
Akční plán 30–60–90
Onboarding neurodivergentního juniora

0 — Fáze náboru 
Podmínky pro stabilní nástup

Ještě před nástupem je vhodné omezit další zdroje kognitivní zátěže, aby se junior mohl soustředit 
na samotný onboarding.

• Pokud junior přichází z jiného kraje, může současně s přípravou na nástup řešit stabilní 
ubytování, například na ubytovně.

• Umožnit využití vlastního notebooku mimo pracovní dobu k procvičování technologií a 
programovacích jazyků, které se bude během onboardingu učit. Nové dovednosti si tak 
může procvičovat i mimo tlak reálných pracovních úkolů.

30 — První měsíc
Stabilizace pracovních návyků
Cíl: vytvořit stabilní základ, ve kterém junior rozumí týmovým pravidlům a postupně automatizuje 
nové pracovní, technické i komunikační návyky.

Pracovní prostředí a návyky

• Počítat s tím, že onboarding může zahrnovat nové technologie, programovací jazyky a 
nástroje, které junior zná teoreticky, ale jejich používání ještě nemá prakticky 
automatizované.

• Postupně osvojovat pracovní postupy, organizaci práce, určování priorit a pořadí kroků. 
Zbytečně nekumulovat více nových nároků najednou.

• Zohlednit i drobné návyky, které se teprve automatizují – například psaní commitů v 
angličtině, pokud ji junior dosud používal převážně pasivně.

• Stabilizovat návyky tak, aby jejich osvojování postupně vyžadovalo méně vědomé kontroly a 
uvolňovalo kapacitu pro systémové uvažování a organizaci práce.

Ověřování porozumění

• Mentor ověřuje nejen výsledek, ale také pochopení týmových pravidel a důvod zvoleného 
postupu. Například znalost Gitu a Rideru ještě nemusí znamenat znalost konkrétního 
workflow týmu.



• Při vysvětlování, proč určitý postup nebo řešení není vhodné, vycházet ze strategie 
produktu a širšího kontextu firmy – podle potřeby i písemně. Juniorovi orientovanému na 
význam práce může být pravidlo srozumitelnější, pokud chápe jeho účel.

• Při opakované chybě rozlišovat mezi:

• nepochopením pravidla,

• nedostatečnou automatizací,

• přetížením při souběhu více nových nároků.

Stejná chyba tak nemusí vždy znamenat stejný problém.

Autonomie a zpětná vazba

• Určit jednoho mentora nebo kontaktního kolegu, na kterého se může junior obracet i s 
drobnými nejistotami.

• Zařadit krátké check-iny zaměřené na priority, nejasnosti a ověření, zda junior správně 
převádí obecné principy do lokálních postupů týmu.

• Průběžně vymezovat hranici mezi „dostatečně dobře“ a „ještě je potřeba upravit“.

• Jasně stanovit spodní i horní hranici autonomie. Neurčitá instrukce typu „nemusíš, pokud 
nechceš“ nemusí fungovat, pokud má junior o úkol velký zájem a přirozeně by jej chtěl dál 
rozpracovávat, přestože to tým neočekává.

• Průběžně poskytovat konkrétní zpětnou vazbu ke komunikaci. U juniora s 
perfekcionistickým přístupem k formulování myšlenek může věcná zpětná vazba a viditelný 
zájem druhých zvýšit jistotu při jejich sdílení.

Komunikace

Komunikační dovednosti rozvíjet paralelně s technickými a pracovními návyky. Jejich pomalejší 
automatizaci však nezaměňovat za nedostatek schopností.

• U meetingů a složitější komunikace umožnit krátkou písemnou přípravu, aby mohl junior 
nejprve strukturovat myšlenky a následně stručně a věcně sdělit výsledek.

• Podle potřeby využít také písemnou komunikaci a přirozeně vznikající společná zájmová 
témata.

• Pokud je potřeba dlouhodobě rozvíjet mluvenou komunikaci, může pomoci pravidelná 
příležitost k jejímu používání, například debatní nebo řečnický klub.

Výsledek:
Základní pracovní postupy, nové technologie a komunikační návyky se začínají automatizovat. 
Junior získává stabilní základ pro kalibraci na týmové standardy ve druhém měsíci.



60 — Druhý měsíc
Kalibrace na standard firmy
Cíl: převést obecné odborné znalosti do konkrétního pracovního standardu týmu.

• Junior samostatně porovnává vlastní řešení s týmovými standardy a identifikuje místa, kde 
se jeho obecný model od firmy liší.

• Písemné porovnávání může sloužit také jako diagnostický nástroj pro tým. Umožňuje 
odhalit potenciálně problematická místa v kódu dříve, než projdou kontrolou.

• Mentor postupně omezuje podporu a zaměřuje se především na rozdíly, které junior ještě 
nedokáže rozpoznat sám.

• Nejistotu postupně převádět z obecné otázky „dělám to správně?“ na konkrétní problém: 
„V čem se moje řešení liší od standardu týmu?“

• U nových úkolů sledovat nejen správnost výsledku, ale také schopnost juniora rozpoznat, 
kdy může použít známý postup a kdy je vhodné se nejprve doptat.

Výsledek:
Junior začíná samostatně kalibrovat vlastní systémové uvažování podle reálného prostředí firmy. 
Zároveň je jasnější, které části pracovního procesu už zvládá samostatně a kde ještě potřebuje 
podporu.

90 — Třetí měsíc
Samostatnost a využití kapacity
Cíl: využít stabilizované návyky k samostatnější organizaci práce a postupně uvolnit kapacitu pro 
vyšší výkon.

• Pracovní postupy, priority a základní komunikace vyžadují méně vědomé kontroly.

• Postupně snižovat závislost na mentorovi a přenášet odpovědnost za organizaci práce na 
juniora.

• Uvolněnou kapacitu využívat k organizaci více úkolů současně, předvídání souvislostí a 
samostatnému rozhodování.

• Systémové myšlení tak postupně přechází z nástroje pro adaptaci na prostředí na nástroj 
pro samostatný výkon.

• Junior by měl postupně získávat prostor nejen pro plnění zadaných úkolů, ale také pro 
samostatné upozorňování na souvislosti, rizika a možnosti zlepšení.

Výsledek:
Vyšší míra samostatnosti, stabilnější pracovní návyky a postupně vyšší výkon. Kapacita, která byla v 
prvních týdnech potřebná pro osvojování pracovních a komunikačních návyků, se postupně 
uvolňuje pro systémové uvažování, organizaci práce, rozhodování a přebírání odpovědnosti.



Shrnutí onboarding plánu

30 dní — Stabilizace
Rozumím, jak tým funguje, a začínám jeho postupy automatizovat.

60 dní — Kalibrace
Dokážu porovnat své obecné znalosti a postupy s tím, jak se věci skutečně dělají u nás.

90 dní — Autonomie
Dokážu své znalosti a systémové uvažování samostatně používat v prostředí firmy.

Smyslem 30–60–90 onboardingu není přimět juniora k co nejrychlejší adaptaci. Cílem je postupně 
snížit kognitivní náklady spojené s novým prostředím, aby se jeho odborný potenciál mohl naplno 
projevit v samostatném výkonu.
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