boljsi
organizacijski kulturi, v kateri so prehodi zaposlenih profesionalno podprti.

Psiholog prav tako skrbi za eti¢nost in strokovnost procesa. Zagotavlja, da se proces temelji na
strokovno utemeljenih metodah, uposteva eti¢ne standarde poklica psihologa, se osredotoca na



varovanje duSevnega zdravja in dobrobiti zaposlene ter skrbi, da se uporabljajo preverjena
orodja, pripomocki in tehnike. To organizaciji daje zagotovilo, da se metoda izvaja na visoki
strokovni ravni in v skladu z najboljSimi praksami. S tem se zmanjSajo tveganja nestrokovnih
intervencij, ki bi lahko $kodovala zaposlenim ali ugled organizacije.

Nenazadnje lahko sodeluje tudi pri evalvaciji in merjenju u¢inkov metode. Kot psiholog je
ustrezno metodolosko podkovan za doloCanje kazalnikov uspeha in izvajanje postopkov za
merjenje le teh. Kadrovski sluzbi tako nudi informacije o u¢inkovitosti in smiselnosti izvajanja
metode. Objektivna evalvacija omogoca kadrovski sluzbi sprejemanje podatkovno utemeljenih
odlocitev o nadaljnjem investiranju v metodo. To organizaciji pomaga, da sredstva usmerja tja,
kjer dejansko prinaSajo dodano vrednost.



Prednosti in omejitve

Kovéing za mame prinasa pomembne prednosti, saj zaposlenim zenskam nudi strukturirano,
individualizirano in strokovno podprto spremljanje v eni izmed najzahtevnejSih
Zivljenjsko-poklicnih sprememb. Omogoca jasno vodenje skozi tri klju¢ne faze (pred
odhodom, med porodniskim dopustom in ob vrnitvi), spodbuja krepitev samozavedanja,
psiholoske odpornosti in obcutka kompetentnosti, obenem pa oblikuje varen prostor za
refleksijo, razreSevanje dilem ter osmisljanje izkuSenj. Metoda je prilagodljiva in zasnovana
tako, da naslavlja osebne ovire, identitetne dileme in organizacijske izzive, zato Zenskam olajSa
ponovno integracijo v delovno okolje. Hkrati podpira sodelovanje med zaposleno, kadrovsko
sluzbo in vodjo ter zmanjSa tveganje za izgubo kadra po vrnitvi. Strukturiranost,
transparentnost ciljev in jasna ¢asovnica dodatno povecajo predvidljivost prehoda, kar koristi
tako zaposlenim kot organizaciji.

Najvecja pomanjkljivost kov€inga za mame je nevarnost, da organizacija prevelik del
odgovornosti za uspeSen prehod prevali na posameznico, medtem ko izzivi, kot so
preobremenjenost, neustrezna pri¢akovanja vodij, nekakovostno vodenje ali organizacijska
kultura neprijazna druzinskim vrednotam, ostanejo ne naslovljeni. Kov¢ing lahko podpira
razvoj psiholoSkih virov, ne more pa odpraviti organizacijskih praks, ki matere postavljajo v
manj ugoden polozaj. Poleg tega je metoda zahtevna za izvajanje, saj presega klasi¢no kov¢ing
znanje. Posledi¢no je ucinkovita le, ¢e jo izvajajo primerno usposobljeni strokovnjaki. Najem
zunanjih strokovnjakov ali usposabljanje notranjih je lahko financen izziv za organizacijo.
Organizacija se z investicijo v kov€ing za mame prav tako izpostavlja tveganju, da se
posameznica kljub podpori in razvojnim priloznostim ne bo vrnila v organizacijo oz.
nadaljevala svoje karierne poti.

Klju¢na omejitev kov¢inga za mame je, da se v praksi najpogosteje uporablja pri Zenskah na
vodstvenih ali strokovnih pozicijah, redkeje pa pri operativnih delavkah oz. zenskah na man;j
kljucnih delovnih pozicijah. Metoda je v osnovi izkljucujoca, kar pomeni, da neenako naslavlja
potrebe razlicnih skupin zaposlenih mater in lahko nehote poglablja obstojece razlike v
dostopu do podpore. Zenske na vijih pozicijah so obi¢ajno tudi bolje pladane, kar pomeni, da
imajo ve¢ moznosti za podobno strokovno podporo, ki jo izberejo same v zasebnem kontekstu,
medtem ko druge pogosto ostajajo brez sistemske pomoci pri prehodu v materinstvo. Brez
SirSega dostopa metoda tako deluje prevladujoce elitno in ne naslavlja izzivov, s katerimi se
soocajo matere v organizacijah z manj stabilnimi ali bolj fizi¢no zahtevnimi delovnimi pogoji.

Metoda kovéinga za mame je v raziskovalnem smislu $e razmeroma omejena. Studije
ucinkovitosti se pogosto osredotocajo na specifi¢ne sektorje ali regije, zato je pri posplosevanju
ucinkov potrebna previdnost. Ucinkovitost metode je prav tako odvisna od SirSega
organizacijskega konteksta, kamor sodijo kultura, politika vrac¢anja, razumevanje vodij in
sistemske prakse. NaSteto bistveno vpliva na to, ali bo kov¢ing deloval kot dopolnilo ali le kot
“hitra reSitev”’. Ker metoda posega v obcutljiva podroc¢ja identitete in duSevnega zdravja,
zahteva visoko eticnost, refleksivnost in stalno strokovno presojo izvajalcev. Brez teh
elementov lahko postane povrSinsko orodje, ki ne doseze svojega transformativnega
potenciala.



Moj pogled

Kov¢ing za mame je koristna in perspektivna metoda, ki naslavlja pogoste Zivljenjske situacije
zaposlenih Zensk. Presenefa me, kako malo literature naslavlja vracanje novopecenih mamic
nazaj na delovno mesto, kljub temu, da je to proces skozi katerega gre velik deleZ zaposlenih
zensk. Tudi predstavljena metoda ima pomanjkljivo koli¢ino raziskav u¢inkovitosti in §e manj
konkuren¢nih modelov oz. metod. Zaradi tega obstaja nevarnost, da organizacije kljub
zakonom, politikam in individualnim prilagoditvam nimajo zadostnega razumevanja
kompleksnosti tega prehodnega obdobja, kar lahko vodi v neoptimalno podporo in izgubo
talentov. Prav zato sem si to metodo izbrala, zdi se mi klju¢no opozarjati na vidike povezane z
vra¢anjem na delovno mesto po porodniskem dopustu.

Skozi poglavje veckrat opozorim, da je metoda primarno usmerjena na zenske na vi§jih
strokovnih in vodilnih polozajih, zato sem se veckrat vprasala: "Ali bi metodo lahko prilagodili
tako, da zajame celotno populacijo zaposlenih (bodoc¢ih) mamic, ne le tiste, ki so na klju¢nih
polozajih." Moje mnenje je, da je to mogoce, vendar zahteva ustrezno organizacijsko podporo
in strateski pristop. Slednje se sicer povezuje z nacelom, ki ga poudarjajo v literaturi, da
kov¢ing izvaja zunanji izvajalec. Strokovnjaki to izpostavljajo kot pomembno prednost, ki
omogoca psiholosko varnost in udelezenki daje prostor, da se poglobi v razne teme, brez skrbi,
da bi karkoli vplivalo na njen odnos z organizacijo. Vendar pa zunanje izvajanje pomeni tudi
vi§je stroske in omejen dostop, kar lahko zmanjSa inkluzivnost metode. Menim, da ¢e zelimo
metodo prenesti v $irsi okvir, da je reSitev v notranjem izvajalcu, npr. notranjem zaposlenem
psihologu v kadrovski sluzbi. Se posebej, ¢e dilemo prenesemo v slovensko okolje, kjer
ponudnikov za izvajanje te vrste kov€inga za enkrat Se ni. Smiselno se mi zdi dodatno
usposobiti in strokovno podkovati ze zaposlenega psihologa v kadrovski sluzbi. Tak pristop
omogoca, da metoda postane dostopna $irsi populaciji zaposlenih zensk, ki gradijo druzino,
hkrati pa se ohrani psiholoska varnost in profesionalnost. Tako naslovimo ve¢ organizacijskih
izzivov: 1. metodo uporabljamo vkljuCujoCe in SirSe dostopno; 2. izognemo se visokim
stroSkom, povezanimi z najemom zunanjih izvajalcev; 3. gradimo pozitiven odnos z
zaposlenimi, saj jim metoda sporoca, da je organizaciji mar za njih; 4. ustvarjamo spodbudno,
druZzini prijazno klimo in kulturo organizacije in 5. prispevamo k pozitivnemu znamdcenju
organizacije, kot delodajalca, kar pomaga privabiti in zadrZati talente, katerih vrednote so
skladne z organizacijo.
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