
Jak poznat potenciál neurodivergentního juniora
(culture fit a onboarding)

Pro juniora přicházejícího pouze z rekvalifikace může být obtížné získat první praxi v oboru, i když 
má velmi dobrý odborný přehled a potenciál pro firmu.

U neurodivergentního juniora je navíc důležité oddělit odborný potenciál od sociální jistoty. 
Sociálně nejistý kandidát může vypadnout už v prvním kole kvůli neobratné komunikaci, přestože 
má výborný přehled o oboru. Pokud se naopak díky přípravě dokáže prezentovat velmi sebejistě, 
nemusí to ještě znamenat, že jeho způsob práce odpovídá týmu a že úspěšně projde 
onboardingem.

Běžný pohovor proto nemusí vždy spolehlivě zachytit skutečný culture fit. Ten není pouze otázkou 
sociální chemie, ale především průniku osobních hodnot a způsobu uvažování s hodnotami, 
prioritami a strategií firmy.

Text proto ukazuje, jak rozlišit skutečný potenciál juniora od jeho aktuální sociální jistoty a jak 
během onboardingu vytvořit podmínky, ve kterých se jeho silné stránky mohou během 
onboardingu skutečně projevit.

Návyky a první měsíc
Při rekvalifikaci nebo prvním zaměstnání si junior současně vytváří řadu pracovních návyků, které 
vyžadují značnou kognitivní kapacitu.  Nejde jen o pracovní postupy, ale také o organizaci práce, 
určování priorit a pořadí kroků. Pokud jeho osobní hodnoty dobře zapadají do strategie produktu, 
nemusí být problémem samotná práce na více věcech současně – důležitější je, zda junior dokáže 
jednotlivé úkoly správně zasadit do jejich širšího významu. Dobrý odborný přehled proto ještě 
neznamená schopnost automaticky fungovat v konkrétním firemním procesu. 

Junior může pravidla chápat správně, ale z jejich obecného významu si odvodit postup, který 
neodpovídá lokálním zvyklostem týmu. Proto je vhodné ověřovat nejen výsledek práce, ale také 
písemně zachytit, jak junior pravidlo pochopil a proč zvolil daný postup. Zároveň je vhodné jasně 
vymezit spodní i horní hranici autonomie – nejistý junior se nemusí vždy zeptat, zda je určitý 
postup ještě v pořádku, a může si z toho, že jeho postup jednou prošel kontrolou, odvodit pravidlo, 
že jej může použít i příště. 

Junior může mít méně automatizované precizní návyky při malých rutinních úkolech, zatímco u 
komplexního úkolu dokáže při pochopení jeho významu a dopadu na firmu podat velmi vysoký 
výkon. Cílem prvních týdnů proto není osvojit si co nejvíce návyků najednou, ale postupně je 
stabilizovat tak, aby nepřetěžovaly kognitivní kapacitu a uvolnily ji pro podstatné věci jako je 
systémové uvažování, organizace práce či vyšší výkon. 
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Motivace a typ firmy
U některých juniorů vzniká motivace spíše z pochopení smyslu a dopadu práce než ze samotného 
překonávání rutiny. Rutinní úkol pak není problém, pokud junior chápe jeho význam pro uživatele, 
produkt nebo firmu. 

Právě proto mu může produktové prostředí vyhovovat více než zakázkový, přestože zakázkový vývoj 
nabízí větší pestrost technologií a dovedností. Produktová firma mu umožňuje dlouhodobě 
propojovat uživatele → produkt → strategii firmy a chápat širší smysl své práce.

Pokud se jeho osobní hodnoty zároveň potkávají se strategií firmy, může být pro něj snazší přijímat 
i rutinní úkoly jako součást většího systému a díky tomu lépe organizovat i více úkolů současně. 

Dvojí nejistota
U některých neurodivergentních juniorů se může kombinovat kognitivní sebejistota se sociální 
nejistotou, což může na první pohled působit paradoxně. 

Kognitivní sebejistota

Junior může být velmi sebejistý ve svém chápání obecných principů a snažit se z nich odvodit 
správný způsob práce – ten však může narážet na konkrétní pracovní postupy firmy. Jeho osobní 
hodnoty přitom mohou přirozeně navazovat na hodnoty a strategii firmy.

Díky svému perfekcionismu může vnímat potřebu nejen vytvořit dobrý první dojem, ale také jej 
dlouhodobě udržet. Stejnou logiku pak může vidět i ve strategii firmy:

„Marketing a estetika nejsou jen nástrojem pro získání zákazníka, ale také součástí 
brandu, který pomáhá zákazníka dlouhodobě udržet.“

Právě takový hodnotový průnik mu může výrazně usnadnit přechod od vlastních priorit k 
prioritám týmu.

Sociální nejistota

Sociální nejistota neznamená nezájem nebo nedostatek sebevědomí. Naopak může souviset s 
perfekcionismem ve vyjadřování myšlenek a nedostatečně automatizovanými sociálními návyky.

Junior ví, co by měl říct, ale současně může potřebovat více času na formulaci a strukturování 
myšlenek. Proto mu může vyhovovat nejprve si složitější věci sepsat a až potom je ústně 
komunikovat.

Na pohovoru tak může působit velmi komunikativně, protože je připravený a má prostor své 
myšlenky strukturovat. Po nástupu však může působit výrazně nejistěji, protože současně musí 
vytvářet velké množství nových pracovních návyků.

Výrazně mu může pomoci, když vidí aktivní zájem i z druhé strany. Pokud zároveň ví, jak svou 
myšlenku formulovat, získává větší jistotu, že komunikuje správným směrem.
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Komunikace s kolegy
Sociální neohrabanost neznamená neznalost sociálních pravidel. Junior může vědět, jak konverzaci 
zahájit nebo udržovat, a současně tyto návyky ještě nemít dostatečně automatizované. Část jeho 
kognitivní kapacity navíc může zabírat osvojování pracovních postupů, takže menší 
komunikativnost nemusí znamenat nezájem o kolegy. 

Sociálně zkušenější kolega mu může pomoci tím, že sám otevře téma a vytvoří prostor pro 
přirozenou reakci. Vhodným začátkem mohou být například hry, anime, seriály nebo jiné zájmy. 
Nejde jen o usnadnění komunikace, ale také o nalezení společných témat, která mohou podpořit 
přirozenou týmovou chemii. 

Shrnutí
Neurodivergentní junior nemusí být problémovým zaměstnancem. Klíčové je, zda jeho způsob 
motivace, osvojování návyků a komunikace odpovídá prostředí firmy. 

Velmi dobrý odborný přehled ještě neznamená, že junior dokáže během prvního měsíce 
automaticky fungovat v pracovním prostředí. Při onboardingu je proto užitečné rozlišovat mezi 
pouhým převzetím pracovního postupu a jeho skutečným pochopením. Junior může pracovní 
postup dodržovat jen proto, že jej tým vyžaduje, nebo jej postupně pochopit v širším kontextu a 
propojit s osobními hodnotami a strategií firmy. Druhá cesta může být zpočátku pomalejší, ale 
vytváří lepší základ pro samostatnost, přebírání odpovědnosti a další seniorní růst.

Stejný princip platí i pro pracovní návyky a komunikaci: dobré porozumění ještě nemusí 
znamenat automatizované používání. Junior může například angličtině velmi dobře rozumět, ale 
pokud ji dříve neměl možnost pravidelně používat v mluvené ani písemné podobě, může teprve 
během prvních měsíců budovat jistotu a automatizaci jejího používání. Sociální nejistota proto 
nemusí znamenat nedostatek komunikačních schopností a slabší výkon v prvních týdnech 
nemusí odpovídat jeho skutečnému potenciálu.

Podobně není vhodné zaměňovat specifický zájem za stabilní hodnotu. Osobní hodnoty juniora 
nemusí být z běžného pohovoru vůbec patrné, přestože mohou zásadně určovat jeho dlouhodobou 
motivaci. Junior může být fascinovaný konkrétní technologií, ale přesto ho dlouhodobě více 
motivovat soulad jeho osobních hodnot se strategií, produktem a brandem firmy. Právě tento 
hodnotový průnik může rozhodovat o tom, zda dokáže své vlastní priority postupně propojit s 
prioritami týmu.

Rychlá adaptace proto nemusí být známkou talentu. Při hledání práce je důležitý nejen odborný, 
ale také hodnotový, strategický a pracovní fit. Dobře zvolená firma nemusí odstranit juniorovy 
slabé stránky – může však snížit zbytečnou kognitivní zátěž, stabilizovat pracovní návyky a vytvořit 
prostor, v němž jeho silné stránky podporují priority týmu, jeho osobní hodnoty se potkávají se 
strategií firmy a jeho systémové myšlení se může naplno projevit v organizaci práce, seniorní 
samostatnosti a vyšším výkonu. 
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