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Streszczenie

Celem pracy bylo zbadanie zaleznosci migdzy maskowaniem cech autystycznych (camouflaging),
poczuciem inkluzywnos$ci srodowiska pracy oraz satysfakcja zawodowa u dorostych os6b w spektrum
autyzmu. Badanie mialo charakter ilosciowy 1 korelacyjny. Objeto 73 doroste osoby z formalng diagnoza
zaburzen ze spektrum autyzmu, aktywne zawodowo. W badaniu wykorzystano kwestionariusz
Camouflaging Autistic Traits Questionnaire (CAT-Q), Skale Satysfakcji z Pracy (SSP) oraz wybrane
skale Kopenhaskiego Kwestionariusza Psychospotecznego COPSOQ 1, stuzace do pomiaru postrzegane;
inkluzywnosci srodowiska pracy. Wyniki wykazaty, ze wyzszy poziom maskowania wigze si¢ z nizsza
oceng niektoérych aspektow inkluzywnosci §rodowiska pracy, szczegdlnie zaufania do kierownictwa,
sprawiedliwo$ci 1 szacunku oraz wsparcia ze strony przetozonych. Nie stwierdzono natomiast
bezposredniego zwigzku miedzy maskowaniem a satysfakcja zawodowg. Analiza mediacji wykazala
czgsciowg role postrzeganej inkluzywno$ci $rodowiska pracy w relacji migdzy maskowaniem a
satysfakcja zawodowa. Uzyskane wyniki podkreslajg znaczenie S$rodowiska organizacyjnego dla
funkcjonowania zawodowego 0sob autystycznych oraz wskazuja, ze satysfakcja zawodowa moze by¢ w
wiekszym stopniu zwigzana z jakoscig doswiadczen w miejscu pracy niz z samym poziomem
maskowania cech autystycznych.

Slowa kluczowe

zaburzenia ze spektrum autyzmu, maskowanie cech autystycznych, camouflaging, inkluzywnos$¢
srodowiska pracy, psychospoleczne s$rodowisko pracy, satysfakcja zawodowa, neuror6znorodnos¢,
dorosli w spektrum autyzmu
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Abstract

The aim of this study was to investigate the relationship between camouflaging autistic traits, the
perceived inclusiveness of the workplace, and job satisfaction among adults on the autism spectrum. The
study was quantitative and correlational in nature. It involved 73 working adults with a formal diagnosis
of autism spectrum disorder. The study utilised the Camouflaging Autistic Traits Questionnaire (CAT-Q),
the Job Satisfaction Scale (JSS) and selected scales from the Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(COPSOQ II) to measure the perceived inclusiveness of the work environment. The results showed that
higher levels of masking are associated with lower ratings of certain aspects of workplace inclusivity,
particularly trust in management, fairness and respect, and support from supervisors. However, no direct
link was found between masking and job satisfaction. A mediation analysis revealed a partial mediating
role of perceived workplace inclusivity in the relationship between masking and job satisfaction. The
findings highlight the importance of the organisational environment for the professional functioning of
people with autism and suggest that job satisfaction may be more closely linked to the quality of
workplace experiences than to the level of masking of autistic traits itself.

Keywords

autism spectrum disorders, masking autistic traits, camouflaging, workplace inclusivity, psychosocial
work environment, job satisfaction, neurodiversity, adults on the autism spectrum
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Wstep

W ostatnich latach obserwuje si¢ wyrazny wzrost zainteresowania funkcjonowaniem
0s0b w spektrum autyzmu w réznych obszarach zycia spotecznego, w tym réwniez na rynku
pracy. Coraz czeSciej podkresla sie, ze osoby autystyczne posiadaja wiele kompetencji
1 zasobow, ktore moga stanowi¢ istotng warto$¢ dla organizacji, jednak ich doswiadczenia
zawodowe nadal wiazg si¢ z licznymi wyzwaniami. Badania wskazuja, ze trudnosci te nie
wynikaja wylacznie z indywidualnych cech zwigzanych z autyzmem, ale pozostaja w $Scistym
zwigzku z warunkami $rodowiskowymi, kulturg organizacyjng oraz stopniem akceptacji
neuror6znorodnos$ci w miejscu pracy.

Jednym ze zjawisk szczegélnie istotnych dla zrozumienia dos$wiadczen osob
autystycznych jest maskowanie cech autystycznych (camouflaging). Pojecie to odnosi si¢ do
swiadomych i1 nieswiadomych strategii polegajacych na ukrywaniu, kompensowaniu lub
modyfikowaniu zachowan zwigzanych z autyzmem w celu dostosowania si¢ do oczekiwan
spotecznych. Badania pokazuja, ze maskowanie moze utatwiaé funkcjonowanie w §rodowisku
spotecznym 1 zawodowym, zwigksza¢ szanse na akceptacje oraz ogranicza¢ ryzyko
stygmatyzacji. Jednocze$nie coraz wigcej danych wskazuje, ze dtugotrwate stosowanie strategii
maskujacych moze wigza¢ si¢ ze znacznym obcigzeniem psychicznym, zwigkszonym
poziomem stresu, wyczerpaniem emocjonalnym oraz pogorszeniem dobrostanu psychicznego.

Wspoélczesne podejscia do neurordznorodnosci zwracajg uwage na koniecznos$¢
odejscia od postrzegania trudnosci osob autystycznych wytacznie przez pryzmat deficytow.
Coraz wigksze znaczenie przypisuje si¢ analizie relacji pomiedzy jednostka a Srodowiskiem,
podkreslajac  role organizacji w tworzeniu warunkoOw umozliwiajagcych autentyczne
1 bezpieczne funkcjonowanie pracownikow. W tym konteks$cie szczegolnie waznym pojeciem
staje si¢ inkluzywno$¢ §rodowiska pracy, rozumiana jako poziom akceptacji r6znorodnosci,
wsparcia spotecznego, sprawiedliwo$ci organizacyjnej, zaufania oraz mozliwoS$ci
funkcjonowania zgodnie z wlasnymi potrzebami i stylem dzialania.

Dotychczasowe badania wskazuja, ze zarowno maskowanie cech autystycznych, jak
1 postrzegana jako§¢ Srodowiska pracy moga pozostawa¢ w zwiazku z dobrostanem
zawodowym o0s6b w spektrum autyzmu. Szczegdlnie interesujacym, lecz nadal
niewystarczajaco poznanym zagadnieniem jest satysfakcja zawodowa, stanowigca jeden
z podstawowych wskaznikéw jakosci funkcjonowania zawodowego. Chociaz wiadomo, ze

satysfakcja z pracy zalezy od wielu czynnikow indywidualnych i organizacyjnych, nadal nie
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jest jasne, w jaki sposob strategie maskowania oraz doswiadczenie inkluzywnosci srodowiska
pracy wspotwystepuja 1 wpltywaja na ocen¢ wiasnej sytuacji zawodowej przez osoby
autystyczne.

Pomimo rosnacej liczby publikacji dotyczacych autyzmu w miejscu pracy, wigkszos$¢
badan koncentruje si¢ na poziomie zatrudnienia, barierach wejs$cia na rynek pracy lub ogélnym
przystosowaniu zawodowym. Znacznie rzadziej analizowane s3 subiektywne do§wiadczenia
osOb autystycznych zwigzane z funkcjonowaniem zawodowym, w tym stosowane strategie
adaptacyjne oraz ich zwiazki z postrzeganiem S$rodowiska pracy i satysfakcjg zawodowa.
Szczegoblnie niewiele badan podejmuje t¢ problematyke w kontekscie polskim.

Celem niniejszej pracy jest zbadanie zaleznos$ci miedzy maskowaniem cech
autystycznych, postrzegana inkluzywnos$cig $rodowiska pracy oraz satysfakcja zawodowa
u dorostych 0s6b w spektrum autyzmu. W pracy przyjeto zatozenie, ze inkluzywnos$¢
srodowiska pracy moze peli¢ funkcje mechanizmu posredniczacego w relacji pomig¢dzy
maskowaniem a satysfakcja zawodowa. Takie ujgcie pozwala spojrze¢ na funkcjonowanie
zawodowe o0sOb autystycznych nie tylko przez pryzmat indywidualnych strategii
adaptacyjnych, lecz rowniez w kontek$cie warunkéw organizacyjnych i spotecznych, w ktérych
strategie te sg rozwijane i stosowane.

Praca skfada si¢ z czgsci teoretycznej i empirycznej. W rozdziale pierwszym
przedstawiono charakterystyke spektrum autyzmu w swietle wspotczesnych ujec teoretycznych
1 diagnostycznych. Rozdzial drugi po$wigcono zagadnieniu maskowania cech autystycznych,
jego mechanizmom, uwarunkowaniom oraz konsekwencjom dla funkcjonowania
psychospotecznego. W rozdziale trzecim omowiono pojecie inkluzywnosci srodowiska pracy
oraz jego znaczenie dla os6b neurordznorodnych. Rozdziat czwarty dotyczy satysfakcji
zawodowej 1 jej determinant, ze szczegdlnym uwzglednieniem funkcjonowania o0sob
w spektrum autyzmu. Kolejne rozdzialy zawieraja opis metodologii badan wlasnych,

prezentacje wynikow oraz ich interpretacje w swietle dotychczasowych ustalen naukowych.
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Rozdzial 1. Spektrum autyzmu - charakterystyka i funkcjonowanie

dorostych

Wspotczesne rozumienie zaburzen ze spektrum autyzmu (Autism Spectrum Disorder)
znaczaco rézni si¢ od jego pierwotnych uje¢ klinicznych, ktore charakteryzowaty si¢ waskim,
kategorialnym podejsciem oraz koncentracjg niemal wylacznie na dzieciach z wyraznymi
trudnosciami rozwojowymi. Na przestrzeni ostatnich dekad nastgpita istotna ewolucja
koncepcji autyzmu, obejmujaca zardwno zmiang kryteridow diagnostycznych, jak i nacisk na
fakt, ze zaburzenia majg charakter calozyciowy oraz mieszczg si¢ w spektrum.

Odsetek 0sob posiadajacych formalng diagnoze autyzmu nie jest do konca znany.
Danielewicz (2025), powotujac si¢ na opracowanie Fombonne’a z 2009 wskazuje, ze waha si¢
on migdzy 1-2% populacji. Wskaznik ten nie odzwierciedla jednak rzeczywistej liczby osob
w spektrum autyzmu, co wynika z duzej skali niedodiagnozowania. Problem diagnoz, ktore nie
zostaly postawione we wczesnym okresie rozwojowym, jest obecnie przedmiotem badan oraz
dyskusji w konteks$cie osob dorostych, coraz czesciej zglaszajacych si¢ do specjalistow po
opinig.

Przyczyng rosnacej liczby diagnoz wsrdd osob dorostych jest wspomniana zmiana
w ujeciu klinicznym autyzmu, jaka nastgpila w ostatnich latach i znalazta odzwierciedlenie
w obowigzujacych aktualnie systemach klasyfikacji zaburzeh: Diagnostic and Statistical
Manual of Mental Disorders, wyd. 5 oraz International Classification of Diseases, wyd. 11.
Chociaz wspotczesne ujecie zaburzen ze spektrum autyzmu (ASD) nadal wymaga badan,
zarowno ICD-11, jak i DSM-5 wprowadzily wigksza elastyczno$¢ w ich diagnozowaniu,
umozliwiajac dostgp do formalnej diagnozy wigkszej grupie populacji.

W niniejszej czgSci pracy omowione zostang takie zagadnienia, jak dzisiejsze
rozumienie zaburzen w spektrum autyzmu, sposéb, w jaki funkcjonujg osoby doroste z ASD
oraz jak przeklada si¢ on na funkcjonowanie w S$rodowisku pracy. Zostanie takze

zaprezentowany zintegrowany model teoretyczny badania.
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1.1 Terminologia stosowana w pracy

W niniejszej pracy jako podstawowy termin przyjeto okreslenie ,,zaburzenie ze
spektrum autyzmu” (ASD), zgodnie z aktualnymi klasyfikacjami diagnostycznymi DSM-5
(American Psychiatric Association, 2013) oraz ICD-11 (World Health Organization, 2019).
W obu systemach klasyfikacyjnych funkcjonuje jednolita kategoria diagnostyczna obejmujgca
wczesniejsze rozpoznania, takie jak autyzm dziecigcy, zespot Aspergera czy autyzm atypowy.

Skrot ASD (Autism Spectrum Disorder) stosowany jest w pracy jako odpowiednik
powyzszej kategorii diagnostycznej i odnosi si¢ do formalnego rozpoznania klinicznego
opartego na obowigzujacych kryteriach klasyfikacyjnych. Termin ten bedzie uzywany
konsekwentnie w odniesieniu do badan empirycznych, kryteriow diagnostycznych oraz opisu
objawoOw.

Okreslenia ,,autyzm” oraz ,spektrum autyzmu” pojawiajace si¢ w tek$cie maja
charakter skrotu stylistycznego 1 odnoszg si¢ do tej samej jednostki diagnostycznej, bez zmiany
znaczenia pojeciowego. Nie sg one stosowane w celu wprowadzania odrebnych kategorii
teoretycznych.

Termin ASC (Autism Spectrum Condition), spotykany w czgsci literatury, zwlaszcza
w kontek$cie nurtu neuror6znorodnosci, nie jest w niniejszej pracy uzywany jako pojecie
gléwne. Moze on wystepowaé wylacznie w cytowanych opracowaniach, w ktérych zostat
zastosowany przez autorow.

Przyjeta konsekwencja terminologiczna ma na celu zapewnienie spdjnosci pojeciowe;j

oraz jednoznaczno$ci interpretacyjnej w dalszych czesciach pracy.

1.2. Kryteria diagnostyczne ASD (DSM-5, ICD-11) i nowe podejscie do diagnozy

spektrum autyzmu

Aktualizacja obowiazujacych klasyfikacji choréb — DSM-5 w 2013 r. oraz ICD-11
w 2019 r. — uwzglednita zmiany w sposobie opisywania i rozumienia zaburzen ze spektrum
autyzmu. Przede wszystkim, wprowadzita kontekst umozliwiajacy spojrzenie na autyzm jako
spektrum, stawiajac na bardziej elastyczne podej$cie. Ma to zasadnicze znaczenie w przypadku
diagnozowania oséb dorostych, u ktorych widoczne objawy moga zmieniaé si¢ z wiekiem
(Strzelecki, 2023).

W obu klasyfikacjach stosowany jest termin ,,zaburzenie ze spektrum autyzmu”, ktore

zastgpitlo dotychczasowe pojecia zwigzane z autyzmem, czyli autyzm dziecigcy, autyzm
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atypowy czy Zespot Aspergera, upraszczajac w ten sposob terminologie. Wedlug definicji,
stanowig one grup¢ =zaburzen neurorozwojowych, charakteryzujacych si¢ znacznymi
trudnosciami w interakcjach spotecznych i w spotecznej komunikacji przy ograniczonych,
powtarzanych 1 stereotypowych wzorcach zachowan, aktywnosci 1 zainteresowan
(Danielewicz, 2022).
Obie klasyfikacje podkreslaja, ze deficyty zwigzane ze spektrum autyzmu mogg nie
ujawnia¢ si¢ w pelni w dziecinstwie, a sta¢ si¢ wyrazne dopiero woéwczas, gdy wymagania
spoleczne przekraczaja aktualne mozliwosci jednostki lub gdy wczesniej byly czesciowo
kompensowane przez wyuczone strategie. Wzmianka ta nie stanowi odrgbnego kryterium
klinicznego, lecz wskazuje na mozliwo$¢ czasowego ograniczenia widoczno$ci objawow.
Z perspektywy diagnostycznej oznacza to, ze obraz kliniczny ASD moze by¢ dynamiczny
1 zalezny od kontekstu srodowiskowego, co stanowi istotne wyzwanie w ocenie osob dorostych.
W literaturze naukowej zjawisko strategii kompensujacych zostalo rozwinigte 1 opisane
jako maskowanie (camouflaging) cech autystycznych, rozumiane jako $wiadome lub
czesciowo $wiadome strategie adaptacyjne stuzace dostosowaniu zachowania do oczekiwan
spotecznych (Hull 1 in., 2017). Koncepcja ta ma istotne znaczenie zaréwno dla procesu
diagnostycznego i funkcjonowania jednostki z ASD — szczeg6lnie u osob dorostych — jak 1 dla
zrozumienia dlugoterminowych kosztéw psychologicznych zwigzanych z funkcjonowaniem
w Srodowisku spotecznym. Maskowanie moze z jednej strony prowadzi¢ do zmniejszenia
widoczno$ci objawdw w procesie diagnostycznym, zwigkszajac ryzyko pdznego rozpoznania
ASD. Z drugiej strony, wyniki badan pokazuja, ze strategie te wigza si¢ z kosztami
psychologicznymi, takimi jak zwigkszony poziom stresu 1 wyczerpania (Hull 1 in., 2017,
Raymaker 1 in., 2020, Livingston & Happé, 2017).
Koszty te nie znajduja bezposredniego odzwierciedlenia w kryteriach diagnostycznych.
W obu klasyfikacjach nacisk potoZzony jest na obserwowalne trudnosci, co moze
prowadzi¢ do pomijania bardziej ukrytych strategii adaptacyjnych, takich jak wspomniane
maskowanie. Deficyty zwigzane ze spektrum autyzmu s3 jednocze$nie bardzo powazne —
powoduja ,,uposledzenie w osobistych, rodzinnych, spotecznych, edukacyjnych, zawodowych
lub innych waznych obszarach funkcjonowania” (World Health Organization, 2019).
We wspolczesnych ujeciach, szczegdlnie wsrod osob ze zdiagnozowanymi
zaburzeniami neurorozwojowymi, pojawia si¢ proba zmiany podejscia — od skoncentrowanego
na deficytach, w kierunku bardziej akceptujacego, skupionego na odmiennosci, ale nie

traktowanego jako odchylenia od normy. Hartman i wspotautorki (2025), ktore szeroko opisaty

d doswiadczenia zwigzane z diagnoza autyzmu, przywotuja termin ,,neurordéznorodnosc”,
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a osoby w spektrum nazywaja ,,osobami autystycznymi”. Podkreslaja w ten sposob, ze autyzm
jest czesciag danej osoby, a nie choroba, jak implikuje okreslenie ,,0soba z autyzmem”. Podejscie
neuroafirmatywne, proponowane przez autorki, podkresla zatem odmienno$¢ zamiast
zaburzenia, podczas gdy podejscie kliniczne koncentruje si¢ na deficytach. Ta rozbieznos¢
w rozumieniu autyzmu ma wazne konsekwencje interpretacyjne — wpltywa zaro6wno na sposob
diagnozowania, jak i rozumienia funkcjonowania 0sob autystycznych w badaniach naukowych.

Czg$¢ badaczy oraz $rodowisk akademickich proponuje réwniez zastgpienie terminu
autism spectrum disorder (ASD) okresleniem autism spectrum condition (ASC), zmieniajac
stowo ,,zaburzenie” na ,stany”. Zmiana perspektywy nastgpita w wyniku dziatan ruchu
neuror6znorodnosci, a za prekursora terminu ASC uznaje si¢ brytyjskiego naukowca Simona
Barona-Cohena (Strzelecki, 2023). Zmiana ta ma na celu przesunigcie akcentu z zaburzenia na
zréznicowane profile funkcjonowania oraz zwrdcenie uwagi na role czynnikoéw
srodowiskowych w ksztattowaniu trudnosci doswiadczanych przez osoby autystyczne.
Ograniczeniem tego podejscia jest jednak brak jego bezposredniego przetozenia na praktyke
diagnostyczna, ktéora z zalozenia polega na identyfikacji trudnosci 1 deficytow.

Zmiany w sposobie mys$lenia o autyzmie zajmuja wazne miejsce w dyskusji na temat
rozumienia autyzmu, poniewaz wynikaja z potrzeb samych osob z ASD i1 wynikaja z p6znych
diagnoz. Obecnie nie sg diagnozowane juz tylko dzieci — do poradni coraz czg$ciej zglaszaja
si¢ dorosli, szukajacy zrozumienia dla wlasnych trudnosci 1 ograniczen, ktore na danym etapie
zycia stajg si¢ coraz bardziej ucigzliwe. Szczegolnie waznym problemem jest w tym konteks$cie
obraz autyzmu u dziewczat i kobiet, diagnozowanych w grupie osob autystycznych znacznie
rzadziej, niz w przypadku me¢zczyzn i czgsto dopiero w dorostym zyciu. Danielewicz (2022),
przywotuje dane za Centers for Disease Control and Prevention z 2020 roku, mowiace, ze na
jedna kobiete w spektrum autyzmu przypada od 1,33 do 16 mezczyzn. Wedlug autorki,
najczesciej podawane wskazniki w tym kontekscie to: 5:1, 4:1 lub 3:1.

Innym aspektem, ktory nalezy wzig¢ pod uwage, rozpatrujac problem diagnozy ASD
u orostych, jest fakt, ze p6zno rozpoznane spektrum autyzmu moze prowadzi¢ do rozwoju
innych zaburzen, takich jak zaburzenia Iekowe, depresyjne czy zwigzane z wysokim poziomem
stresu (Hull 1 in., 2017). Wspolwystepowanie tych trudno$ci bywa interpretowane jako efekt
dlugotrwatego obcigzenia psychicznego wynikajacego z koniecznosci stalego dostosowywania
si¢ do srodowiska, ktére nie uwzglednia specyfiki funkcjonowania osoby autystyczne;.
Obecnos¢ objawdw wspdlwystepujacych moze dodatkowo zaciera¢ obraz kliniczny ASD

i kierowa¢ proces diagnostyczny w stron¢ innych rozpoznan (tamze). Wsrdd nich

d niejednokrotnie znajduja si¢ zaburzenia osobowosci ze wzgledu na naktadajace si¢ profile

CZELNIA W CHMURZE

U

2026

8

11 / 125



dd92d9b99e6110£f0b6ea52039128b2cd
2026-06-05 14:27:15
12 / 125
objawéw oraz ich zlozono$¢. Czgsciej zaburzenia osobowos$ci sg diagnozowane u kobiet
w spektrum autyzmu (Danielewicz, 2025). Wyniki badan sg jednak niejednoznaczne — jedne
wskazuja, ze okoto 50% o0séb w spektrum autyzmu speinia kryteria przynajmniej jednego
zaburzenia osobowosci, a inne — ze wspotwystepowanie zaburzen osobowosci u 0sob z ASD
ma miejsce w 24% przypadkow (tamze). Rozbieznos$ci te wskazujg na brak ustalen dotyczacych
skali wspotwystepowania zaburzen osobowosci, co moze wynika¢ z r6znic metodologicznych
oraz trudnosci diagnostycznych.

Bioragc pod uwage perspektywe diagnosty, wyzwanie w rozpoznaniu objawoOw
klinicznych autyzmu stanowi rowniez fakt, ze zachowania opisywane przez dostepne narzedzia
diagnostyczne, interpretowane sg przez pryzmat neurotypowych norm oraz oczekiwan. Te biorg
si¢ z kolei ze stereotypow zwigzanych z postrzeganiem osoby w spektrum autyzmu. Kryteria
stuzace do okreslania ,,nasilenia” cech autystycznych czesto bazuja na tym, w jakim stopniu
dana osoba przejawia zachowania uznawane za spotecznie ,,typowe”, zamiast uwzgledniac jej
subiektywne do$wiadczenie i1 kontekst funkcjonowania. Problem ten opisali Pearson i Rose
(2021), definiujac go jako koncepcje podwojnej empatii (double emphaty problem). Wedtug
autoréw, trudnosci komunikacyjne pomiedzy osobami autystycznymi i neurotypowymi maja
charakter dwukierunkowy 1 wynikaja z odmiennych ram interpretacyjnych oraz do§wiadczen
spotecznych. W takim ujeciu nieporozumienia nie s3 wylacznie efektem deficytow jednej
strony, lecz konsekwencja rdznicy obu punktéw widzenia. Ocenianie stopnia autyzmu na
podstawie zdolnosci do prezentowania zachowan neurotypowych traci sens diagnostyczny,
poniewaz nie uwzglednia tej relacyjnej natury komunikacji. Autorzy podkreslaja rowniez, ze
rozbieznos¢ migdzy cechami autystycznymi zglaszanymi przez sama osobe a jej zewngtrznym
funkcjonowaniem obserwowanym w trakcie diagnozy nie musi §wiadczy¢ o maskowaniu. Brak
,widocznych” cech autystycznych w zachowaniu nie zawsze oznacza stosowanie strategii
kamuflazu, lecz moze odzwierciedla¢ naturalng ro6znorodno$¢ stylow funkcjonowania
w spektrum autyzmu. Opieranie diagnozy na stereotypowych wyobrazeniach dotyczacych tego,
jak ,,powinna wyglada¢” osoba autystyczna, niesie ryzyko btednej interpretacji zachowan
1 pomijania 0sob, ktdre nie wpisuja si¢ w ten uproszczony obraz. Nalezy jednak podkreslié, ze
koncepcja podwdjnej empatii nie zastgpita dotychczas klasycznych modeli poznawczych
autyzmu. Wspodlczesne badania wskazuja raczej na potrzebe integracji roznych perspektyw
teoretycznych niz catkowitego odrzucenia wczesniejszych ujec.

Dyskusje te pokazuja, ze rozumienie autyzmu jako ludzkiego do§wiadczenia ciagle nie
jest wystarczajaco poznane, podobnie jak przyczyny ksztattowania si¢ strategii adaptacyjnych,

ktére moga by¢ efektem dzialania czynnikéw spolecznych, anie cecha uwarunkowang
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biologicznie. Niebezpieczenstwem w stosowaniu diagnostycznych kryteriow klasyfikacji
choréb moze by¢ koncentracja przede wszystkim na deficytach i opieraniu na tej podstawie
procesu diagnostycznego. Takie podej$cie moze w ograniczonym stopniu uwzgledniaé
zroznicowanie do§wiadczen osob autystycznych.

Szczegdlnie mato miejsca w podejsciu deficytowym zajmuje uwzglednienie strategii
kompensacyjnych, ktére znaczaco wplywaja na cato§ciowy obraz funkcjonowania jednostki
1 moga z jednej strony sta¢ si¢ mechanizmem adaptacyjnym, a z drugiej — wptywac¢ na sposob
funkcjonowania oraz na to, jak jednostka jest postrzegana oraz jak sama postrzega swoje

otoczenie, w tym otoczenie zawodowe.

1.3. Funkcjonowanie osob dorostych z ASD

Opisanie sposobu funkcjonowania dorostych oséb w spektrum autyzmu nie jest tatwe
ze wzgledu na zréznicowany obrazu tego zaburzenia, ktdrego nie da si¢ sprowadzi¢ do
jednolitego zestawu objawow (Danielewicz, 2022; Strzelecki, 2023). Wyniki analiz podkreslaja
réwniez fundamentalng heterogeniczno$¢ autyzmu zaréwno na poziomie klinicznym, jak
1 neurobiologicznym. W analizie opartej na danych ABIDE (Autism Brain Imaging Data
Exchange), Meijer 1 wspotpracownicy (2024) wykazali, ze nawet po wyodrebnieniu dwdch
wzglednie jednorodnych klinicznie podgrup réznigcych si¢ nasileniem zachowan
restrykcyjnych 1 powtarzalnych, wsrod badanych utrzymywata si¢ znaczna zmiennos¢
neuroanatomiczna na poziomie indywidualnym. Autorzy podkreslaja, ze rdézne czynniki
1 $ciezki genetyczne, srodowiskowe oraz neurobiologiczne moga przyczyniac si¢ do podobnych
objawow klinicznych.

Autyzm w dorosto$ci moze manifestowac si¢ w sposob subtelny, kontekstowy 1 silnie
modyfikowany przez do$wiadczenia zyciowe, strategie adaptacyjne oraz warunki
srodowiskowe — szczegolnie, kiedy pod uwage brane sa osoby w normie intelektualne;.
W takich przypadkach obraz kliniczny bywa niejednoznaczny, a trudnos$ci charakterystyczne
dla ASD mogg by¢ maskowane lub interpretowane jako cechy osobowosci, zaburzenia lekowe
lub problemy adaptacyjne (Danielewicz, 2025).

Zjawisko maskowania cech autystycznych stanowi dodatkowy czynnik wpltywajacy na
trudnosci w stworzeniu obrazu funkcjonowania jednostki z ASD. Jak podkre$laja Pearson
1 Rose (2021), maskowanie jest niezgodne z ideg autistic mindblindness, czyli autystycznej

Slepoty umystowej, przypisywanej osobom z ASD. Autorzy, powotujac si¢ na teori¢ tozsamosci

UCZELNIA W CHMURZE

2026

10

13 / 125



Cloud

dd92d9b99e6110f0b6ea52039128b2cd
2026-06-05 14:27:15

Goffmana, wskazuja, ze aby si¢ maskowac, nalezy by¢ §wiadomym tego, jak inni mogg nas
postrzega¢. Maskowanie wymaga takze wiedzy, w jaki sposob odpowiednio skutecznie nalezy
thumi¢ niektore aspekty swojej tozsamos$ci, by stworzy¢ wizerunek siebie zgodny z tym
postrzeganiem. Wedtug autoréw, fakt, ze osoba z autyzmem moze thumi¢ pewne aspekty swojej
osobowosci, aby dopasowac si¢ do otoczenia, jest rowniez sprzeczny z teoriami sugerujacymi,
iz osoby z autyzmem nie s3 zainteresowane przynaleznoscia spoteczna.

Mozna zauwazy¢ zatem sprzeczno$¢ mig¢dzy klasycznymi teoriami zaktadajgcymi
deficyty w zakresie rozumienia standéw mentalnych innych osob a zjawiskiem maskowania,
ktore wymaga przynajmniej czeSciowej Swiadomosci spotecznej oraz zdolnosci do regulowania
wlasnego zachowania. Sugeruje to, ze funkcjonowanie spoteczne 0oséb autystycznych moze by¢
bardziej ztozone, niz zaktadajg tradycyjne modele teoretyczne.

Chociaz profil funkcjonowania oséb w spektrum autyzmu jest indywidualny, mozna
wskaza¢ obszary trudnosci czesto obecne w tej grupie. Do podstawowych naleza deficyty
w zakresie komunikacji spolecznej, obejmujgce trudnosci w rozumieniu norm i regul
spotecznych, a takze w inicjowaniu i podtrzymywaniu relacji interpersonalnych. Istotnym
wyzwaniem bywa rdwniez rozpoznawanie 1 interpretowanie emocji — zarowno wiasnych, jak
i cudzych — oraz adekwatne ich wyrazanie. Moze to prowadzi¢ do licznych nieporozumien
1 poczucia wyobcowania w kontaktach spotecznych (Danielewicz, 2022).

Jak podkres§la Stein-Szata (2019), trudnosci komunikacyjne w ASD maja charakter
ztozony. Ich podloze wiaze si¢ m.in. z ograniczeniami w zakresie dwodch kluczowych
kompetencji rozwojowych: zdolno$ci do intencjonalnego komunikowania si¢ (rozumienia, ze
wlasne zachowanie wywotuje okreslone reakcje u innych) oraz umiejetnosci postugiwania sie
symbolami — stowami, gestami, mimikg — w celu przekazywania znaczen. Wedtug autorki,
okoto potowa os6b z ASD wykorzystuje mowe jako glowny $rodek komunikacji. Trudnos$ci
w tym obszarze nie wynikaja jednak z braku potrzeby relacji, lecz z ograniczonego rozumienia
spotecznych funkcji komunikacji. Osoby w spektrum moga mie¢ trudno$¢ z dostrzezeniem, ze
komunikacja stuzy nie tylko przekazowi informacji, ale takze budowaniu wigzi, regulowaniu
zachowan innych czy wyrazaniu standw wewnetrznych. W praktyce przektada si¢ to na
problemy z jasnym formutowaniem mys$li, dostosowaniem wypowiedzi do kontekstu oraz
uwzglednianiem perspektywy rozmoéwcey. Trudnosci te moga wystgpowaé zardwno u oséb
niemoéwigcych, jak i u tych, ktore postuguja sie jezykiem w sposob poprawny gramatycznie,
lecz schematyczny lub niedostosowany spotecznie. Czgstym doswiadczeniem jest rowniez

trudno$¢ w odczytywaniu znaczen posrednich — tzw. ,czytaniu migdzy wierszami”.
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W badaniach wskazuje si¢, ze pytania o charakterze abstrakcyjnym, wymagajace domyslania
si¢ intencji rozmowcy, moga by¢ szczegdlnie problematyczne (Davies i in., 2023).

Z trudno$ciami, zwigzanymi z komunikacja, wigze si¢ aleksytymia oraz trudnos$ci
z rozpoznawaniem emocji, ktore sg charakterystyczne dla oséb w spektrum autyzmu (Petty i in,
2023). W nowszych badaniach zwraca si¢ uwage nie tylko na wyzwania zwigzane
z identyfikowaniem 1 werbalizacja emocji, ale rOwniez na bardziej podstawowy mechanizm
poznawczy, jakim jest zdolno$¢ do abstrakcyjnego integrowania doswiadczen afektywnych.
Fiedler i wspotpracownicy (2025) wprowadzili pojecie ,,afektywnej abstrakcji”, rozumianej
jako umiejetnos¢ laczenia podobnych doswiadczen w spojng kategorie emocjonalng.
W badaniu eksperymentalnym wykazano, ze nizsza trafno§¢ w zadaniu wymagajacym
dopasowywania do$wiadczen na podstawie podobienstwa emocjonalnego byla istotnie
powigzana z wyzszym poziomem aleksytymii, nasileniem objawow depresyjnych oraz
wyzszym wynikiem w skali AQ (Autism Spectrum Quotient). Podkreslaja oni jednak
korelacyjny i niekliniczny charakter badania, ktory nie pozwala na wnioskowanie o kierunku
zalezno$ci miedzy analizowanymi zmiennymi.

Istotnym elementem funkcjonowania oséb z ASD jest takze odmienny sposob
przetwarzania bodzcoéw sensorycznych, wynikajacy ze specyfiki funkcjonowania uktadu
nerwowego. Nadmierna lub obnizona wrazliwo$¢ na bodzce stuchowe, wzrokowe, dotykowe
czy wechowe moze prowadzi¢ do przecigzenia, dezorganizacji zachowania oraz trudnosci
w koncentracji. Dla czes$ci os6b bodzce neutralne dla otoczenia moga by¢ Zrédlem silnego
dyskomfortu, a nawet bolu, wywotujac reakcje lekowe, ztos¢ lub wyczerpanie (Danielewicz,
2022). W kontekscie funkcjonowania zawodowego, trudnosci sensoryczne mogg stanowic
zrodio przeciazenia, szczegdlnie w sSrodowiskach o wysokim poziomie stymulacji, takich jak
biura typu open space.

W pilotazowym badaniu Petty i wspolpracownikow (2023), zwrdcono uwage na
specyficzne czynniki wywolujace dystres emocjonalny u dorostych o0s6b autystycznych.
Obejmowaly one przede wszystkim lgk przed nieznanym, utrate¢ kontroli, przecigzenie
sensoryczne oraz kumulacje codziennych mikrostresorow. Uczestnicy wskazywali rowniez na
szczegolng wrazliwo$¢ na doswiadczenia niesprawiedliwos$ci czy ztamanych obietnic. Opisy te
sugeruja, ze dystres emocjonalny moze by¢ §cisle powigzany z charakterystycznymi dla ASD
mechanizmami  przetwarzania informacji, regulacji  sensorycznej oraz potrzeba
przewidywalno$ci. Badanie ma charakter pilotazowy, co ogranicza mozliwo$¢ uogodlniania
wynikow. Nalezy jednak podkresli¢, ze wskazane czynniki wywolujace dystres bywaja

elementem zaréwno codziennego zycia, jak i zycia zawodowego, co sprawia, ze dla osob
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w spektrum autyzmu codzienno$¢ ta moze stanowi¢ znacznie wigksze wyzwanie, niz dla 0sob
neurotypowych. Wyzwania te moga z kolei wigza¢ si¢ ze stosowaniem strategii adaptacyjnych,
takich jak maskowanie, a takze ze sposobem postrzegania otoczenia.

Znaczne zrdznicowanie funkcjonowania 0sob z ASD obserwuje si¢ w obszarze
poznawczym. Cho¢ czes$¢ badan wskazuje na koncentracj¢ na detalach kosztem cato$ciowego
ogladu sytuacji, coraz czesciej podkresla si¢ nierownomierny profil zdolnosci poznawczych.
W badaniu klinicznym nad tym obszarem Seyed-Alipour i wspolpracownikow (2026),
obejmujagcym dorostych pacjentow z ASD, najstabsze wyniki dotyczyly rozumowania
ilosciowego, przetwarzania wzrokowo-przestrzennego, rozumowania ptynnego oraz ilorazu
inteligencji niewerbalnej, podczas gdy wiedza werbalna pozostawata na poziomie zblizonym
do populacyjnego. Autorzy zwracaja uwage, ze osoby autystyczne mogg wykazywac
relatywnie dobre funkcjonowanie w zakresie zapamigtywania faktow 1 wiedzy deklaratywnej,
przy jednoczesnych trudno$ciach w bardziej abstrakcyjnych 1kontekstowych formach
myslenia, wymagajacych elastycznego przetwarzania informacji. R6znice te moga wptywac na
sposob funkcjonowania w §rodowisku zawodowym, szczego6lnie w zadaniach wymagajacych
elastycznosci poznawczej 1 interpretacji kontekstu spotecznego.

W przytoczonym badaniu, §redni poziom inteligencji miescit si¢ w granicach normy,
jednak byt istotnie nizszy niz w populacji og6lnej. Przyczyna, jak zaznaczaja autorzy, byta
proba badawcza — uczestnicy zostali skierowani na badanie z przychodni szpitalnej 1 podobne
badanie z zastosowaniem testu Stanford-Binet w innej grupie moze wskaza¢ inne wyniki.
Nalezy jednak zaznaczy¢, ze zarbwno w przywotanym badaniu, jak 1 w metaanalizie innych
badan, na ktore powotujg si¢ Seyed-Alipour i in. (2026), nie stwierdzono jednoznacznego
zwiazku miedzy nasileniem objawdw autystycznych a poziomem inteligencji. Sugeruje to, ze
funkcjonowanie intelektualne powinno by¢ traktowane jako wzglednie niezalezny konstrukt,
ktory nie determinuje bezposrednio kompetencji spotecznych ani adaptacyjnych.

Jednoczesnie wiele 0sob w spektrum wykazuje istotne zasoby poznawcze, takie jak
wysoka precyzja, zdolnos¢ do dtugotrwatej koncentracji, myslenie analityczne czy umiejetnosé
systematyzowania informacji, co moze stanowi¢ istotny atut zawodowy (Tomczak
& Kulikowski, 2023). Znaczenie ma roéwniez srodowisko funkcjonowania. Osoby z ASD lepiej
radzg sobie w warunkach uporzadkowanych, przewidywalnych i jasno ustrukturyzowanych,
z ograniczong liczbg naglych zmian (tamze). Takie otoczenie zmniejsza poziom przecigzenia
1 sprzyja wykorzystaniu potencjatu jednostki.

Hedley i wspotpracownicy (2017) zaznaczaja, ze profil funkcjonowania moze ulegac¢

d modyfikacjom w toku zycia, m.in. wzwigzku z maskowaniem cech autystycznych.
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Potwierdzaja to Clarke 1 wspolpracownicy (2026), ktoérzy powotuja si¢ na wyniki
dlugoterminowych badan autyzmu, wykazujacych, ze trudnosci w komunikacji spotecznej oraz
ograniczone, powtarzalne zainteresowania czg¢sto osiagaja szczyt w potowie dziecinstwa,
stabngc w pdznym okresie dojrzewania i w wieku dorostym. Wyniki te mogg si¢ wielokrotnie
zmienia¢ w ciggu dorostego zycia. Niemniej podstawowe objawy oraz poziom funkcjonowania
intelektualnego pozostaja wzglednie stabilne. Zmiany te moga by¢ czeSciowo zwigzane ze
stosowaniem strategii maskujacych, co utrudnia jednoznaczng interpretacj¢ poprawy
funkcjonowania w czasie.

Charakterystyczne dla ASD jest natomiast wysokie rozpowszechnienie zaburzen
wspotwystepujacych, ktore pojawiaja  si¢ czesciej niz winnych zaburzeniach
neurorozwojowych. Do najczestszych naleza ADHD, zaburzenia lgkowe, depresja oraz
problemy ze snem. W badaniach wskazuje si¢, ze znaczny odsetek dorostych z ASD spetnia
kryteria ADHD. Analiza badan, przeprowadzona przez Hedley i in. (2017) wskazuje, ze
zaburzenia lekowe moga dotyczy¢ okoto 40-50% os6b w spektrum, a zaburzenia snu — nawet
do 80%. Objawy depresyjne, szczegdlnie nasilone w podznej adolescencji i dorostosci,
uznawane sg za jedne z najczeScie] wystepujacych trudnosci psychicznych w tej grupie.
Wspotwystepowanie zaburzen psychicznych moze dodatkowo komplikowa¢ obraz kliniczny
ASD oraz utrudnia¢ rozréznienie migdzy objawami pierwotnymi i wtérnymi.

Funkcjonowanie oso6b dorostych w spektrum autyzmu ma charakter zréznicowany
iobejmuje zardwno obszary trudno$ci, jak 1 zasoby adaptacyjne. Wsrdd najczescie)
opisywanych wyzwan, ktore w istotny sposéb wplywaja na codzienne funkcjonowanie,
znajdujg si¢ trudnosci w komunikacji spotecznej, odmiennosci w przetwarzaniu sensorycznym
oraz specyficzny profil poznawczy. Jednocze$nie poziom funkcjonowania oséb z ASD jest
silnie zalezny od warunkow $rodowiskowych oraz od stopnia dopasowania otoczenia do ich
potrzeb. W sytuacji niedopasowania $rodowiskowego moze dochodzi¢ do przeciazenia,
wzrostu poziomu stresu oraz pojawienia si¢ trudnosci psychicznych i dystresu.

W tym konteks$cie szczegdlnego znaczenia nabiera zjawisko maskowania cech
autystycznych, ktoére moze stanowi¢ strategi¢ adaptacyjna, umozliwiajacg funkcjonowanie
w wymagajacych warunkach spolecznych. Ze wzgledu na profil funkcjonowania osob
w spektrum autyzmu, szczegdlnie wymagajagcym $rodowiskiem moze by¢ otoczenie
zawodowe. Osoby, intensywnie stosujgce strategie maskowania mogg postrzegac je jako mnie;j

akceptujace, czyli mniej inkluzywne. To z kolei moze wptywac na poczucie satysfakcji z pracy.
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1.4. Wyzwania adaptacyjne w Srodowisku pracy u os6b z ASD

Zatrudnienie — zar6wno u os6b w spektrum autyzmu, jak i neurotypowych — nie
ogranicza si¢ wylacznie do zapewnienia stabilnosci finansowej, lecz odgrywa wazna role
w ksztaltowaniu tozsamosci, poczucia kompetencji i autonomii. Umozliwia rozwoj spoteczny,
budowanie relacji oraz uczestnictwo w zyciu spolecznym wykraczajacym poza krag rodzinny
(Hedley i in., 2017). Jak wskazuja Miszczak i1 Laska (2024), praca zawodowa jest jednym
z najwazniejszych obszaré6w aktywno$ci czlowieka, wplywajac zaro6wno na jego
bezpieczenstwo ekonomiczne, jak i na poczucie wilasnej warto$ci oraz niezalezno$ci. Inni
badacze — m. in. Davies 1 wspotpracownicy (2023) — zwracajg uwage na fakt, ze zabezpieczenie
i utrzymanie zatrudnienia moze wplywa¢ rowniez na popraw¢ zdrowia psychicznego
u dorostych z ASD. W tym kontekscie zatrudnienie nalezy uzna¢ za jeden z podstawowych
wymiaréw adaptacji w dorostosci osob w spektrum autyzmu.

Badania pokazuja, ze pozostawanie w zatrudnieniu ma istotny wptyw na dobrostan
jednostek w spektrum autyzmu. Brak pracy lub jej utrata wigza si¢ zpowaznymi
konsekwencjami psychicznymi i somatycznymi, w tym z obnizeniem poczucia sprawczosci,
spadkiem jako$ci zycia, nasileniem samotno$ci oraz wzrostem objawoéw lekowych
i depresyjnych (Hedley i in., 2017). Ryzyko to jest szczegdlnie wysokie w populacji osoéb
z zaburzeniami neurorozwojowymi, ktore juz na etapie wchodzenia na rynek pracy napotykaja
bariery o charakterze strukturalnym i spotecznym (Davies 1 in., 2023). ZaleznoS$ci te maja przy
tym charakter zlozony i nie zawsze jednoznaczny — nalezy podkresli¢, Zze na dobrostan
psychiczny wplywaja réwniez inne czynniki, jak wsparcie spoleczne czy wczesniejsze
doswiadczenia zyciowe, ktorych uwzglednienie w badaniach empirycznych bywa ograniczone.

Trudnos$ci adaptacyjne w pracy sa $cisle zwigzane ze specyfikg funkcjonowania oséb
w spektrum autyzmu. Obejmuja one ograniczenia w zakresie komunikacji interpersonalne;j,
zarowno werbalnej, jak 1 niewerbalnej, trudno$ci z samoorganizacja, problem z elastycznym
reagowaniem na zmiany oraz radzeniem sobie z wieloznacznos$cig sytuacji zawodowych
(Tomczak & Kulikowski, 2023). W praktyce moze to prowadzi¢ do zwigkszonego poziomu
stresu oraz konieczno$ci stalego monitorowania wtasnego zachowania w celu dostosowania si¢
do norm spotecznych u osob, stosujacych strategie maskujace.

Szczegdlnym zjawiskiem, ktore moze by¢ konsekwencja dostosowywania si¢ do norm
spolecznych, jest tzw. wypalenie autystyczne, omowione szerzej w rozdziale 2 niniejszej pracy.
Raymaker 1 in. (2020) definiujg je jako zespot objawdéw wynikajacy z dtugotrwatego stresu

i chronicznego niedopasowania miedzy zewng¢trznymi oczekiwaniami a mozliwo$ciami
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1 posiadanymi zasobami jednostki, utrzymujacy si¢ przez co najmniej trzy miesigce. Wsrod
kluczowych cech autorzy wymieniaja przewlekle wyczerpanie, utrat¢ wczesniej posiadanych
umiejetnosci oraz obnizong tolerancj¢ sensoryczng i spoteczng. W literaturze wskazuje sig, ze
jednym z czynnikow przyczyniajacych si¢ do wypalenia autystycznego moze by¢ dtugotrwate
maskowanie oraz niedopasowanie §rodowiskowe (Hull 1 in., 2017; Mantzalas i in., 2022;
Pearson & Rose, 2021; Raymaker i in., 2020).

Koncepcja autystycznego wypalenia (autistic burnout) jako zjawiska zyciowego, nie
ograniczajacego si¢ wyltacznie do kontekstu zawodowego, jest przedmiotem dyskusji
w literaturze naukowej. Tomczak 1 Kulikowski (2023) zwracajg uwagg, ze termin ,,wypalenie”
(burnout) powinien odnosi¢ sie — zgodnie z klasyfikacja Swiatowej Organizacji Zdrowia
(WHO) zawartg w ICD-11 — do syndromu wynikajacego ze stresu w miejscu pracy. WHO
jednoznacznie stwierdza, ze ,,wypalenie odnosi si¢ specyficznie do zjawisk w kontekscie
zawodowym 1 nie powinno by¢ stosowane do opisywania dos§wiadczen w innych obszarach
zycia” (WHO, 2019, jak cytowano w Tomczak & Kulikowski, 2023). Autorzy sugeruja, ze dla
uniknigcia zamieszania pojeciowego, zjawisko wyczerpania oséb autystycznych wynikajace
z funkcjonowania w niedostosowanym do ich potrzeb srodowisku mogtoby by¢ okres$lane jako
»autystyczne wyczerpanie” (autistic exhaustion), zachowujac termin ,,wypalenie” dla kontekstu
zawodowego.

W warunkach pracy, znaczacym czynnikiem obcigzajacym dla osob z ASD, sg rOwniez
nadwrazliwo$ci sensoryczne, jak halas, sztuczne o$wietlenie czy wielozadaniowos$¢. Moga
skutkowa¢ one przecigzeniem 1 spadkiem efektywnosci, a takze wypaleniem, wynikajacym
z niskiej odpornosci na czynniki stresogenne (Tomczak & Kulikowski, 2023). W srodowisku
pracy o wysokim poziomie stymulacji moze to prowadzi¢ do chronicznego przecigzenia oraz
obnizenia efektywnosci funkcjonowania.

W modelu Dunn, wykorzystanym w badaniu Pfeiffer 1 wspolpracownikow (2018),
Wwyrodzniono cztery wzorce reagowania sensorycznego. Pierwszym z nich jest niska rejestracja
(low registration), ktora charakteryzuje si¢ wysokim progiem sensorycznym — osoba potrzebuje
wiecej bodzcow, aby je zauwazy¢. Drugim jest poszukiwanie wrazen (sensation seeking), ktore
polega na aktywnym dazeniu do intensywnych doznan zmystowych. Trzecim wzorcem jest
nadwrazliwo$¢ sensoryczna (sensory sensitivity), cechujaca si¢ niskim progiem — nawet stabe
bodzce mogg by¢ odczuwane jako przytlaczajace. Czwartym jest unikanie wrazen (sensation
avoidance), wyrazajace si¢ w aktywnym unikaniu okreslonych bodzcéw. Zgodnie z wynikami

badania, osoby o wysokiej nadwrazliwosci sensorycznej w mniejszym stopniu potrafig

d dostosowac si¢ do otoczenia. Oznacza to, ze w przypadku takich oséb, wplyw Srodowiska —
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szczegoblnie, jesli jest ono przecigzone bodzcami — begdzie znacznie wyzszy, niz w przypadku
0sO0b o innych profilach reagowania sensorycznego. Autorzy zaznaczaja, ze Ww takich
przypadkach, modyfikacja srodowiska zawodowego jest niezbedna, aby uniknaé przecigzenia.
U o0s0b, ktore unikajg wrazen lub ich poszukujg, umiejetnos¢ dostosowania si¢ do zewngtrznego
otoczenia jest wyzsza 1 wykazuja one wieksze mozliwosci adaptacji.

Zrédtem dyskomfortu w przypadku wrazen sensorycznych moga by¢ m.in. intensywne
swiatto, hatas charakterystyczny dla przestrzeni typu open space, silne zapachy, nieadekwatna
temperatura czy konieczno$¢ przebywania w bliskiej odleglosci od innych osob (Davies 1 in.,
2023; Pfeiffer 1 in., 2018). Badania jako$ciowe pokazuja, ze tego rodzaju doswiadczenia moga
obniza¢ szanse zatrudniania juz na etapie rekrutacji. W badaniu Davies 1 wspotpracownikow
(2023), uczestnicy opisywali rozmowy kwalifikacyjne jako odbywajace si¢ w warunkach
sprzyjajacych przecigzeniu sensorycznemu, co utrudnialo koncentracje i adekwatng
autoprezentacje. Czynniki srodowiskowe maja, wobec tego, znaczenie juz na etapie wej$cia na
rynek pracy.

Problemy komunikacyjne i somatyczne moga utrudnia¢ zarowno znalezienie pracy, jak
1 jej utrzymanie (Miszczak & Laska, 2024), a trudnosci te nie wynikaja wylacznie z cech
jednostki, lecz rowniez z uwarunkowan srodowiskowych. Dane miedzynarodowe wskazuja, ze
wyzwania pojawiaja si¢ juz w okresie przejscia z edukacji do aktywnos$ci zawodowej. Nawet
uzyskanie wyzszego wyksztalcenia nie gwarantuje skutecznego wejscia na rynek pracy.
Potwierdzaja to wyniki dostarczone przez Clarke 1 wspotpracownikéw (2026). W badaniu,
trwajacym przez 30 lat, w ktorym udziat wziglo 115 oséb z rozpoznaniem ASD we wczesnym
dziecinstwie (Sredni wiek ok. 31 lat), jedynie 25% uczestnikow posiadato doswiadczenie
zatrudnienia w pelnym wymiarze godzin, mimo ze w grupie oséb bez wspotwystepujace]
niepetnosprawnosci intelektualnej ponad potowa (56%) ukonczyla studia wyzsze. Autorzy
podkreslaja znaczenie kompetencji spotecznych dla utrzymania zatrudnienia oraz rozbieznos$¢
migdzy potencjalem poznawczym arealnym funkcjonowaniem zawodowym. Rozbiezno$¢
miedzy poziomem wyksztatcenia a sytuacjg zawodowg moze sugerowac istnienie dodatkowych
czynnikow posredniczacych, takich jak dopasowanie srodowiska pracy czy presja spoteczna.

Ograniczona aktywno$¢ zawodowa wplywa na wiele obszarow doroslego zycia.
Badania Hedley i in. (2017) pokazuja, ze wysoki odsetek 0sob z ASD mieszka z rodzicami
1 utrzymuje ograniczone relacje spoteczne poza rodzing. Poczucie osamotnienia oraz trudnosci
w budowaniu trwatych relacji partnerskich wskazujg w ich badaniach na powigzanie migdzy

sytuacja zawodowa a ogolnym poziomem funkcjonowania psychospotecznego.
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Jednoczes$nie nalezy zauwazy¢, ze stosowanie normatywnych wskaznikow sukcesu
moze prowadzi¢ do uproszczonej oceny funkcjonowania 0osob w spektrum autyzmu. Clark
1 wspolpracownicy (2026) zwracaja uwage na znaczace ograniczenie badan empirycznych pod
tym wzgledem — szczegolnie w kwestii tego, co uznajemy jako zyciowy sukces. Podczas, gdy
dla 0s6b neurotypowych sukcesem jest zdobycie wyzszego wyksztatcenia, zatrudnienie,
niezaleznos$¢ finansowa, matzenstwo i rodzicielstwo, w przypadku oséb z autyzmem (a takze
wielu 0s6b neurotypowych), wyznaczniki szczgsécia i sukcesu mogg by¢ inne.

Doro$li z autyzmem moga czerpa¢ mniej przyjemnosci z zatrudnienia niz dorosli
z ogohu populacji. Moga tez okazywac¢ mniejsze lub zadne zainteresowanie nawigzywaniem
relacji spotecznych. Czesto wplyw na funkcjonowanie os6b w spektrum autyzmu ma takze
kultura, w jakiej si¢ wychowuja i wynikajacy z niej wigkszy lub mniejszy nacisk na interakcje
spoteczne. Clarke 1 in. (2026), powotujac si¢ na inne analizy, wskazuja, ze badania osob
dorostych z autyzmem, ktérzy sa zdolni do samodzielnego wypehiania kwestionariuszy
i ankiet, czesto wykazuja wyzszy poziom dobrostanu, niz mozna oczekiwa¢ na podstawie
normatywnych wynikow. Wazne jest zatem, by rozpatrywaé wyniki badan z roéznych
perspektyw, bioragc pod uwage indywidualne potrzeby jednostek 1 unika¢ uogolniania.

W Polsce wyzwania adaptacyjne sa dodatkowo wzmacniane przez niedostatecznie
rozwinigty system wsparcia. Wedtug raportu Fundacji SYNAPSIS z 2022 roku, szacunkowo
w kraju zyje okoto 248 tysiecy osoéb w spektrum autyzmu, jednak brak jest kompleksowych
badan epidemiologicznych oraz spojnego systemu monitorowania ich potrzeb zawodowych
(Danielewicz, 2022). Ograniczona baza danych utrudnia planowanie skutecznych programow
aktywizacyjnych.

Wskaznik zatrudnienia oséb z ASD w Polsce nie jest w pelni znany, co wynika
z trudnosci z dostgpem do danych. Wedtug raportu ,,Droga do otwarcia rynku pracy w Polsce
dla osob autystycznych” z 2022 r., przygotowanego przez Fundacj¢ JiIM we wspotpracy
z Polskim Instytutem Ekonomicznym, tylko 2 proc. sposrod 400 tysiecy Polakéw w spektrum
posiada zatrudnienie. Autorzy raportu podkreslaja, ze S$redni wspolczynnik aktywnosci
zawodowej 0s0b z autyzmem w Polsce jest pigciokrotnie nizszy niz w innych krajach Unii
Europejskiej.

Nalezy zaznaczy¢, ze przytoczone dane wymagajg ostroznej interpretacji ze wzgledu na
mozliwe réznice metodologiczne oraz trudnosci w identyfikacji populacji 0s6b autystycznych.
Jak pokazaly rozwazania zawarte w poprzednich podrozdziatach, wyzwania zwigzane
z diagnoza osdb w spektrum autyzmu powoduja, ze ich rzeczywista liczba nie jest znana.

Zroznicowane profile funkcjonowania oraz réznice w poziomie funkcjonowania poznawczego
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dodatkowo utrudniaja mozliwo$¢ formutowania uogdlnien na temat zycia zawodowego
dorostych 0s6b w spektrum autyzmu. Dodatkowym utrudnieniem jest zjawisko maskowania,
przypisywane osobom z ASD z wyzszym wspotczynnikiem inteligencji. Moze ono z jednej
strony sprawia¢ wrazenie wysokiej adaptacji spotecznej, a zdrugiej — powodowac
bagatelizowanie ich trudnosci, ktore mogg pozostawac ukryte przez dluzszy czas adaptacyjnego
funkcjonowania.

Przyczyny niskiego odsetka zatrudnienia tej grupy badacze doszukuja si¢ m.in.
w niedoborze miejsc pracy uwzgledniajacych specyfike funkcjonowania osob z autyzmem
(Miszczak & Laska, 2024; Stein-Szata, 2019). Utrzymujace si¢ stereotypy dotyczace rzekome;j
niezdolnos$ci wiekszosci 0osob z ASD do pracy sprzyjaja marginalizacji i ograniczajg realne
mozliwosci rozwoju zawodowego. Osoby te bywaja stabiej reprezentowane w przestrzeni
spotecznej 1 zawodowej, co wynika zardwno z braku $wiadomos$ci spolecznej, jak
1 z niedostatecznej liczby dostosowanych ushug wsparcia (Miszczak & taska, 2024). Barierg
jest takze postawa pracodawcow, ktorzy dostrzegaja w zatrudnieniu oséb z ASD wiele
problemoéw i wskazuja na wysokie koszty zwigzane z dostosowaniem miejsca pracy (Czerw,
2022).

W $wietle kryteriow diagnostycznych ICD-10 i DSM-5 trudno$ci w inicjowaniu,
podtrzymywaniu i adekwatnym konczeniu interakcji sg jednym z podstawowych objawow
ASD, co moze utrudnia¢ zaréwno proces rekrutacyjny, jak 1 pdzniejsze funkcjonowanie
w zawodach wymagajacych intensywnych kontaktéw interpersonalnych. Unikanie kontaktu
wzrokowego, wynikajace z dyskomfortu, bywa blednie interpretowane jako brak
zaangazowania lub kompetencji, co moze prowadzi¢ do nieuzasadnionego odrzucenia
kandydata, a Igk przed nieznanymi sytuacjami oraz potrzeba rutyny wptywaja zaréwno na
sposob prezentacji w trakcie procesu rekrutacyjnego, jak 1 w trakcie pracy, gdy niezbedna jest
elastycznos$¢ (Tomcezak & Kulikowski, 2023).

Jednoczesnie, doroste osoby w spektrum autyzmu przejawiajg duzo cech, ktore z punktu
widzenia pracodawcy sg cenne. Naleza do nich m. in.: zdolno$¢ zapamigtywania
i przechowywania w pamigci duzych ilo$ci informacji, silna koncentracja na szczegoétach
i umiejetno$¢ dlugotrwatej koncentracji, logiczne myslenie oraz zdolno$¢ do wykrywania
wzorcOw, systematyzowania i katalogowania informacji (tamze). Waznym atutem wielu osob
z ASD jest takze zdolno$¢ do analizowania problemdéw z innej perspektywy, co przejawia si¢
w innowacyjnym 1 kreatywnym mysleniu (tamze). W swoim badaniu Davies 1 wspdlautorzy

(2023) przytaczaja przyktad firmy SAP Software Solutions, ktdra odnotowata bezposredni

d zwigzek migdzy roznorodnoscia w miejscu pracy a innowacyjnoscia. Innowacje wprowadzone
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przez naurordéznorodnych pracownikow przyczyniaja si¢ do oszczgdnos$ci rzedu okoto 40
milionow dolaréw. Podobnie firma Hewlett Packard Enterprise wskazata, ze jej pracownicy
z zaburzeniami neurologicznymi sg nawet o 30% bardziej produktywni niz ich neurotypowi
koledzy. Wykorzystanie tych zasobow jest jednak silnie zalezne od warunkow
srodowiskowych, co oznacza, ze sposob, w jaki osoby autystyczne postrzegaja srodowisko
pracy jako bardziej lub mniej inkluzywne, moze mie¢ zatem znaczenie dla mozliwosci
wykorzystania ich zasobow i potencjatu zawodowego.

Podsumowujac, srodowisko pracy stanowi dla os6b z ASD obszar zlozonych wyzwan
adaptacyjnych. Obejmujg one zaréwno indywidualne trudnosci wynikajace ze specyfiki
funkcjonowania, jak i bariery systemowe oraz spoteczne. Cho¢ zatrudnienie ma fundamentalne
znaczenie dla jakosci zycia, brak adekwatnych rozwigzan wspierajacych adaptacje zawodowa
sprzyja marginalizacji oraz ogranicza mozliwo$¢ petnego wykorzystania potencjatu tej grupy.
Dostepne  dane  wskazuja na  potrzebe rozwijania  spdjnych, dlugofalowych
i zindywidualizowanych strategii wsparcia. Jak wskazuje Czerw (2022), punktem wyjscia sa:
tolerancja, akceptacja i zrozumienie, ktére stuzg budowaniu dobrych jakosciowo relacji. Jak
podkresla autorka, to one stanowig ,.klucz do drzwi” do rozwoju dla osoby w spektrum
autyzmu.

W moderowanej rozmowie Nicholasa (2019) z ekspertami, badacze zaznaczaja, ze nie
chodzi tylko o ,posiadanie pracy”, ale o dostgp do zatrudnienia, ktére jest zgodne
z preferencjami  jednostki, stabilne 1 przewidywalne, zapewniajace poczucie sensu
1 przynalezno$ci oraz umozliwiajace rozwoj zawodowy. Aby osiagnac ten cel, autorzy zwracaja
uwage na kilka aspektow. Przede wszystkim, niezbedne jest myslenie systemowe, obejmujace
zarowno system edukacji, jak 1 polityke spoteczng, a takze dostgpnos¢ swiadczen oraz rynku
pracy. Réwnie istotne jest usuwanie barier systemowych i kulturowych, jak stworzenie bardziej
przyjaznego procesu rekrutacyjnego, dzialania na rzecz obalenia mitow i stereotypow oraz
wigzacej si¢ z tym presja maskowania oraz historii traum, zwigzanych z odrzuceniem
1 doswiadczeniami przesladowania. Literatura coraz czg$ciej wskazuje, ze trudno$ci zwigzane
z zatrudnieniem oséb autystycznych moga wynika¢ nie tylko z indywidualnych ograniczen
funkcjonalnych, lecz rdwniez z niedopasowania $rodowiska pracy oraz niewystarczajacej
elastycznosci systemowej. Jak zaznaczyt w dyskusji Jonathan Vincent, réwnie istotne jest
szerzenie wiedzy. Wedlug badacza, niewiedza i1 mity naroste wokol autyzmu, a takze
oczekiwania wobec 0sob z ASD moga prowadzi¢ do ich niesprawiedliwego traktowania

w srodowisku pracy (Nicholas, 2019).
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Osoby w spektrum autyzmu, ktore intensywnie stosujg strategie maskujgce w celu
dostosowania si¢ do norm spotecznych oraz oczekiwan obecnych w otoczeniu zawodowym,
moga doswiadcza¢ wigkszego obcigzenia psychicznego oraz trudno$ci zwigzanych
z autentycznym funkcjonowaniem zawodowym. Moze to wigzaé si¢ z nizszym poczuciem
inkluzywnosci srodowiska pracy oraz nizszg satysfakcja zawodowa.

Zaleznosci te wskazuja na mozliwy zwigzek migedzy poziomem maskowania cech
autystycznych, postrzegang inkluzywnoscia $srodowiska pracy oraz satysfakcja zawodowa, co
stanowi punkt wyjscia dla dalszych analiz. Zrozumienie, w jaki sposob osoby w spektrum
autyzmu funkcjonujg na tle zawodowym, pozwoli budowa¢ $srodowiska pracy bardziej im
sprzyjajace i wspierajace ich potencjal. Osoby z ASD, ktore postrzegaja srodowisko pracy jako
bardziej inkluzywne i akceptujace, moga doswiadczaé wyzszego poziomu satysfakcji

zawodowej mimo stosowania strategii maskujacych.

1.5. Zintegrowany model teoretyczny badania

Celem niniejszej pracy jest zbadanie zalezno$ci zwigzanych z funkcjonowaniem
zawodowym dorostych os6b w spektrum autyzmu, ze szczegdlnym uwzglednieniem roli
maskowania cech autystycznych, poczucia inkluzywnosci srodowiska pracy oraz satysfakcji
zawodowe;.

Funkcjonowanie zawodowe osob z ASD stanowi zjawisko zlozone 1 trudne do
jednoznacznego opisania, poniewaz pozostaje rezultatem wspotoddziatywania wielu
czynnikow indywidualnych i $rodowiskowych. Z jednej strony trudno$ci moga wynikaé ze
specyfiki funkcjonowania charakterystycznej dla spektrum autyzmu, obejmujacej miedzy
innymi odmiennosci w zakresie komunikacji spotecznej, przetwarzania sensorycznego,
potrzeby przewidywalnos$ci czy reagowania na zmiany. Z drugiej strony — istotng rol¢ odgrywa
sposob, w jaki srodowisko spoteczne i zawodowe odpowiada na potrzeby osob autystycznych
oraz jakie normy ioczekiwania wobec funkcjonowania spotecznego narzuca jednostce.
W konsekwencji osoby z ASD czgsto podejmujg strategie adaptacyjne, umozliwiajace
dostosowanie si¢ do wymagan otoczenia, co moze wplywaé zardwno na ich dobrostan
psychiczny, jak i na subiektywna ocene wlasnego funkcjonowania zawodowego.

Jak pokaza przytoczone w kolejnych rozdzialach badania i analizy, trudno$ci
doswiadczane w Srodowisku pracy przez osoby w spektrum autyzmu nie wynikaja wylacznie

z indywidualnych cech jednostki, lecz majg charakter relacyjny i1 pozostajg silnie zwigzane
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zwarunkami  $rodowiskowymi  oraz  spotecznymi  oczekiwaniami  dotyczacymi
,hormatywnego” sposobu funkcjonowania. Jednym =z mechanizméw adaptacyjnych
pojawiajacych sie¢ w odpowiedzi na te oczekiwania jest maskowanie cech autystycznych
(camouflaging), rozumiane jako §wiadome lub czesciowo swiadome strategie dostosowywania
zachowania do norm neurotypowych.

W literaturze podkre$la si¢, ze maskowanie moze pehli¢ funkcj¢ adaptacyjna,
umozliwiajac osobom autystycznym utrzymanie zatrudnienia, ograniczenie ryzyka odrzucenia
spolecznego oraz lepsze funkcjonowanie w $§rodowisku zawodowym (Hull 1 in., 2017).
Jednoczes$nie strategie te wigza si¢ z istotnymi kosztami psychologicznymi. Dhugotrwata
konieczno$¢ monitorowania wlasnego zachowania, tlumienia naturalnych reakcji oraz
dostosowywania si¢ do wymagan S$rodowiska moze prowadzi¢ do chronicznego stresu,
przecigzenia psychicznego 1isensorycznego oraz objawow wypalenia autystycznego
(Raymaker i in., 2020; Mantzalas i in., 2022). Zasadne zdaje si¢ zatem zbadanie, w jaki sposob
strategie te moga wplywa¢ na poziom satysfakcji zawodowej oraz czy sposob, w jaki
skonstruowane jest §rodowisko pracy, moze odgrywaé¢ w tym procesie role tagodzaca lub
potegujaca.

W proponowanym modelu teoretycznym maskowanie traktowane jest jako zmienna
niezalezna, pozostajaca w zwiagzku z postrzegang inkluzywnos$cia srodowiska pracy oraz
satysfakcjg zawodowa. Zaktada si¢, ze wysoki poziom maskowania moze wigzac si¢ z nizszym
poczuciem inkluzywnosci $rodowiska pracy, co moze by¢ powigzane z nizsza satysfakcja
zawodowa. Z drugiej strony, postrzeganie srodowiska pracy jako bardziej inkluzywnego moze
pozostawac zwigzane z wyzszg satysfakcja zawodowa 0sob stosujacych strategie maskujace.

Przyjety model ma charakter mediacyjny i tagczy perspektywe kliniczng, odnoszaca sie
do  kosztow  psychologicznych  maskowania, z  podejSciem  §rodowiskowym
1 neuror6znorodno$ciowym, podkre§lajacym znaczenie dopasowania miedzy jednostka
a otoczeniem zawodowym. W takim ujeciu satysfakcja zawodowa oséb z ASD moze
pozostawa¢ zwigzana zarOwno zpoziomem maskowania cech autystycznych, jak

1z postrzegang inkluzywnoscia srodowiska.
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Rozdzial 2. Maskowanie (camouflaging) cech autystycznych

W ostatnich latach zagadnienie maskowania cech autystycznych stato si¢ popularnym
tematem badan nad funkcjonowaniem os6b w spektrum autyzmu w okresie adolescencji
i1 dorostosci. Zjawisko to wigzane jest zaréwno z procesem adaptacji spotecznej, jak
iz podwyzszonym ryzykiem probleméw psychicznych, w tym wypalenia autystycznego,
depresji i leku (Hull i in., 2017; Raymaker i in., 2020). Jednocze$nie maskowanie uznawane
jest za czynnik istotnie wplywajacy na proces diagnostyczny oraz réznice piciowe w obrazie
klinicznym ASD (Livingston & Happé, 2017).

Pomimo rosngcego zainteresowania badaczy, terminologia zwigzana z tym zjawiskiem
pozostaje niejednoznaczna. W literaturze anglojezycznej stosuje si¢ pojecia camouflaging,
masking oraz compensation, ktore nie zawsze sa uzywane konsekwentnie. W niektorych
opracowaniach terminy te funkcjonuja jako synonimy, w innych natomiast podkresla si¢ ich
czeSciowg odrebno$¢. Na przyktad, Hull i wspdtpracownicy (2017) wyrdzniaja zjawisko
kompensacji i maskowania jako dwie strategie kamuflazu, podczas gdy Pearson i Rose (2021)
odnosza si¢ do maskowania jako terminu parasolowego, obejmujacego takie pojecia, jak
kompensacja czy kamuflaz.

Szczegolne trudnosci pojawiajg si¢ w jezyku polskim, gdzie termin ,,maskowanie”
bywa stosowany jako odpowiednik angielskiego camouflaging, mimo ze w modelu
zaproponowanym przez Hull 1 wspolpracownikow (2017) maskowanie stanowi jedynie jeden
z komponentdéw szerszej strategii kamuflazu. Zgodnie z tym ujgciem camouflaging obejmuje
trzy powiazane elementy: kompensacje¢, maskowanie w $cistym znaczeniu (ukrywanie cech)
oraz asymilacje (proby ,,wtopienia si¢” w otoczenie). W taki sposob z terminu ,.kamuflaz”
korzysta Nieradka (2022), ktory powotuje si¢ na jego definicj¢ ze Stownika Jezyka Polskiego
i opierajac si¢ o dostgpng literature, definiuje go jako: ,,celowe powstrzymywanie si¢ od
pewnych zachowan lub korzystanie z repertuaru wyuczonych sposobdéw aktywnosci, azeby
maskowac oraz kompensowac¢ objawy zaburzen” (Nieradka, 2022).

W niniejszej pracy przyj¢to, ze pojecie ,.kamuflaz” (camouflaging) odnosi si¢ do
nadrzednego, wielowymiarowego procesu adaptacyjnego, natomiast ,,maskowanie” bedzie
uzywane w dwoch znaczeniach: w sensie szerokim — jako potoczne okreslenie catego zjawiska,
gdy odnosi si¢ ono do ugruntowanej praktyki badawczej 1 klinicznej, oraz w sensie waskim —
jako jeden z trzech komponentéw kamuflazu, zgodnie z klasyfikacja Hull i in. (2017). Taka

konwencja pozwala zachowa¢ spdjnos¢ terminologiczng przy jednoczesnym uwzglednieniu
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rozpowszechnionego uzycia terminu ,,maskowanie” w polskim pis$miennictwie i praktyce
kliniczne;j.

Z perspektywy teoretycznej kamuflaz mozna rozumie¢ jako mechanizm prowadzacy do
rozbieznosci miedzy obserwowalnym zachowaniem a utrzymujacymi si¢ trudnosciami
spoleczno-poznawczymi charakterystycznymi dla ASD (Livingston & Happé, 2017). Zjawisko
to osadzone jest zar6wno w mechanizmach kompensacji poznawczej, jak i1 w konteks$cie
spotecznym, w ktorym osoby w spektrum funkcjonuja w otoczeniu opartym gltéwnie na
normach komunikacyjnych typowych dla wigkszosci populacji (Pearson & Rose, 2021).

Celem niniejszego rozdziatu jest usystematyzowanie wiedzy dotyczacej kamuflazu
cech autystycznych poprzez omoéwienie jego definicji, proby zdefiniowania modeli
teoretycznych, rodzajow 1 strategii, czynnikow sprzyjajacych oraz konsekwencji
psychologicznych. W dalszej cze$ci rozdziatu zostang rowniez przedstawione roznice plciowe
w zakresie maskowania oraz jego znaczenie dla funkcjonowania zawodowego oséb w spektrum

autyzmu.

2.1. Definicja, modele teoretyczne i strategie kamuflazu cech autystycznych

Zjawisko maskowania cech autystycznych (ang. camouflaging, masking) odnosi si¢ do
strategii podejmowanych przez osoby w spektrum autyzmu w celu ukrywania,
minimalizowania lub kompensowania trudnosci spotecznych oraz cech charakterystycznych
dla ASD w interakcjach z otoczeniem.

Jedna z najbardziej wplywowych definicji kamuflazu zaproponowali Hull
1 wspotpracownicy (2017), okreslajac go jako zespot swiadomych 1 nieSwiadomych strategii
stuzacych do prezentowania bardziej ,,neurotypowego” stylu funkcjonowania spolecznego.
W tym ujeciu zjawisko to moze odnosi¢ si¢ do takich zachowan, jak zmuszanie si¢ do
utrzymania kontaktu wzrokowego, mimo wysokiego odczuwalnego dyskomfortu czy
wykorzystanie pamigci roboczej do tworzenia listy stosownych tematow do rozméw
w sytuacjach spotecznych (Hull i in., 2019). W badaniu jako$ciowym, przeprowadzonym
wsrdd 92 dorostych oséb z ADS, Hull 1 wspotpracownicy (2017) wyrdznili trzy powigzane
komponenty kamuflazu: kompensacje trudnosci spotecznych poprzez stosowanie wyuczonych
regul istrategii (jak wspomniane wcze$niej utrzymywanie kontaktu wzrokowego mimo
dyskomfortu, a takze korekta sygnatow niewerbalnych: wyrazu twarzy czy mowy ciata tak, by

lepiej pasowaty do sytuacji spoteczne), maskowanie cech autystycznych poprzez ich ukrywanie
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lub ttumienie (ograniczanie ,,stimow”, czyli powtarzalnych zachowan, stuzacych samoregulacji
czy narzucanie sobie roli do odgrywania adekwatnie do sytuacji) oraz asymilacjg, czyli wysitek
adaptacyjny podejmowany w celu uniknig¢cia negatywnej oceny spotecznej. Jest on
podyktowany checig ,,wmieszania si¢” w otoczenie, odwrdcenia uwagi od zachowan,
odbieranych jako nietypowe, uniknig¢cia dyskomfortu zwigzanego z poczuciem niespetniania
oczekiwan spotecznych. Asymilacja jest takze sytuacja, w ktorej osoba wycofuje si¢ z kontaktu
z innymi poprzez budowanie obrazu siebie jako osoby niedostepnej czy zapracowanej
(Nieradka, 2022). W tym ujeciu kamuflaz nie jest zatem pojedynczg technika, lecz
dynamicznym procesem regulacyjnym, ktorego celem jest ograniczenie widocznos$ci objawow
ASD w okreslonym kontekscie spotecznym.

Nalezy zaznaczy¢, ze model Hull i wspotpracownikéw (2017) ma swoje ograniczenia.
Przede wszystkim jest on oparty na danych jako$ciowych, co utrudnia jednoznaczna
operacjonalizacje poszczegolnych komponentéw oraz porownywanie wynikdw migdzy
badaniami. Ponadto granice miedzy wyrdéznionymi strategiami, szczegoélnie migdzy
kompensacja a asymilacja, nie zawsze sg jednoznaczne.

W wyniku kolejnych badan, przeprowadzonych przez zespot Hull i in. (2019), powstato
narzedzie ilosciowe, umozliwiajagce pomiar poziomu maskowania we wspomnianych trzech
wymiarach: kompensacji, maskowania i asymilacji. Standaryzacja narzedzia nazwanego
Camouflaging Autistic Traits Questionnaire (CAT-Q) przyczynita si¢ do traktowania
kamuflazu jako zmiennej ciaglej, a nie wylacznie jako jakoSciowego fenomenu opisywanego
w literaturze. Wprowadzenie narzgdzia CAT-Q stanowi wazny krok w kierunku ilo§ciowego
badania kamuflazu, jednak nalezy zauwazy¢, ze jest to pomiar oparty na samoopisie, ktory
moze by¢ obarczony ograniczeniami, zwlaszcza w kontekscie czgsciowo nieuswiadomionego
charakteru maskowania (Pearson & Rose, 2021).

Odmienne, cho¢ komplementarne uj¢cie maskowania zaproponowaly Livingston
1 Happé (2017), osadzajac zjawisko w szerszej teorii kompensacji w zaburzeniach
neurorozwojowych. W tym modelu maskowanie jest interpretowane jako szczegodlny
przypadek kompensowania trudno$ci, w ktorym jednostka osiaga wzglednie adekwatne
funkcjonowanie spoteczne mimo utrzymujacych si¢ trudno$ci w zakresie podstawowych
procesOw spoteczno-poznawczych. Autorki zwracaja uwage na to, ze poprawa obrazu
funkcjonowania spotecznego bywa mylona zremisjg deficytow, podczas gdy moze by¢
efektem wypracowania alternatywnych strategii radzenia sobie. W tym sensie maskowanie

moze prowadzi¢ do pozornego ,dobrego funkcjonowania”, ktore nie odzwierciedla

d rzeczywistego obcigzenia poznawczego jednostki.
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Livingston 1 Happé (2017) proponuja rozroznienie miedzy kompensacja plytka
a kompensacja gleboka. Plytka kompensacja polega na stosowaniu wyuczonych regut
1 skryptoéw spotecznych, ktére umozliwiaja wytworzenie pozoru adekwatnego funkcjonowania
bez rzeczywistego rozwigzania trudnos$ci spolteczno-poznawczych. Strategie te sg zazwyczaj
wysitkowe, podatne na zatamanie pod wplywem stresu 1 wymagaja cigglego monitorowania
sytuacji. Gleboka kompensacja odnosi si¢ natomiast do bardziej zlozonych, alternatywnych
sposobow przetwarzania informacji spotecznych, np. budowania logicznych ,,algorytmow”
wnioskowania o stanach mentalnych innych oséb. W przeciwienstwie do plytkich strategii
moga one z czasem ulegaC czg¢Sciowe] automatyzacji 1 charakteryzowaé si¢ wigksza
elastycznoscia.

Mozna zauwazy¢ réznice miedzy podejsciem Hull i in. (2017), ktére koncentruje si¢ na
behawioralnych strategiach kamuflazu, a ujgeciem Livingston 1 Happé (2017), ktére podkresla
poznawcze mechanizmy kompensacji. Pierwsze z nich opisuje, w jaki sposéb maskowanie si¢
przejawia, podczas gdy drugie wyjasnia, dlaczego ono powstaje.

Istotnym uzupetieniem modelu Livingston i Happé (2017) jest propozycja ilosciowego
ujecia repertuaru  strategii  kompensacyjnych  zaproponowana przez Livingston
1 wspolpracownikow (2020). Autorzy, opierajac si¢ na wezesniejszym badaniu jakoSciowym,
opracowali 31-clementowa checkliste strategii stosowanych przez doroste osoby
do$wiadczajace trudnosci spotecznych — zarowno z formalng diagnoza ASD, jak 1 bez niej.
Podejscie to pozwolito na zdefiniowanie kompensacji jako zmiennej mierzalnej, rozumianej
nie tylko jako rozbiezno$¢ migdzy poziomem poznawczym a zachowaniem, lecz jako liczba
1 r6znorodno$¢ stosowanych strategii adaptacyjnych. Na podstawie analizy wypowiedzi
uczestnikOw wyrdzniono cztery typy strategii: maskowanie, ptytka kompensacjg, gleboka
kompensacj¢ oraz akomodacj¢. Dotychczasowy model rozrdzniajacy kompensacje ptytka
i glgboka zostal zatem rozszerzony. Maskowanie obejmuje regulowanie lub tlumienie
widocznych cech autystycznych, takich jak ograniczanie stymulacji czy kontrolowanie
ekspresji emocjonalnej. Akomodacja dotyczy natomiast aktywnego ksztattowania srodowiska
w taki sposob, aby zmniejszy¢ konieczno$¢ bezposredniego maskowania (np. wybdr pracy
o przewidywalnej strukturze komunikacyjnej czy funkcjonowanie w $rodowisku bardziej
akceptujacym neurordznorodnose).

Model repertuaru strategii kompensacyjnych Livingston 1 in. (2020) wnosi do badan
nad kamuflazem kilka waznych elementow. Po pierwsze, porzadkuje zréznicowane strategie
w sposOb bardziej szczegdtowy niz klasyczny podziat na maskowanie, kompensacje¢

i asymilacje. Po drugie, uwzglednia akomodacj¢ jako odrgbny wymiar adaptacji, podkreslajac,
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ze nie wszystkie strategie polegaja na bezposrednim ukrywaniu cech, lecz moga obejmowac
modyfikacje kontekstu funkcjonowania. Propozycja stanowi istotny krok w kierunku
zdefiniowania kamuflazu jako zlozonego repertuaru dzialan adaptacyjnych, osadzonych
zar6wno w mechanizmach poznawczych, jak i w konteks$cie spotecznym funkcjonowania oséb
w spektrum autyzmu.

Kontekst spoleczny i1 kulturowy w podejsciu do kamuflazu cech autystycznych
zaproponowali Pearson i Rose (2021). Wskazali oni, ze zjawisko maskowania nalezy
analizowa¢ w perspektywie teorii stygmatyzacji i tozsamos$ci spotecznej. Zgodnie z tym
ujeciem, stanowi ono adaptacyjng odpowiedz na negatywne spoteczne reprezentacje autyzmu,
narracj¢ oparta na deficytach oraz do$§wiadczenie marginalizacji. Autorzy odwoluja si¢ do
klasycznych koncepcji Goffmana dotyczacych ,,zarzadzania wrazeniem” i ,,ukrywania pigtna”,
argumentujac, ze osoby w spektrum autyzmu moga internalizowac spoteczne oczekiwania
dotyczace ,,normatywnego” zachowania. Prowadzi to do podejmowania wysitku ukrywania
wiasnych odmienno$ci. W tym sensie maskowanie nie jest wylacznie strategia indywidualna,
lecz zjawiskiem osadzonym w normach kulturowych, oczekiwaniach spolecznych oraz
doswiadczeniach zwigzanych z wykluczeniem spotecznym. Pozostaje zatem mechanizmem
obronnym. Dotyczy wielu obszaréw funkcjonowania, wsrdd ktérych autorzy wymieniaja:
komunikacje, ekspresj¢ emocjonalng, zachowania sensoryczne (np. powstrzymywanie
stymulacji), ruch 1 zachowanie, a nawet styl myslenia ireagowanie. Ujgcie to akcentuje
relacyjny 1 kulturowy charakter zjawiska, wskazujac, ze maskowanie jest wspottworzone przez
kontekst spoteczny oraz presje normatywng. Jednoczesnie autorzy — podobnie jak inni badacze
(Hull 1 1n., 2017; Livingston 1 Happé, 2017) — podkreslaja, ze maskowanie nie zawsze jest
w peli S$wiadoma decyzja, moze rozwijac si¢ jako mechanizm przetrwania 1 bywa powigzane
z procesem internalizacji negatywnych przekonan o wlasnej odmiennosci.

Ujecie Pearson i1 Rose (2021) wprowadza czynnik spoteczny w rozumieniu
maskowania, co jest mocng strong tego modelu. Podejscie to moze jednak pomija¢ rdznice
indywidualne w zakresie zdolnos$ci poznawczych, ktore — jak wskazujg inne modele — réwniez
odgrywaja istotng role.

Nalezy podkresli¢, ze maskowanie roézni si¢ jakosciowo od typowego zarzadzania
autoprezentacja obserwowanego w populacji ogolnej. Cho¢ wszyscy ludzie dostosowuja swoje
zachowanie do kontekstu spotecznego, w przypadku osob z ASD camouflaging wiaze si¢
z kompensowaniem podstawowych trudno$ci w zakresie przetwarzania informacji
spotecznych, co czyni ten proces bardziej obcigzajacym poznawczo i emocjonalnie (Hull i in.,

2017; Livingston & Happé, 2017). Bywa tez czg$ciowo nieuswiadomiony oraz moze rozwijac
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si¢ w toku socjalizacji jako sposdb radzenia sobie z wymaganiami w sSrodowisku postrzeganym
jako nieakceptujace (Pearson i Rose, 2021). Z tej perspektywy, budowanie otoczenia
zawodowego, ktore sprzyja inkluzywnosci, jest niezwykle istotne. Jak pokaza dalsze analizy,
funkcja ochronna, jaka pelni¢ moze inkluzywne $rodowisko pracy moze mie¢ zwigzek
z odczuwang satysfakcja zawodowa.

Analiza przedstawionych uje¢ pozwala stwierdzi¢, ze kamuflaz mozna rozumieé
wielopoziomowo. Na poziomie behawioralnym stanowi on zestaw strategii kompensacyjnych
1 ukrywajacych. Na poziomie poznawczym jest to mechanizm prowadzacy do rozbieznos$ci
miedzy posiadanymi deficytami a obserwowalnym funkcjonowaniem. Na poziomie
spotecznym stanowi z kolei adaptacyjng odpowiedz na stygmatyzacje i presj¢, narzucang przez
normy kulturowe. Modele te nie wykluczaja si¢ wzajemnie, ale opisuja rézne aspekty tego
samego zjawiska. Wskazuja, ze kamuflaz jest konstruktem zlozonym, dynamicznym
1 osadzonym zaré6wno w mechanizmach poznawczych, jak i w strukturze relacji spoleczne;.
Wskazuja réwniez, ze konieczne sg dalsze badania nad tym zjawiskiem, uwzgledniajace szeroki
kontekst funkcjonowania — od mozliwos$ci poznawczych, przez wplyw srodowiska oraz kultury,
po behawioralny repertuar, jakim dysponuja osoby z ASD.

W niniejszej pracy przyjeto podejScie integrujace przedstawione perspektywy
teoretyczne. Pomiar maskowania oparty jest na koncepcji Hull i wspoétpracownikow (2017,
2019) oraz narzgdziu CAT-Q, ktore umozliwia iloSciowe ujecie tego zjawiska. Jednoczesnie
interpretacja wynikow osadzona jest w szerszym kontek$cie spoteczno-kulturowym, zgodnie
z podejsciem Pearson i Rose (2021), podkre$lajacym role presji normatywnej, stygmatyzacji
oraz warunkow srodowiskowych. Takie ujecie pozwala analizowa¢ maskowanie w kontekscie
postrzegane] inkluzywnosci srodowiska pracy 1 ich zwigzku z satysfakcja zawodowa u oséb

w spektrum autyzmu.

2.2 Czynniki sprzyjajace kamuflazowi

Jak wskazano w poprzednim podrozdziale, maskowanie cech autystycznych jest $cisle
zwigzane z kontekstem spotecznym i §rodowiskowym. Analiza badan wskazuje, ze poziom
kamuflazu wzrasta w sytuacjach, w ktorych jednostka do§wiadcza presji ze strony otoczenia,
ryzyka stygmatyzacji lub wysokich wymagan komunikacyjnych (Hull i in., 2017; Pearson
& Rose, 2021). Maskowanie mozna zatem rozumie¢ jako strategi¢ adaptacyjng pozostajaca

w zwigzku z doswiadczeniami spotecznymi oraz sposobem postrzegania srodowiska.
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Jednym z najczgsciej wskazywanych czynnikdéw sprzyjajacych maskowaniu jest presja
spoteczna wynikajagca z dominujacych norm neurotypowych. Pearson iRose (2021)
podkreslaja, ze autyzm funkcjonuje w przestrzeni publicznej jako zaburzenie skupione wokot
deficytow, a powstata w ten sposob odmienno$¢ postrzegana jest jako brak lub nieckompetencja.
W takim kontekscie spotecznym osoby w spektrum moga budowac w sobie przekonanie, ze ich
naturalny styl funkcjonowania odbiega od spolecznych oczekiwan, co sprzyja podejmowaniu
dziatan maskujacych.

Istotne uzupehlienie rozwazan nad zwigzkiem maskowania z otoczeniem przynosi
badanie Pyszkowskiej (2025), w ktorym porownano osoby z diagnoza ASD, z zaburzeniem
Igku spotecznego (SAD) oraz z podwdjng diagnoza (ASD+SAD). Wyniki pokazaly, ze
catkowity poziom camouflagingu nie roznit si¢ istotnie miedzy grupa ASD i SAD, co sugeruje,
ze maskowanie moze by¢ zwigzane raczej z Igkiem spotecznym oraz negatywng samooceng niz
wylacznie z cechami autystycznymi.

Szczegoblnie istotne z perspektywy funkcjonowania zawodowego sa wyniki dotyczace
poszczegblnych komponentéw maskowania. W modelu strukturalnym wykazano, ze sposrod
trzech strategii (masking, compensation, assimilation) to asymilacja byla najsilniej
przewidywana przez lek spoteczny oraz jednoczesnie najsilniej zwigzana z autystycznym
wypaleniem. Oznacza to, ze strategia polegajaca na aktywnym ,dopasowywaniu si¢”,
wktadaniu wysitku w bycie postrzeganym jako ,,niewyrdzniajacy si¢”, moze by¢ szczegdlnie
obcigzajaca psychicznie.

W badaniu wykazano ponadto, ze maskowanie jako calo$¢ istotnie przewidywato
autystyczne wypalenie, natomiast same cechy autystyczne miaty znacznie stabsze znaczenie
predykcyjne. Sugeruje to, ze istotng role w ryzyku przecigzenia moze odgrywac¢ nie tylko
nasilenie cech autystycznych, lecz takze sposob radzenia sobie z wymaganiami spotecznymi.

Wyniki te wskazuja, Ze poziom maskowania moze pozostawaé zwigzany ze sposobem
postrzegania Srodowiska pracy oraz dobrostanem funkcjonowania zawodowego. Organizacje
o wysokim poziomie konformizmu interpersonalnego, silnym nacisku na small talk,
nieformalne interakcje oraz ,dopasowanie kulturowe” moga nie§wiadomie wzmacniaé
strategie asymilacyjne. JeZeli asymilacja jest motywowana Igkiem przed ocena, wykluczeniem
lub stygmatyzacja, jej dilugotrwate utrzymywanie moze prowadzi¢ do narastajacego
wyczerpania poznawczo-emocjonalnego.

W badaniu Pyszkowskiej (2025) wykazano réwniez, ze publiczna stygmatyzacja
przewidywala zaréwno lek spoteczny, jak i maskowanie, a posrednio wigzata si¢ z wypaleniem.

Oznacza to, Ze ryzyko przeciazenia nie wynika wylacznie z indywidualnych cech pracownika,
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lecz z interakcji miedzy jego doswiadczeniami a kontekstem spotecznym. Osoby intensywnie
stosujace strategie asymilacyjne moga postrzega¢ srodowisko pracy jako mniej akceptujace
réznorodno$¢ stylow komunikacyjnych.

Potwierdzajg to wczesniejsze obserwacje Hull 1 wspotpracownikoéw (2017), ktorzy
wskazujg, ze motywacja do kamuflazu jest czegsto che¢ uniknigcia odrzucenia, wykluczenia lub
negatywnej oceny. Doswiadczenia stygmatyzacji oraz wczesniejsze epizody osmieszania czy
izolacji spotecznej moga wzmacniaé przekonanie, ze ujawnienie cech autystycznych wiaze si¢
z realnym zagrozeniem dla relacji interpersonalnych. W konsekwencji maskowanie przyjmuje
funkcj¢ ochronng. Uzupetnieniem tego ujgcia sg wyniki Lai 1 wspotpracownikow (2017), ktorzy
zaproponowali operacyjne ujgcie maskowania jako rozbiezno$ci miedzy zewngtrzng
prezentacja zachowania a wewnetrznym poziomem cech autystycznych i kompetencji
spoteczno-poznawczych. Takie podejscie wskazuje, ze kamuflaz nie jest jedynie zestawem
strategii behawioralnych, lecz wigze si¢ z konieczno$cig stalego monitorowania wtasnych
reakcji i dostosowywania ich do wymagan otoczenia.

Rozszerzeniem tego ujecia s3 wyniki badania Cage i Troxell-Whitman (2019), ktore
pokazuja, ze maskowanie nie tylko jest motywowane czynnikami spotecznymi, ale rowniez
silnie zalezy od kontekstu sytuacyjnego. Autorki wyrdznity dwa gléwne typy kontekstow —
formalne (np. $rodowisko pracy) oraz interpersonalne (np. relacje prywatne) — wskazujac, ze
osoby w spektrum czesto rdznicujg poziom kamuflazu w zalezno$ci od sytuacji. Co istotne,
zard6wno wysoki poziom maskowania we wszystkich kontekstach, jak i jego ,,przetaczanie”
miedzy sytuacjami wigzaty si¢ z podwyzszonym poziomem stresu i lgku. Sugeruje to, Ze nie
tylko intensywno$¢ maskowania, ale rowniez konieczno$¢ ciggtego dostosowywania si¢ do
zmiennych wymagan Srodowiskowych stanowi istotne obcigzenie psychiczne. Badaczki
potwierdzity zatem silny zwigzek migdzy maskowaniem a do§wiadczeniami spotecznymi oraz
kontekstem funkcjonowania jednostki.

Livingston 1 Happé (2017) réwniez podkreslaja, ze proces kompensacji nie zachodzi
w 1zolacji, lecz pozostaje silnie zalezny od kontekstu srodowiskowego. Bezposrednie otoczenie
moze zaréwno sprzyjac, jak i ogranicza¢ mozliwos¢ kompensowania trudno$ci poznawczych,
wplywajac tym samym na stopien, w jakim cechy autystyczne ujawniaja si¢ w zachowaniu.
Autorki wskazuja na istnienie tzw. kompensacji zewnetrznej, rozumianej jako wsparcie ptynace
z otoczenia, ktore ulatwia jednostce funkcjonowanie spoteczne. Wedlug nich, w przypadku
ASD szczego6lnie pomocne mogg by¢ srodowiska o jasno okreslonych i przewidywalnych
regutach spotecznych, poniewaz redukuja one niepewnos$¢ interpretacyjng i ulatwiajg

zrozumienie oczekiwan interpersonalnych. Tego rodzaju struktura sprzyja skuteczniejszemu
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wykorzystywaniu strategii kompensacyjnych. Z drugiej strony, wzrost wymagan
srodowiskowych — zwlaszcza w obszarze samodzielnosci, odpowiedzialnos$ci czy zlozonosSci
relacji spolecznych — moze przekracza¢ mozliwosci adaptacyjne jednostki, prowadzac do
ujawnienia trudnosci, ktore wczesniej pozostawaty wzglednie zamaskowane.

W S$wietle tych wynikéw maskowanie mozna traktowac jako zmienng istotng dla
sposobu postrzegania srodowiska pracy oraz funkcjonowania zawodowego os6b w spektrum.
Funkcje kompensacji zewngtrznej w $rodowisku pracy moze z kolei petlni¢ poczucie
inkluzywnosci. Im wieksza presja na minimalizowanie réznic mi¢dzy osobami neurotypowymi
a nienormatywnymi, tym wigksze prawdopodobienstwo, ze pracownik bedzie angazowat si¢
w strategie kosztowne energetycznie, co w dluzszej perspektywie moze obnizaé satysfakcje
zawodowa. Postrzeganie otoczenia jako bardziej wspierajacego moze wspotwystepowac
z nizszym nasileniem do$wiadczen zwigzanych z maskowaniem. Mechanizmem wspierajacym
ten proces sg relacje spoteczne. Potwierdzajg to tezy Pearson i Rose (2021), ktorzy przytoczyli
w swoim opracowaniu badania Bothy, wskazujac, ze wigzi spoteczne 0s6b z autyzmem maja
znaczenie dla ‘tagodzenia skutkow stresu mniejszosciowego. Budowanie relacji
w spoleczno$ciach autystycznych moze pomdc w zmianie sposobu postrzegania siebie, moze
tez wspiera¢ ,,demaskowanie”, czyli odchodzenie od strategii kamuflazu, minimalizujac
internalizowane pigtno.

Hedley 1 wspotpracownicy (2019) wskazuja, ze dobrostan psychiczny 0sob w spektrum
pozostajacych w zatrudnieniu jest silnie powigzany z poziomem wsparcia spotecznego
i poczuciem akceptacji w miejscu pracy. Osoby stosujace strategie maskujace moga
doswiadczac nizszego poczucia zrozumienia i akceptacji neuroréznorodnosci w miejscu pracy.
Autorzy dowiedli tez, ze trudno$ci adaptacyjne, a takze problemy komunikacyjne i spoteczne
dotykaja rowniez osoby z przecigtnym i wysokim ilorazem inteligencji. Lai 1 wspotpracownicy
(2017) wykazali z kolei, ze poziom maskowania nie jest zwigzany z ilorazem inteligencji, co
sugeruje, ze nie stanowi on prostego efektu zdolnosci poznawczych, lecz raczej ztozony proces
regulacyjny zalezny od kontekstu i1 doswiadczen jednostki. Dlatego waznym punktem
w dyskusji o maskowaniu cech autystycznych staje si¢ powszechnie uzywane pojecie
,wysokofunkcjonujacy” — nie oznacza ono braku trudnosci w codziennym funkcjonowaniu,
szczegldlnie w zlozonych $rodowiskach zawodowych, a moze powodowaé umniejszanie
przezywanych wyzwan u osob w intelektualnej normie.

Kolejnym istotnym czynnikiem sprzyjajacym maskowaniu sg wysokie wymagania
komunikacyjne charakterystyczne dla wspotczesnych srodowisk spotecznych i zawodowych.

d Interakcje spoleczne wymagaja jednoczesnego przetwarzania wielu bodzcéw — mimiki, tonu
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glosu, kontekstu sytuacyjnego oraz norm kulturowych. W sytuacjach, w ktérych tempo
komunikacji jest szybkie, a reguly niejawne, osoby w spektrum moga do$wiadczaé
zwigkszonego obcigzenia poznawczego (Livingston & Happé, 2017). Mozna przypuszczac, ze
jednym z mechanizmoéw prowadzacych do przecigzenia jest wysoki koszt poznawczy
maskowania, obejmujacy ciggle monitorowanie otoczenia oraz kontrole wtasnych reakcji (Lai
i in., 2017). W takich sytuacjach wzrasta ryzyko zmeczenia spolecznego oraz obnizonej
tolerancji na bodzce, co stanowi istotny mechanizm prowadzacy do wypalenia autystycznego
(Raymaker 1 in., 2020).

Maskowanie cech autystycznych jest zjawiskiem zlozonym, a potrzeba jego
uruchomienia moze mie¢ rézne przyczyny. W dyskusji o zrodtach kamuflazu szczegdlnie duze
wyzwanie stanowi fakt, ze — zgodnie z definicjami tego zjawiska, zaproponowanymi przez
badaczy — stosowanie mechanizméw maskowania moze mie¢ charakter zarowno $wiadomy,
jak 1 nieuswiadomiony. Camouflaging moze petni¢ funkcje¢ adaptacyjna z jednej strony oraz
stanowi¢ czynnik ryzyka dla zdrowia psychicznego — z drugiej. Jednoczesnie maskowanie jest
silnie powigzane z kontekstem spotecznym i srodowiskowym, w tym z warunkami pracy oraz
poziomem akceptacji spolecznej. Wskazuje to na potrzebe analizowania maskowania

w kontekscie relacji miedzy jednostkg a postrzeganym przez nig §rodowiskiem.

2.3. Konsekwencje maskowania

Cho¢ maskowanie cech autystycznych moze petni¢ funkcj¢ adaptacyjna, zwigkszajac
szans¢ na spoteczng akceptacje i funkcjonowanie w srodowisku neurotypowym, wigze si¢ ono
rowniez z kosztami psychologicznymi. Dlugotrwale utrzymywanie strategii kompensacyjnych
1 ukrywajacych wigze si¢ z podwyzszonym obcigzeniem poznawczym i emocjonalnym, ktore
moze prowadzi¢ do zmeczenia spotecznego, wypalenia autystycznego oraz pogorszenia
zdrowia psychicznego (Hull 1 in., 2017; Mantzalas i in., 2022; Pearson & Rose, 2021;
Raymaker 1 in., 2020).

Jedng z najczesciej raportowanych konsekwencji maskowania jest nasilone zmegczenie
spoteczne. Hull i wspotpracownicy (2017) opisuja camouflaging jako proces wymagajacy
statego monitorowania wlasnego zachowania, analizowania sygnalow spotecznych oraz
kontrolowania ekspresji emocjonalnej. Tego rodzaju wysitek regulacyjny angazuje zasoby

funkcji wykonawczych 1 uwagi, co w dluzszej perspektywie prowadzi do wyczerpania.
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Osoby w spektrum czesto relacjonuja, ze po intensywnych interakcjach spotecznych
doswiadczajg silnej potrzeby wycofania si¢ i regeneracji. Pearson i Rose (2021) wskazuja, ze
zmeczenie to wynika nie tyle z samej obecno$ci kontaktow spolecznych, ile z konieczno$ci
cigglego ,,zarzadzania wrazeniem” i ukrywania naturalnych reakcji. W przeciwienstwie do
spontanicznego dostosowania obserwowanego u 0s0b neurotypowych, maskowanie wymaga
swiadomego wysitku i niejednokrotnie prowadzi do poczucia braku autentycznosci.

W kontekscie klinicznym zmeczenie spoleczne moze stanowi¢ wczesny sygnat
przecigzenia adaptacyjnego, poprzedzajacy bardziej nasilone konsekwencje psychiczne.

Wyniki badania Lai i wspotpracownikow (2017) wskazuja na potencjalny zwigzek
maskowania z funkcjonowaniem emocjonalnym. Autorzy wykazali, ze wyzszy poziom
maskowania byt istotnie powigzany z nasileniem objawdw depresyjnych, jednak zaleznos¢ ta
wystepowala wylacznie w grupie mezezyzn. W przypadku kobiet nie odnotowano istotnej
relacji migdzy poziomem kamuflazu a depresja. Wyniki te sugeruja, ze psychiczne koszty
maskowania moga mie¢ charakter zréznicowany ze wzgledu na pte¢, a ich nasilenie nie jest
jednolite w catej populacji 0s6b w spektrum autyzmu. Jednocze$nie brak zwigzku z objawami
lekowymi wskazuje, ze konsekwencje maskowania nie ograniczaja si¢ do ogolnego poziomu
napiecia emocjonalnego, lecz moga by¢ rowniez powigzane z obnizonym nastrojem. Nalezy
jednak podkresli¢, ze uzyskane zalezno$ci maja charakter korelacyjny, co uniemozliwia
jednoznaczne okreslenie kierunku zalezno$ci — nie jest jasne, czy maskowanie przyczynia si¢
do nasilenia objawow depresyjnych, czy tez osoby dos$wiadczajace obnizonego nastroju
czesciej angazuja si¢ w strategie kamuflazu.

Jedng z najpowazniejszych konsekwencji dtugotrwatego maskowania jest zjawisko
okreslane jako wypalenie autystyczne (autistic burnout). Raymaker i wspdipracownicy (2020),
w badaniu opartym na analizie jako$ciowej doswiadczen dorostych os6b w spektrum, definiuja
wypalenie autystyczne jako stan chronicznego wyczerpania, utraty umiejetnosci oraz obnizonej
tolerancji na bodzce, wynikajacy z dlugotrwatego stresu 1 niedopasowania migdzy
wymaganiami Srodowiskowymi a mozliwo$ciami jednostki.

Autorzy podkreslaja, Ze wypalenie autystyczne rdézni si¢ od klasycznego wypalenia
zawodowego oraz od epizodu depresyjnego, cho¢ moze wspotwystepowaé z objawami
depresyjnymi. Kluczowymi cechami sg: utrzymujace si¢ wyczerpanie, regres w zakresie
wczesniej opanowanych umiejetnosci, nasilona nadwrazliwo$¢ sensoryczna oraz ograniczona
zdolno$¢ do radzenia sobie z codziennymi wymaganiami.

Raymaker i in. (2020) wskazuja, ze maskowanie stanowi istotny czynnik ryzyka

wypalenia, poniewaz prowadzi do kumulacji obcigzenia bez adekwatnej mozliwosci
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regeneracji. Autorzy opisujg to zjawisko jako ,,psychiczny dtug”, ktory osoba stosujgca
kamuflaz bedzie musiata sptaci¢. W sytuacji, gdy jednostka przez dlugi czas funkcjonuje
w trybie kompensacyjnym, dochodzi do przekroczenia zasobow adaptacyjnych. Co istotne,
uczestnicy badania podkreslali, ze jednym z warunkow poprawy byto zmniejszenie presji
maskowania 1 mozliwos¢ ,,bycia sobg” w bezpiecznym S$rodowisku. Jest to mozliwe dzieki
wzbudzeniu poczucia akceptacji 1 wsparcia spotecznego, zmniejszenie wymagan i unmasking,
czyli proces odchodzenia od strategii kamuflazu cech autystycznych. Jednocze$nie maskowanie
bywa nagradzane spotecznie, co wywotuje odwrotny skutek i zwieksza jego dtugofalowy koszt.

W nowszych ujeciach opisujacych wypalenie autystyczne podkresla si¢ szczegdlng rolg
maskowania jako procesu angazujacego intensywna, dlugotrwaly regulacje poznawczo-
behawioralng. Mantzalas i wspotpracownicy (2023) wskazujg, ze maskowanie nie ogranicza
si¢ jedynie do powierzchownego ,,dostosowania si¢”, lecz obejmuje zlozony mechanizm
polegajacy na jednoczesnym monitorowaniu sytuacji spotecznej, kontrolowaniu wilasnych
reakcji oraz aktywnym hamowaniu spontanicznych zachowan. W praktyce oznacza to
koniecznos¢ ciaglego ,,nadpisywania’ naturalnych reakcji bardziej akceptowalnymi spotecznie
odpowiedziami, co angazuje zasoby funkcji wykonawczych, uwagi i kontroli poznawczej. Tego
rodzaju funkcjonowanie ma charakter wysitkowy i nieautomatyczny, przez co — w odroéznieniu
od bardziej zautomatyzowanych proceséw regulacyjnych obserwowanych u wielu oséb
neurotypowych — prowadzi do stopniowego wyczerpywania zasobow psychicznych.

Istotnym wktadem Mantzalas i wspotpracownikow (2023) jest podkreslenie, Ze
wypalenie autystyczne wykracza poza dos$wiadczenie ,zwyklego zmegczenia”. Ma ono
charakter przewlekly 1 wielowymiarowy, obejmujac nie tylko wyczerpanie fizyczne
1 psychiczne, lecz takze wyrazne pogorszenie funkcjonowania. Jego konsekwencje przektadaja
si¢ bezposrednio na obszary funkcjonowania spolecznego i1 zawodowego — osoby
doswiadczajace wypalenia czgsto ograniczaja udziat w pracy, edukacji 1 relacjach
interpersonalnych, aw skrajnych przypadkach traca zdolno$¢ do samodzielnego
funkcjonowania.

Nalezy zauwazy¢, ze badania nad wypaleniem autystycznym — cho¢ wprowadzaja wiele
istotnych perspektyw zwigzanych z kosztami maskowania — s3 wcigz rozwijajacym si¢
obszarem badan. Brak jednolitych kryteriow definicyjnych utrudnia poréwnywanie wynikéw
miedzy badaniami. W $wietle przedstawionych analiz zasadne wydaje si¢ traktowanie
wypalenia autystycznego nie tyle jako catkowicie odrgbnego konstruktu klinicznego, lecz jako

specyficznej formy chronicznego przecigzenia i wyczerpania psychicznego, rozwijajacej si¢
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w warunkach dhugotrwatego niedopasowania Srodowiskowego oraz utrzymywania strategii
maskujacych.

Cho¢ cze$¢ autorow podkresla jakosciowa odregbnos$¢ autistic burnout — zwlaszcza
w zakresie regresu funkcjonowania, nasilonej nadwrazliwo$ci sensorycznej oraz zwigzku
z maskowaniem (Raymaker 1 in, 2020; Mantzalas i in., 2023) — obecny stan badan nie pozwala
jeszcze na jednoznaczne okreslenie jego statusu jako niezaleznej jednostki psychologicznej lub
klinicznej. Bardziej adekwatne wydaje si¢ ujmowanie wypalenia autystycznego jako zlozonego
procesu przecigzenia, ktorego specyfika wynika z charakterystycznych do$wiadczen osob
autystycznych funkcjonujgcych w srodowisku wymagajacym stalej adaptacji do norm
neurotypowych.

Takie podejscie pozostaje spojne z przyjetym w niniejszej pracy modelem
teoretycznym, w ktorym analizowany jest zwigzek miedzy maskowaniem, postrzegang
inkluzywnos$ciag $rodowiska pracy oraz satysfakcja zawodowa. W tym ujeciu wypalenie
autystyczne stanowi konsekwencje kumulujacego si¢ obcigzenia, a nie zjawisko catkowicie
odrebne od proceséw chronicznego stresu. Jednocze$nie uwzglednienie specyfiki doswiadczen
osOb autystycznych pozwala unikng¢ redukowania tego zjawiska wytacznie do klasycznych
modeli wypalenia zawodowego lub depresji.

Literatura wskazuje réwniez na zwigzek maskowania z obnizonym dobrostanem
psychicznym oraz nasileniem objawoéw lgkowych 1 depresyjnych. Hull i wspotpracownicy
(2021) wykazali, ze wyzszy poziom kamuflazu jest istotnie zwigzany z wyzZszym poziomem
leku uogodlnionego, leku spotecznego oraz depresji. Najsilniejszy zwigzek wysoki poziom
maskowania ma z Igkiem uogdlnionym 1 spotecznym, stabszy — ale nadal istotny — z depresja.
Badacze probowali jednoczesnie ustali¢, czy istnieje ,,bezpieczny” poziom maskowania, czyli
punkt, w ktorym maskowanie przestaje by¢ adaptacyjne. Wyniki analiz pokazaly, ze zwigzek
miedzy kamuflazem a problemami psychicznymi jest liniowy: im wigcej maskowania, tym
wigksze ryzyko problemow. Nie udato si¢ jednak ustali¢ poziomu, przy ktorym maskowanie
byloby neutralne.

W innym badaniu, Hull i wspolpracownicy (2017) wskazali, ze dominujacymi
negatywnymi konsekwencjami maskowania jest ekstremalne wyczerpanie psychiczne
1 fizyczne, wzrost lgku i napigcia, a takze utrata poczucia autentycznosci. Podobnie Pearson
1 Rose (2021) podkreslaja, ze chroniczne ukrywanie wlasnej tozsamosci moze prowadzi¢ do
konfliktu wewnetrznego oraz obnizonego poczucia spojnosci ,,ja”’. Badacze wskazujg zatem, ze
konsekwencje maskowania wykraczaja poza poziom behawioralny i poznawczy, obejmujac

réwniez obszar funkcjonowania tozsamosciowego.
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Empirycznego potwierdzenia dla konfliktu tozsamosciowego, wynikajacego
zrozbieznosci migdzy obserwowalnym zachowaniem a wewngtrznym doswiadczaniem
trudnos$ci dostarczyto badanie Livingston i wspdtpracownikow (2019). Wykazano w nim, ze
czg$¢ mtodziezy z ASD osiggata wzglednie dobre wyniki w obserwacyjnej ocenie zachowania
spolecznego, mimo utrzymujacych sie trudnosci w zakresie teorii umystu. Nalezy podkresli¢,
ze grupa ta — okre$lana jako skutecznie kompensujaca — wykazywata jednoczesnie wyzszy
poziom leku w samoopisie w poréwnaniu z osobami, ktorych trudno$ci byty bardziej widoczne
behawioralnie. Roznice te nie byly jednak tak wyrazne w raportach rodzicow, co sugeruje, ze
cierpienie psychiczne moze pozostawa¢ niewidoczne dla otoczenia. Wyniki te wskazuja, ze
skuteczna kompensacja moze zwigksza¢ dystans migdzy tym, jak jednostka jest postrzegana
z zewnatrz, a tym, jak do§wiadcza sytuacji spotecznych wewnetrznie.

Z perspektywy psychologii klinicznej rozbieznos¢ ta moze peni¢ funkcje czynnika
podtrzymujacego lek. Stata konieczno$¢ monitorowania wlasnego zachowania, przewidywania
reakcji innych 0sob oraz kontrolowania ekspresji emocjonalnej prowadzi do utrzymywania
podwyzszonego napigcia poznawczo-emocjonalnego. Osoba funkcjonujagca w trybie
kompensacyjnym moze doswiadcza¢ przewlektej czujnosci spolecznej, obawy przed
»zdemaskowaniem” oraz poczucia, ze jej akceptacja jest warunkowa — zalezna od utrzymania
okreslonego poziomu adekwatnosci w zachowaniu. Tego rodzaju funkcjonowanie sprzyja
utrwalaniu mechanizmow leku spotecznego, a w dtuzszej perspektywie moze prowadzi¢ do
uogolnionego napigcia oraz wyczerpania.

Im wigksza roznica miedzy ,,ja prezentowanym” a ,,ja przezywanym”, tym wyzsze
prawdopodobienstwo konfliktu tozsamosciowego, poczucia niespdjnosci oraz chronicznego
napiecia. W tym sensie maskowanie nie tylko wigze si¢ z obcigzeniem poznawczym, lecz takze
z procesem regulacji emocjonalnej, ktory moze zwigksza¢ podatno$¢ na zaburzenia lgkowe.
Rozbieznos¢ miedzy obrazem zewngtrznym a wewnetrznym doswiadczeniem moze
dodatkowo pogtebiac¢ poczucie izolacji.

Z perspektywy modelu stresu 1 radzenia sobie maskowanie mozna interpretowac jako
strategie unikowa, ktora krotkoterminowo redukuje ryzyko odrzucenia, lecz dtugoterminowo
zwigksza podatno$¢ na przecigzenie emocjonalne. W badaniach nad zdrowiem psychicznym
dorostych oséb z ASD wykazano, Ze czynniki takie, jak wsparcie spoteczne i pozytywny
dobrostan petlnig funkcje buforowg wobec depresji (Hedley i in., 2019). W s$rodowiskach,
w ktorych jednostka nie moze funkcjonowac w sposob autentyczny, czyli zachowujac wieksza

swobode ekspresji zachowan, ryzyko obnizonego dobrostanu wzrasta.
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Ponadto maskowanie moze ogranicza¢ rozpoznanie trudnosci psychicznych przez
otoczenie oraz specjalistdéw, poniewaz jednostka sprawia wrazenie dobrze przystosowane;j.
Zjawisko to odgrywa szczego6lng role w pracy, gdzie moze prowadzi¢ do niedoszacowania
potrzeb pracownika, sprzyjajac przecigzeniu i wypaleniu (Hull 1 in., 2017). Zrozumienie tych
konsekwencji ma istotne znaczenie dla praktyki klinicznej oraz dla projektowania §rodowisk
sprzyjajacych autentycznemu funkcjonowaniu 0séb w spektrum autyzmu.

Jak pokazuja badania, maskowanie cech autystycznych wiaze si¢ z réznorodnymi
konsekwencjami, obejmujacymi zaro6wno krotkoterminowe zmeczenie spoteczne, jak
1 dlugofalowe skutki w postaci wypalenia autystycznego, zaburzen nastroju oraz konfliktu
tozsamos$ciowego. Szczeg6lng role w kontek$cie maskowania odgrywa kontekst
srodowiskowy, ktory moze zaréwno nasila¢ potrzebg stosowania strategii maskujacych, jak
1 wplywa¢ na psychologiczne koszty ich dlugotrwalego utrzymywania. Zgodnie z modelem,
przyjetym w niniejszej analizie, maskowanie moze mie¢ zwigzek ze sposobem postrzegania
otoczenia jako bardziej lub mniej wspierajacego i sprzyjajacego funkcjonowaniu przy mniejszej
potrzebie kompensacji, co z kolei moze mie¢ przetozenie na dobrostan jednostki,

a w kontekscie zawodowym — na poziom odczuwalnej satysfakcji zawodowe;.

2.4. Camouflaging u kobiet i me¢zczyzn — roznice plciowe

Roéznice plciowe w zakresie maskowania cech autystycznych stanowig wazne
zagadnienie w dyskusji nad ASD. W literaturze wskazuje si¢, ze kobiety w spektrum cze¢sciej
1 intensywniej stosujg strategie camouflagingu niz m¢zczyzni, co moze przyczyniac si¢ do ich
pozniejsze] diagnozy oraz czgstszego pozostawania poza systemem wsparcia (Hull 1 in., 2017;
Livingston & Happé, 2017). Jednoczesnie czgs¢ autorow podkresla, ze obserwowane roznice
nie powinny by¢ interpretowane wylacznie w kategoriach biologicznych, lecz jako rezultat
ztozonych oddzialywan spotecznych i kulturowych (Pearson & Rose, 2021). Uzasadnieniem
dla tej tezy sg niejednoznaczne wyniki badan — cze¢$¢ z nich potwierdza, ze kobiety maskujg si¢
czesciej, podczas gdy inne wskazujg na brak roznic (Nieradka, 2022). Mozliwe zatem, Ze to
wlasnie presja spoteczna jest istotnym czynnikiem w przypadku maskowania, a nie plec.

Teze o tym, ze maskowanie czesciej wystepuje u kobiet, potwierdza badanie
z wykorzystaniem kwestionariusza CAT-Q (Hull 1 in., 2019). Wykazato ono, ze kobiety
uzyskujg istotnie wyzsze wyniki w zakresie maskowania niz me¢zczyzni, zarowno w grupach

klinicznych, jak 1 w populacji ogdlnej. Interpretujac te wyniki nalezy pamigtac, ze CAT-Q
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pozostaje narzedziem samoopisowym. Oznacza to, ze wedlug wynikéw kobiety czesciej
deklarujg stosowanie strategii kompensacyjnych, maskowania oraz asymilacji niz me¢zczyzni,
podczas gdy obiektywny poziom kamuflazu moze r6zni¢ si¢ od otrzymanych wynikow.

Analiza ta potwierdza jednak wczesniejsze tezy Hull i wspotpracownikow (2017),
ktorzy wskazuja, ze kobiety w spektrum czesto uczg si¢ spotecznych ,,skryptow” w sposob
bardziej systematyczny i rozbudowany, a takze wykazuja wigksza sklonno$¢ do nasladowania
zachowan rowiesniczek. W efekcie ich trudnosci mogg by¢ mniej widoczne w sytuacjach
formalnych, takich jak ocena kliniczna czy $rodowisko szkolne. Livingston i Happé (2017)
interpretuja te obserwacje w ramach modelu kompensacji, sugerujac, ze kobiety mogag
wykazywaé wicksza zdolnos¢ do kompensowania deficytdow spoteczno-poznawczych, co
prowadzi do rozbieznosci migdzy poziomem zachowania a rzeczywistym obcigzeniem
poznawczym. W konsekwencji ich objawy moga by¢ niedoszacowane, a diagnoza stawiana
pozniej niz w przypadku mezczyzn.

Pearson i Rose (2021) zwracajg uwage, ze interpretowanie réznic w maskowaniu
wylacznie jako efektu ,,zenskiego fenotypu autyzmu’ moze by¢ uproszczeniem. Zauwazyli oni,
ze koncepcja ta oferuje bardzo uproszczone podejscie, ktdre wigze si¢ z niebezpieczenstwem,
iz strategie maskowania oraz zwigzane z nimi konsekwencje beda traktowane jako cechy
typowe dla kobiet. Autorzy podkreslaja, ze zjawisko kamuflazu w przypadku kobiet wynika
znorm spolecznych, oczekiwan kulturowych i doswiadczen stygmatyzacji, a nie ,,innego
rodzaju autyzmu”. Z tej perspektywy wyzszy poziom maskowania u kobiet moze wynika¢ nie
tyle zodmiennych mechanizmow neurobiologicznych, ile z intensywniejszej presji
normatywnej 1 wigkszych oczekiwan spotecznych dotyczacych relacyjnosci 1 komunikacji.
Maskowanie staje si¢ wowczas strategia adaptacyjnag stuzaca utrzymaniu relacji oraz unikaniu
negatywnej oceny.

Wedhug autorow, stosowanie terminu ,kobiecy fenotyp autyzmu” mogtoby
dyskryminowa¢ doswiadczenia niektérych mezczyzn o bardziej zinternalizowanych objawach,
a takze osob LGBTQ+, stosujagcych maskowanie jako sposob radzenia sobie z oczekiwaniami
spotecznymi i unikania prze§ladowan.

Takie podejscie potwierdzaja wyniki badan Livingston i wspotpracownikow (2020),
w ktorym zastosowano 31-elementowg checkliste strategii kompensacyjnych. Dane te
zestawiono z wynikami kwestionariusza AQ10, badajacego poziom cen autystycznych, a takze
wskaznik IQ. Porownujac dane w odniesieniu do pici, nie stwierdzono istotnych réznic miedzy
kobietami 1 mg¢zczyznami w zakresie liczby deklarowanych strategii. Co istotne, wielko$¢

efektu réznic ptciowych byta niewielka, a poziom kompensacji silniej wigzat si¢ z nasileniem
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cech autystycznych (wyniki AQ10) oraz poziomem wyksztatcenia (IQ) niz z ptcig biologiczna.
Wynik ten sugeruje, ze sklonno$¢ do stosowania strategii kamuflazu moze by¢ bardziej
zwigzana z subiektywnie do$§wiadczanymi trudno$ciami spotecznymi oraz dostepnymi
zasobami poznawczymi niz z przynaleznoscig piciowa.

Niejednoznacznos¢ danych moze wynika¢ z kilku czynnikéw metodologicznych. Po
pierwsze, rozne badania definiujg kamuflaz w odmienny sposéb — jako rozbiezno§¢ miedzy
funkcjonowaniem poznawczym a behawioralnym, jako samoopis strategii lub jako wynik
kwestionariuszowy. Poszczegolne narzgdzia moga rozni¢ si¢ wrazliwoscig na okreslone formy
maskowania, zwlaszcza te bardziej ,,wewngtrzne” 1 trudniejsze do werbalizacji, a czasami
nieuswiadomione. Po drugie, proby badawcze czgsto charakteryzujg si¢ nierdwna reprezentacja
plci oraz nadreprezentacja os6b wysokofunkcjonujacych poznawczo, co moze wptywac na
wykrywalnos¢ efektow. Po trzecie, nalezy uwzglednié, ze roznice ptciowe moga dotyczy¢ nie
tyle ilo$ci stosowanych strategii, ile ich jako$ci, motywacji lub kontekstu uzycia.

Literatura wskazuje, ze stereotypowe wyobrazenia autyzmu — historycznie oparte
glownie na badaniach prowadzonych z udziatem chlopcow i mezczyzn — mogly przyczynic si¢
do powstania obrazu ASD skoncentrowanego przede wszystkim na bardziej
eksternalizowanych 1 latwiej obserwowalnych trudno$ciach spotecznych (Hull i in., 2017).
W konsekwencji osoby prezentujace bardziej zinternalizowane strategie adaptacyjne mogty
pozostawa¢ poza systemem diagnostycznym lub otrzymywaé inne rozpoznania kliniczne.
Ztego wzgledu tzw. ,kobiecy fenotyp autyzmu” moze by¢ czgsciowo artefaktem
diagnostycznym, wynikajacym nie tyle z odmiennych biologicznie form autyzmu, ile
z historycznie ograniczonego sposobu definiowania 1 rozpoznawania ASD.

W tym ujeciu obserwowane roznice migdzy kobietami i mgzczyznami moga wynikac
nie tylko z potencjalnych czynnikow neurobiologicznych, lecz réwniez z odmiennych
doswiadczen socjalizacyjnych oraz presji spolecznej zwigzanej z pelnieniem okreslonych rél
plciowych. Dziewczgta 1 kobiety sa czg$ciej zachecane do rozwijania kompetencii
interpersonalnych, kontrolowania ekspresji emocjonalnej oraz dostosowywania zachowania do
oczekiwan otoczenia, co moze sprzyja¢ rozwijaniu strategii maskujacych juz na wczesnych
etapach rozwoju. W takim konteks$cie maskowanie mozna rozumie¢ nie jako ceche specyficznie
,kobiecego autyzmu”, lecz jako strategi¢ adaptacyjna rozwijajaca si¢ pod wplywem
spotecznych wymagan 1 do$wiadczen zwigzanych z funkcjonowaniem w $Srodowisku
neurotypowym.

Takie stanowisko wydaje si¢ bardziej adekwatne rowniez w $wietle niejednoznacznych

wynikow badan empirycznych. Czg$¢ analiz wskazuje wprawdzie na wyzZszy poziom
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kamuflazu u kobiet, jednak inne nie potwierdzaja istotnych réznic ilosciowych pomiedzy
plciami, sugerujac raczej roznice dotyczace motywacji, kontekstu oraz sposobu stosowania
strategii maskujacych (Cage & Troxell-Whitman, 2019; Livingston i in., 2020). Moze to
oznacza¢, ze maskowanie jest zjawiskiem zaleznym od interakcji migdzy nasileniem cech
autystycznych, zasobami poznawczymi, do§wiadczeniami spotecznymi oraz wymaganiami
srodowiskowymi, a nie wylacznie od ptci biologiczne;.

Perspektywa ta zostala przyjeta rOwniez w niniejszej pracy. Przyjeto zatozenie, ze
roznice obserwowane miedzy kobietami i me¢zczyznami w zakresie maskowania nie powinny
by¢ interpretowane w sposob fundamentalny ani sprowadzane wylacznie do biologii pfei.
Bardziej zasadne wydaje si¢ traktowanie maskowania jako dynamicznej strategii adaptacyjnej,

ksztatltowanej przez wzajemne oddziatywanie cech jednostki i sSrodowiska spotecznego.

2.5. Maskowanie jako zmienna istotna dla funkcjonowania zawodowego

Obszar badan zwigzanych z maskowaniem cech autystycznych w kontekscie
funkcjonowania zawodowego dorostych osob z ASD jest ciggle mato rozwiniety. Brakuje
szczegoOlnie badan na polskim gruncie, ktére ujetyby specyfike zjawiska na rynku pracy
w Polsce. Dotychczasowe badania nad maskowaniem przynosza jednak wiele istotnych
obserwacji.

Funkcjonowanie zawodowe osdéb w spektrum autyzmu pozostaje w relacji ze
zjawiskiem maskowania oraz sposobem postrzegania $rodowiska pracy (Cage 1 Troxell-
Whitman, 2019). Z jednej strony camouflaging moze zwigksza¢ szanse na zatrudnienie oraz
utrzymanie pracy, z drugiej — brak czynnikow ochronnych w postaci srodowiska dajacego
poczucie akceptacji 1 zwigkszajgcego presj¢ na dostosowanie si¢ do norm neurotypowych moze
obniza¢ satysfakcje zawodowa.

Hull i wspotpracownicy (2017) wskazuja, ze osoby w spektrum czgsto postrzegaja
maskowanie jako warunek konieczny utrzymania zatrudnienia. W §rodowiskach zawodowych
szczegOlnie nasilone bywajg strategie: wymuszonego kontaktu wzrokowego, kontrolowania
ekspresji emocjonalnej, inicjowania nieformalnych rozméw (small talk), dostosowywania stylu
komunikacji do norm organizacyjnych. Respondenci w badaniu okre$lali swoje zachowanie
w srodowisku pracy jako ,,granie okre§lonej roli”.

Warto zatem postawi¢ pytanie, czy maskowanie w kontekscie zawodowym powinno

by¢ interpretowane wytacznie jako indywidualna strategia adaptacyjna. Tego rodzaju ujecie,
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cho¢ zgodne z klasycznym modelem dopasowania osoba-$srodowisko, moze sugerowac
zatozenie, ze to jednostka powinna ponosi¢ glowny ci¢zar dostosowania do norm
organizacyjnych. Tymczasem wymagania komunikacyjne i interpersonalne wielu §rodowisk
pracy sg ksztaltowane kulturowo, anie systemowo. Sposéb, w jaki funkcjonujg zespotly
Ww organizacji oraz rodzaje zapewnionego wsparcia mogg zatem pozostawal zwigzane ze
sposobem, w jaki osoby autystyczne postrzegaja poziom inkluzywno$ci $rodowiska
organizacyjnego.

Nalezy podkresli¢, ze kamuflaz nie wigze si¢ jedynie z negatywnymi zjawiskami —
zapewnia roOwniez korzysSci dla 0sob w spektrum autyzmu. Moze sprzyja¢ pozytywnej ocenie
przez przetozonych 1 wspotpracownikow, zwlaszcza w sytuacjach wymagajacych
intensywnych interakcji spotecznych. W krotkoterminowej perspektywie moze tez zwigkszaé
szanse na awans oraz ogranicza¢ ryzyko stygmatyzacji. Z perspektywy psychologii pracy
mozna uznaé, ze camouflaging pelni funkcj¢ regulacyjng wobec wymagan stanowiska,
umozliwiajac dopasowanie zachowania do oczekiwan $rodowiskowych. Jednocze$nie, im
skuteczniejsze maskowanie, tym mniejsze prawdopodobienstwo uzyskania adekwatnego
wsparcia (Hull 1 in., 2017). Osoba, ktéra efektywnie ,,wpisuje si¢” w normy organizacyjne,
moze by¢ postrzegana jako w peilni kompetentna spotecznie, co ogranicza rozpoznanie jej
rzeczywistych potrzeb. W krotkiej perspektywie zwigksza to szanse adaptacyjne, jednak
w dhuzszej — moze prowadzi¢ do kumulacji przecigzenia i opéznionego ujawnienia trudnosci.

Maskowanie cech autystycznych mozna zatem interpretowac jako specyficzng forme
niewidzialnej pracy emocjonalnej, polegajacej na regulowaniu wilasnej ekspresji w celu
spetniania oczekiwan organizacyjnych. W przeciwienstwie do klasycznego ujecia pracy
emocjonalnej, opisywanej m.in. w zawodach ustugowych, w przypadku os6b w spektrum
regulacja ta dotyczy nie tylko ekspresji emocji, lecz takze podstawowych proceséw spoteczno-
poznawczych. Moze to prowadzi¢ do jako$ciowo odmiennego, glebszego wyczerpania
adaptacyjnego.

Raymaker 1 wspolpracownicy (2020) podkreslaja, ze chroniczne niedopasowanie
miedzy wymaganiami $rodowiskowymi a mozliwo$ciami jednostki, w potaczeniu
z konieczno$cig cigglego maskowania, stanowi jeden znajwazniejszych czynnikoéw
prowadzacych do wypalenia autystycznego. W kontek$cie zawodowym moze to skutkowad
spadkiem efektywnosci pracy, zwigkszong absencjg, wycofaniem spotecznym, a nawet — utratg
zatrudnienia. Uczestnicy badania opisywali takie konsekwencje wypalenia, jak utrata zdolnosci
do pracy, dlugie okresy niezdolnosci zawodowej oraz silne obnizenie jakosci zycia,

aw skrajnych przypadkach — mysli oraz proby samobodjcze. Mantzalas 1 wspoOlpracownicy
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(2023) wskazuja, ze w dhuzszej perspektywie maskowanie sprzyja nie tylko napigciu
emocjonalnemu, ale takze ogranicza mozliwo$¢ budowania relacji opartych na autentycznos$ci
1 zrozumieniu. Brak akceptacji i wsparcia spotecznego dodatkowo wzmacnia ten mechanizm,
poniewaz utrwala konieczno$¢ maskowania jako warunku uczestnictwa w zyciu spotecznym.

Brak akceptacji 1 wsparcia spolecznego mozna interpretowa¢ w tym konteks$cie jako
niski poziom postrzeganej inkluzywnos$ci $rodowiska pracy. Literatura wskazuje, ze osoby
intensywnie stosujace strategie maskujace moga doswiadczac¢ srodowiska zawodowego jako
mniej wspierajacego, mniej bezpiecznego oraz mniej dostosowanego do ich potrzeb. Moze to
utrudnia¢  budowanie autentycznych relacji zawodowych oraz ogranicza¢ mozliwos¢
funkcjonowania bez koniecznos$ci ciaglego dostosowywania zachowania do norm
neurotypowych.

Z perspektywy funkcjonowania zawodowego szczegdlnie istotne wydaje sie
subiektywne doswiadczenie srodowiska pracy jako inkluzywnego lub nieinkluzywnego. Osoby
postrzegajace miejsce pracy jako bardziej akceptujace i oparte na wsparciu spotecznym moga
doswiadcza¢ wyzszego poziomu satysfakcji zawodowej mimo stosowania strategii
maskujacych. Z kolei niski poziom postrzeganej inkluzywno$ci moze wspotwystepowac
z wigkszym obcigzeniem psychicznym oraz nizszag oceng jakosci funkcjonowania
zawodowego.

Podsumowujgc, maskowanie cech autystycznych odgrywa ambiwalentng role
w funkcjonowaniu zawodowym oséb w spektrum. Z jednej strony moze zwigksza¢ mozliwosci
adaptacyjne oraz ulatwia¢ funkcjonowanie w $rodowisku pracy, z drugiej jednak — jego
dlugotrwate utrzymywanie moze wigza¢ si¢ z istotnym obcigzeniem psychicznym
1 trudno$ciami w osigganiu satysfakcji zawodowej. W tym kontek$cie istotng role moze
odgrywac sposob postrzegania srodowiska pracy, szczegolnie w zakresie jego inkluzywnosci,
akceptacji neurordznorodnos$ci oraz dostepnosci wsparcia spotecznego.

Z perspektywy niniejszej pracy maskowanie traktowane jest jako zmienna niezalezna
pozostajaca w zwigzku z postrzegang inkluzywnoscig Srodowiska pracy oraz satysfakcja
zawodowg. Przyjeto model mediacyjny, zgodnie z ktérym postrzegana inkluzywno$é
srodowiska pracy peini funkcje mediatora w relacji migdzy poziomem maskowania cech
autystycznych a satysfakcja zawodowa os6b w spektrum autyzmu. Oznacza to, ze zwigzek
miedzy maskowaniem a satystakcjg zawodowa moze by¢ czesciowo wyjasniany przez sposob,

w jaki osoby badane postrzegaja srodowisko pracy jako bardziej lub mniej inkluzywne.
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Rozdzial 3. Inkluzywnos$¢ srodowiska pracy

Jak wskazano w poprzednich rozdziatach, tradycyjnie autyzm i inne zaburzenia
neurorozwojowe byly ujmowane w ramach modelu medycznego, koncentrujagcego si¢ na
deficytach i koniecznos$ci ich kompensowania (Pearson & Rose, 2021). Trudnosci adaptacyjne
przypisywano jednostce. Wspodlczesne podejscie do neuroréznorodnosci przesuwa jednak
punkt ciezkos$ci z ,,naprawiania” osoby na analiz¢ zalezno$ci mi¢dzy jednostka a kontekstem
srodowiskowym (Schuurmans i in., 2023).

Yan (2025) w metaanalizie obejmujacej 15 badan zwrdcita uwage na podkreslane
w czgsci tych publikacji znaczenie strength-based approach, czyli koncentrowania si¢ na
kompetencjach i potencjale pracownika zamiast na deficytach. Zaznaczyla ona, ze trudnos$ci
zawodowe 0sOb w spektrum autyzmu mogg pozostawaé zwigzane nie tylko z cechami autyzmu,
ale réwniez z brakiem wsparcia 1 negatywnymi postawami w srodowisku pracy. Firmy, ktore
wprowadzaja indywidualne dostosowania stanowiska pracy, moga skutecznie wykorzystac
mocne strony osob z ASD, takie jak: wysoka koncentracja, doktadnos$¢, zdolnos¢ do
dostrzegania wzorcow oraz systematyczno$¢ i rzetelnos¢ pracy. W tym kontekscie srodowisko
pracy moze zardwno wspiera¢ wykorzystanie potencjatu jednostki, jak 1 wigzaé si¢
z dodatkowymi barierami funkcjonowania.

Takie rozumienie wpisuje si¢ w szerszg refleksje nad roznorodnoscig w organizacjach.
Jak wskazuje Dernowska-Zaczyk (2025), neuroréznorodnos$¢ coraz czeéciej traktowana jest
jako jeden z wymiaréw réznorodnosci pracowniczej, obok pici, wieku czy pochodzenia
kulturowego. Jednoczesnie autorka podkresla, ze realne wiaczenie os6b neuror6znorodnych
wymaga nie tylko deklaracji, lecz takze modyfikacji stylu zarzadzania, struktur
organizacyjnych i praktyk komunikacyjnych.

W literaturze przedmiotu pojecia ,,r6znorodno$¢” (diversity) 1 ,,inkluzywno$¢”
(inclusion) sg czesto uzywane tacznie, jednak nie sg to pojecia tozsame. R6znorodnos¢ odnosi
si¢ do obecnosci zrdéznicowanych cech, doswiadczen 1 perspektyw w organizacji, natomiast
inkluzywno$¢ dotyczy jakosci $rodowiska, w ktorym te rdznice moga by¢ ujawniane
i wykorzystywane (Dudek, 2023). Sabharwal (2014) wykazala, ze formalne programy
zarzadzania roznorodnoscia (diversity management) nie sg rOwnoznaczne z doswiadczeniem
inkluzywnos$ci. Polityki roéwnosciowe, procedury antydyskryminacyjne czy deklaracje
strategiczne nie gwarantuja, ze pracownicy beda realnie wiaczeni w procesy decyzyjne, beda

mieli poczucie wptywu oraz beda traktowani z szacunkiem. Inkluzywno$¢ ma zatem charakter
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percepcyjny 1 relacyjny — jest doswiadczana w codziennych interakcjach, a nie wylacznie
w dokumentach organizacyjnych.

W podobnym duchu Roberts i Mayo (2019) opisuja zjawisko ,,iluzji wiaczenia”,
polegajace na symbolicznej reprezentacji mniejszosci przy jednoczesnym utrzymaniu
dotychczasowych norm organizacyjnych 1 praktyk funkcjonowania. Tego rodzaju
powierzchowne dziatania moga stwarza¢ wrazenie inkluzji, nie zmieniajac realnego
doswiadczenia pracownikow.

W kontekscie osob w spektrum autyzmu roznica ta nabiera szczegdlnego znaczenia.
Organizacja moze deklarowa¢ otwarto$¢ na neurordznorodnosé, a jednoczesnie utrzymywac
normy komunikacyjne, tempo pracy czy standardy zachowan spotecznych, ktore posrednio
moga ogranicza¢ mozliwo$¢ swobodnego wyrazania wlasnego stylu funkcjonowania.

Celem niniejszego rozdziatu jest teoretyczne osadzenie pojecia inkluzywnoSci
srodowiska pracy oraz okreslenie jej znaczenia w kontek$cie funkcjonowania zawodowego
0s6b w spektrum autyzmu. Rozpatrujac inkluzywno$¢ w ramach modelu Wymagan i Zasobow
Pracy (JD-R) staje si¢ ona zasobem psychospotecznym, petlnigcym funkcje motywacyjng
iochronng dla jednostki. W takim konteks$cie inkluzywno$¢ zostanie zestawiona ze
specyficznymi czynnikami organizacyjnymi, ktére wspieraja inkluzje u osob w spektrum
autyzmu oraz z barierami, utrudniajacymi jej realizacj¢ w praktyce.

Szczegbdlne miejsce w rozdziale zajmie analiza poczucia inkluzywnosci jako wymiaru
subiektywnego, co stanowi bezposrednie uzasadnienie wyboru wskaznikow wykorzystanych
w badaniu empirycznym. Rozdzial zamyka analiza zalezno$ci migedzy inkluzywnoscia

srodowiska pracy, maskowaniem cech autystycznych oraz satysfakcja zawodowa.

3.1. Pojecie inkluzywnoS$ci w miejscu pracy

Jedna z najbardziej spojnych koncepcji inkluzywnosci w psychologii organizacji
zaproponowali Shore 1 wspotpracownicy (2011). Autorzy, odwotujac si¢ do teorii optymalne]
odregbnosci Brewera, definiujg inkluzywnos$¢ jako stan, w ktorym w S$rodowisku pracy
jednoczesnie zaspokojone sa dwie podstawowe potrzeby psychologiczne: potrzeba
przynaleznosci  (belongingness) oraz potrzeba unikalno$ci (uniqueness). Potrzeba
przynaleznosci odnosi si¢ do do$wiadczenia bycia akceptowanym czlonkiem zespotu,
traktowanym jako ,,insider”, posiadajacym dostep do informacji i relacji spotecznych. Potrzeba

unikalno$ci dotyczy mozliwosci wyrazania swojej tozsamosci, perspektywy 1 stylu
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funkcjonowania bez koniecznos$ci ich ukrywania lub modyfikowania w celu dopasowania do
norm wigkszo$ci. Na tej podstawie autorzy zaproponowali model 2X2, wyrdzniajacy cztery
mozliwe konfiguracje do$wiadczenia pracownika: wykluczenie (niska przynalezno$¢, niska
unikalnos$¢), asymilacja (wysoka przynalezno$¢, niska unikalnos¢), réznicowanie / tokenizm
(niska przynalezno$¢, wysoka unikalnos¢), inkluzywnos¢ (wysoka przynaleznos$¢, wysoka
unikalnosg¢).

W przypadku osob z ASD, z wykluczeniem mamy do czynienia, gdy wymagania
otoczenia przekraczaja mozliwosci adaptacyjne jednostki, a samo otoczenie nie jest sprzyjajace,
na przyktad ze wzgledu na obecne w grupie uprzedzenia. Tokenizacja to z kolei sytuacja,
w ktorej z pozoru srodowisko jest dostosowane do potrzeb jednostki, jednak w sposdb
symboliczny, sprawiajacy, ze jednostka ,odstaje” od grupy. Szczegoélnie istotne jest
rozroznienie migdzy inkluzywnos$ciag a asymilacja. W stanie asymilacji pracownik moze
doswiadcza¢ przynalezno$ci, ale pod warunkiem dostosowania si¢ do norm wiekszosci
1 ograniczenia ekspresji wlasnej odmienno$ci. W konteks$cie neuror6znorodnosci taka sytuacja
moze wspolwystepowaé z nasilonym stosowaniem strategii maskujacych.

Inkluzywno$¢ jako konstrukt psychologiczny nie ogranicza si¢ zatem do formalnej
réwnosci szans, lecz obejmuje subiektywne poczucie bycia jednoczes$nie ,,czescig catosci”
i,,s0bg”. Z modelem Shore i wspotpracownikéw (2011) Scisle powigzana jest koncepcja
psychologicznego bezpieczenstwa, rozumianego jako przekonanie, ze jednostka moze wyrazac
opinie, popetnia¢ bledy i ujawnia¢ trudnosci bez obawy przed negatywnymi konsekwencjami.
Psychologiczne bezpieczenstwo stanowi warunek umozliwiajacy realizacje potrzeby
unikalnos$ci — bez niego roznice s3 raczej ttumione niz wykorzystywane. Wspodlczesne ujecia
zarzadzania réznorodno$ciga réwniez akcentuja role przynaleznosci jako kluczowego
komponentu inkluzywnej kultury organizacyjnej. Dernowska-Zaczyk (2025) podkresla
znaczenie rozszerzenia koncepcji DEI (Diversity, Equity, Inclusion — Roznorodno$¢, Rownos¢,
Wiaczanie) o komponent belonging (DEIB). Wskazuje w ten sposdb, ze samo zapewnienie
roOwnos$ci 1 reprezentacji nie jest wystarczajagce — pracownicy muszg doswiadczac realnej
akceptacji 1 mozliwosci petnego uczestnictwa.

Shore i in. (2011) oraz Dernowska-Zaczyk (2025) koncentruja sie na do§wiadczeniach
psychologicznych jednostki. Jak natomiast zbudowaé polityke organizacyjng, ktora bedzie
uwzgledniala potrzebg unikalno$ci 1 przynaleznosci? Na to pytanie probuje odpowiedzied
Sabharwal (2014), ktéra analizuje inkluzywnos$¢ poprzez pryzmat konkretnych zachowan
i praktyk organizacyjnych. Wyr6znia ona trzy obszary inkluzywnych zachowan

organizacyjnych. Pierwszym z nich jest partycypacja w procesach decyzyjnych rozumiana jako
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mozliwo$¢ wyrazania opinii, udziat w podejmowaniu decyzji dotyczacych pracy, dostep do
informacji. Drugi to inkluzywne przywodztwo, czyli zaangazowanie najwyzszego
kierownictwa w promowanie rownego traktowania, modelowanie postaw szacunku oraz
tworzenie klimatu otwarto$ci. Trzeci komponent to sprawiedliwo$¢ 1 rowne traktowanie:
uczciwe procedury oceniania, przejrzyste kryteria awansu, brak faworyzowania okreslonych
grup. Wyniki badan Sabharwal (2014) wskazuja, ze to wtasnie te czynniki — szczegélnie
partycypacja i zaangazowanie liderow — majg istotny zwiazek z efektywnoscig organizacyjna.
Inkluzywnos$¢ nie jest zatem jedynie kategorig normatywng, lecz ma wymiar funkcjonalny
1 wptywa na zaangazowanie pracownikow.

Z perspektywy 0s6b w spektrum autyzmu szczegdlne znaczenie ma partycypacja oraz
transparentno$¢ procesOw. Mozliwo§¢ wyrazania swoich potrzeb iuzyskiwania jasnych
informacji redukuje niepewno$¢ oraz sprzyja budowaniu poczucia kontroli i przewidywalnosci
srodowiska pracy. Z drugiej strony, nizsze poczucie inkluzywno$ci moze wspotwystepowac
z wickszg potrzeba ukrywania trudnosci lub modyfikowania zachowan w celu uniknigcia
stygmatyzacji. Postrzeganie §rodowiska jako umozliwiajagcego autentyczne funkcjonowanie,
niewymagajace intensywnego maskowania, moze wigzac si¢ z wyzszg satysfakcja zawodowa.

Inkluzywno$¢ nalezy zatem rozumie¢ jako dynamiczny konstrukt, obejmujacy
jednoczesnie wymiar psychologiczny (przynalezno$¢ 1 wunikalno$¢), organizacyjny
(partycypacja, przywodztwo, sprawiedliwos$¢) oraz relacyjny (klimat i bezpieczenstwo).
Obejmuje on zaré6wno subiektywne doswiadczenie jednostki, jak iobiektywne praktyki
organizacyjne, a oba te komponenty pozostaja ze sobg w zaleznos$ci. Jak pokazuja przytoczone
analizy, stosowane praktyki w organizacji moga budowaé poczucie przynaleznosci albo
doprowadzi¢ do tokenizacji lub asymilacji. Moga takze pozostawaé zwigzane z nizszym
nasileniem do$wiadczen zwigzanych z maskowaniem.

Tak rozumiana inkluzywno$¢ stanowi teoretyczny fundament dalszych rozwazan nad
jej rola w funkcjonowaniu os6b w spektrum autyzmu w $Srodowisku pracy, szczegdlnie
w ksztattowaniu si¢ poczucia satysfakcji zawodowej. Brak jednoznacznej operacjonalizacji
inkluzywnos$ci w literaturze wskazuje na potrzebg precyzyjnego okreslenia jej wskaznikow

w badaniach empirycznych, co zostato uwzglednione w kolejnych podrozdziatach niniejszej

pracy.
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3.2. Wymagania i zasoby Srodowiska pracy — model JD-R jako rama teoretyczna

Model Wymagan i Zasobow Pracy (Job Demands-Resources Model, JD-R) stanowi
jedno z najbardziej wplywowych uje¢ teoretycznych w psychologii pracy. Umozliwia on
interpretacje inkluzywnosci jako specyficznego zasobu organizacyjnego, a jednocze$nie
pozwala zrozumie¢ konsekwencje jej braku. Z tego wzgledu stanowi adekwatne narzedzie
odniesienia do tez postawionych w temacie niniejszej pracy.

Model JD-R =zaktada, ze funkcjonowanie pracownika w $rodowisku pracy
determinowane jest przez dwie szerokie kategorie czynnikoéw: wymagania pracy (job demands)
oraz zasoby pracy (job resources) (Bakker 1 in., 2004). Wymagania pracy odnoszg si¢ do
aspektow stanowiska, ktore wymagaja trwatego wysitku fizycznego lub psychicznego i wiaza
si¢ z okreslonym kosztem energetycznym. Moga to by¢: przecigzenie zadaniowe, wymagania
emocjonalne, presja czasu czy konflikty interpersonalne. Zasoby pracy to natomiast te elementy
srodowiska, ktore pomagaja osiagac cele zawodowe, redukuja wptyw wymagan, stymuluja
rozw0j osobisty i zawodowy. Nalezy podkresli¢, ze model JD-R ma charakter ogdlny i nie
uwzglednia specyfiki funkcjonowania os6b neurordznorodnych, co moze ograniczaé jego
bezposrednie zastosowanie bez uwzglednienia kontekstu indywidualnego.

Bakker i1 wspotpracownicy (2004) wyrozniajg dwa wzglednie odrgbne procesy
psychologiczne. Pierwszy to proces stresowy (stress process). Autorzy wskazuja, ze wysokie
wymagania prowadzg do wypalenia zawodowego, ktére z kolei wigze si¢ z pogorszeniem
zdrowia oraz zwigkszong intencja odejscia z pracy. Drugi to proces motywacyjny (motivational
process) — zasoby pracy sprzyjaja zaangazowaniu, ktore wigze si¢ z wigksza satysfakcja,
wyzsza efektywno$cig oraz silniejszym przywigzaniem do organizacji. Wyniki badan,
przeprowadzone przez autoréw, wykazaly, ze wymagania pracy sa przede wszystkim
predyktorami wypalenia zawodowego, natomiast zasoby pracy w wiekszym stopniu wigza si¢
z motywacyjnymi aspektami funkcjonowania zawodowego.

Wypalenie i zaangazowanie nie stanowig jednego kontinuum, lecz dwa powigzane, cho¢
odregbne konstrukty. Oznacza to, ze brak wypalenia nie jest rownoznaczny z wysokim
zaangazowaniem. Ponadto, w badaniu Bakkera i in. (2004) wykazano, Zze wypalenie petni
funkcje mediatora migdzy wymaganiami pracy a efektywnosciag wykonywania podstawowych
obowigzkow zawodowych, co wskazuje na znaczenie kosztéw energetycznych w procesie
funkcjonowania pracownikow. Istotne jest wigc zard6wno ograniczanie wymagan, jak

1 wzmacnianie zasobow.
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Istotnym uzupetnieniem tez Bakkera 1 wspotpracownikéw w badaniu z 2004 roku, sg
wyniki badan Derbisa i Baki (2011), ktérzy — nawigzujac do modelu JD-R — przyjrzeli si¢ blizej
roli wsparcia spolecznego jako zasobu minimalizujacego wplyw wymagan pracy (stresorow)
na wypalenie zawodowe. W badaniu wzigto udziat 446 oséb, bedacych przedstawicielami kilku
grup zawodowych (nauczyciele, personel medyczny, menedzerowie, policjanci, dziennikarze).
Analiza wynikow pokazala, ze — zgodnie z postawionymi hipotezami — wsparcie spoteczne jest
ujemnie zwigzane z wypaleniem zawodowym, a ponadto buforuje ono efekt stresorOw w pracy
na wypalenie zawodowe. Istotne znaczenie ma podkreslony przez autorow fakt, ze wsparcie
spoleczne postrzegane jest jako wazniejsze, niz to otrzymywane faktycznie. Ograniczeniem
tych badan jest jednak ich przekrojowy charakter, ktoéry nie pozwala na okreslenie kierunku
zalezno$ci migdzy wsparciem a wypaleniem.

W $wietle modelu JD-R inkluzywno$¢ mozna zatem interpretowac jako kategorig¢
zasobow spotecznych i organizacyjnych. Z jednej strony moze by¢ to czynnik, ktéry wptywa
na motywacj¢, a z drugiej — czynnik ochronny przed wypaleniem zawodowym. Wyzsza
motywacja i niski poziom wypalenia zawodowego mogg przektadaé si¢ na satysfakcje z pracy.

Do zasobow, jakie inkluzywno$¢ zapewnia, naleza w szczeg6lnosci: wsparcie od
wspOtpracownikow, wsparcie od przetozonych, pozytywny klimat spoteczny, zaufanie
interpersonalne 1 instytucjonalne, sprawiedliwo$¢ organizacyjna i roéwne traktowanie.
Wymienione elementy nie tylko redukujg negatywny wptyw wymagan pracy, lecz rowniez
pelnia funkcj¢ motywacyjna. Wspierajace relacje spoteczne sprzyjaja poczuciu bezpieczenstwa
1 przynaleznosci, co z kolei moze wzmacnia¢ zaangazowanie i motywacj¢, a tym samym
zwiekszac satysfakcje zawodowa.

Model JD-R zostat rozwinigty o elementy teorii autodeterminacji, wskazujace na rolg
podstawowych  potrzeb  psychologicznych w  procesie motywacyjnym. Kapica
1 wspotpracownicy (2022) — z wykorzystaniem Kopenhaskiego Kwestionariusza
Psychospotecznego (COSPOQ II) — wykazali, ze zasoby pracy sprzyjaja zaangazowaniu
poprzez zaspokajanie potrzeb autonomii, kompetencji i przynaleznosci. W szczeg6lnosci
klimat spoteczny migdzy wspotpracownikami byt silnie zwigzany z potrzeba przynaleznosci,
a ta z kolei posredniczyta w relacji migdzy zasobami a zaangazowaniem. Wyniki te wskazuja
na istnienie mediacyjnego mechanizmu potrzeb, zgodnie z ktdrym zasoby pracy wptywaja na
satysfakcje potrzeb, a ta wptywa na zaangazowanie.

Potrzeba przynalezno$ci ma szczeg6lne znaczenie w kontekscie inkluzywnosci (Shore

i in., 2011; Dernowska-Zaczyk, 2025). Srodowisko oparte na wsparciu, zaufaniu

1 sprawiedliwosci sprzyja jej zaspokojeniu, co moze prowadzi¢ do wyzszego poziomu
d
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zaangazowania 1 satysfakcji zawodowej. Tym samym inkluzywno$¢ nie jest jedynie
czynnikiem ochronnym przed stresem, lecz stanowi aktywny zasob motywacyjny.
Z perspektywy modelu JD-R $rodowisko nieinkluzywne zwigksza wymagania pracy,
maskowanie moze wigza¢ si¢ z dodatkowymi kosztami psychicznymi w funkcjonowaniu
zawodowym, a brak zasoboéw spotecznych ogranicza proces motywacyjny, obnizajac w ten
sposob satysfakcje pracownika. Z kolei §rodowisko postrzegane jako bardziej inkluzywne —
zapewniajace wsparcie, sprawiedliwo$¢ 1 bezpieczenstwo psychologiczne — moze
wspotwystepowac¢ z maskowaniem cech autystycznych, sprzyjajac odczuwalnej satysfakcji,
mimo stosowania strategii adaptacyjnych.

Analizujagc zasoby w konteks$cie modelu JD-R, istotne jest uwzglednienie optyki
r6znych grup pracownikow. Jak zaznaczaja Tomczak i Kulikowski (2023), badania nad
pracownikami w spektrum autyzmu wskazuja, ze te same cechy $rodowiska pracy moga byc¢
roznie interpretowane przez pracownikéw neurotypowych i1 atypowych. Przyktadowo, zadania
rutynowe lub wymagajace dlugotrwalej koncentracji moga stanowi¢ obcigzenie dla czesci
pracownikow, podczas gdy dla niektorych osob autystycznych moga by¢ zrédlem satysfakcji
1 stanowi¢ istotny zasob sprzyjajacy efektywnemu wykonywaniu pracy. Zréznicowane sposoby
postrzegania ~wymagan 1 zasoboOw pracy przez pracownikow  neurotypowych
i neuror6znorodnych moga zatem prowadzi¢ do komplementarnos$ci kompetencji w zespotach,
co w sprzyjajacych warunkach organizacyjnych moze zwigksza¢ efektywnos$¢ pracy
zespotowe;j.

Model JD-R dostarcza uzytecznej ramy teoretycznej do analizy funkcjonowania
pracownikow w srodowisku pracy, wskazujac na istotng role¢ rownowagi miedzy wymaganiami
a zasobami. Nalezy jednocze$nie zwrdci¢ uwage, ze zaleznosci miedzy wymaganiami,
zasobami a dobrostanem moga mie¢ charakter posredni i zaleze¢ od subiektywnej interpretacji
srodowiska pracy. Ponadto model JD-R, jako ujecie ogolne, nie uwzglednia specyfiki
funkcjonowania oso6b neurordéznorodnych, co ogranicza jego bezposrednie zastosowanie bez
uwzglednienia kontekstu indywidualnego. R6znice w percepcji wymagan 1 zasobow migdzy
pracownikami neurotypowymi a atypowymi wskazuja, Ze te same warunki pracy moga petnic¢
odmienne funkcje — zardwno obcigzajace, jak 1 wspierajace.

W kontekscie niniejszej pracy szczegOlne znaczenie ma rozszerzenie modelu JD-R
o uwzglednienie maskowania jako istotnego elementu funkcjonowania zawodowego 0sOb

w spektrum autyzmu pozostajacego w zwigzku z postrzegang inkluzywnoscig srodowiska

pracy.
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3.3. Bariery oraz czynniki organizacyjne wspierajace inkluzje osob z ASD

Bariery inkluzywnos$ci w srodowisku pracy maja charakter spoteczny i organizacyjny.
Wedlug Schuurmans i in. (2023), nalezg do nich m.in. stereotypowe postrzeganie autyzmu,
trudnosci komunikacyjne wynikajace z odmiennych stylow interakcji spotecznych, a takze
nieprzystosowane procedury rekrutacyjne 1 warunki pracy, ktére nie uwzgledniaja
specyficznych potrzeb sensorycznych pracownikow. Jednocze$nie autorzy wskazuja na szereg
czynnikow sprzyjajacych inkluzywnosci, takich jak podej$cie oparte na neuror6znorodnosci,
koncentracja na mocnych stronach pracownikoéw, wsparcie coachingowe zarowno dla
pracownikow, jak 1 pracodawcow, a takze wprowadzanie drobnych adaptacji sSrodowiska pracy.

Badania Schuurmans i wspoipracownikow (2023) majg charakter jakosciowy, co
ogranicza mozliwo$¢ uogdlniania wynikdw na szersza populacje. Autorzy wniesli jednak
istotng perspektywe — wykazali, ze wysokie wskazniki zatrudnienia os6b autystycznych sa
mozliwe, jesli zmieni si¢ podejScie z ,,naprawiania deficytow” na dopasowanie Srodowiska
pracy iwykorzystanie mocnych stron. Jest to zgodne z podej$ciem neuroafirmatywnym,
przytaczanym w pierwszym rozdziale tej pracy. Osoby autystyczne wnosza do miejsca pracy
doktadno$¢, koncentracj¢, dobrag pami¢é¢ oraz wysoka tolerancje do wykonywania
powtarzalnych dzialan. Przy eliminacji uprzedzen, wprowadzeniu atmosfery sprzyjajacej
otwartemu mowieniu o autyzmie i zapewnieniu pracownikom z ASD dlugoterminowego
wsparcia, mozliwe jest zaprojektowanie bardziej sprzyjajacego srodowiska pracy.

Zagadnienie dopasowania S$rodowiskowego w pracy zbadali réwniez Rampton
1 wspotpracownicy (2023). Badacze zadali pytanie, czy osoby autystyczne moga skutecznie
funkcjonowa¢ w wymagajacych, technicznych zawodach, jesli s3 odpowiednio dobrane do
stanowiska oraz maja zapewnione wsparcie 1 dopasowane S$rodowisko pracy. Analizy
skuteczno$ci modelu zatrudniania 0osob autystycznych Specialisterne pokazaty, ze na adaptacje
1 satysfakcje pracownikow z ASD wptywaja jasne instrukcje 1 klarowne oczekiwania, poczucie
przygotowania do pracy oraz dopasowanie $rodowiska. Wnioski te wskazuja, ze osoby
w spektrum autyzmu mogg osigga¢ wysoka efektywnos¢ zawodowa przy odpowiednich
warunkach pracy. Nalezy podkresli¢, ze wyniki badan pochodza z wyselekcjonowanych
programéw wsparcia, co moze zawyza¢ ocen¢ skuteczno$ci inkluzywnych rozwigzan
w porownaniu do standardowych warunkéw pracy.

Znaczenie strukturyzacji stanowiska pracy oraz dostosowania zakresu obowigzkéw do
indywidualnych predyspozycji podkreslaja Kominiarek 1Jozwiak (2025) w artykule

dotyczacym modelu zatrudnienia wspomaganego. Model ten zaktada indywidualne
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dopasowanie §rodowiska pracy, stopniowe wprowadzanie w obowigzki oraz wsparcie trenera
pracy zaréwno dla pracownika, jak i pracodawcy. Takie podejScie umozliwia rozwdj
kompetencji zawodowych przy jednoczesnym ograniczeniu barier wynikajacych z organizacji
pracy. W tym ujeciu inkluzywno$¢ nie polega na obnizaniu standardow, lecz na tworzeniu
przejrzystych warunkéw umozliwiajacych wykorzystanie kompetencji pracownika. Koncepcja
zatrudnienia wspomaganego potwierdza wyniki przytoczonych wcze$niej badan Derbisa 1 Baki
(2011) o znaczeniu wsparcia spotecznego jako waznego zasobu w §rodowisku pracy. Wedlug
Austina i Pisano (2017), wsparcie spoteczne w miejscu pracy moze by¢ realizowane poprzez
zaangazowanie mentora, osoby wspierajacej w zespole (buddy), coacha czy partnera HR.

Podobne wnioski ptyng z badan Vigny i wspotpracownikow (2024), ktére stanowia
ewaluacje programu Engage to Change, realizowanego w Wielkiej Brytanii w latach 2016-
2023. Program ten miat na celu wspieranie mtodych oséb w przechodzeniu z edukacji na rynek
pracy poprzez model zatrudnienia wspomaganego i obejmowat ponad tysigc uczestnikdéw,
w tym osoby z autyzmem, niepetnosprawnoscia intelektualng oraz specyficznymi trudno$ciami
w uczeniu si¢. Analiza do$§wiadczen zawodowych uczestnikow wskazata, ze indywidualne
dopasowanie stanowiska pracy, wsparcie trenera pracy oraz mozliwos$¢ stopniowego wdrazania
si¢ w obowiazki sprzyjaly zaré6wno utrzymaniu zatrudnienia, jak 1 integracji spolecznej
W miejscu pracy.

Powyzsze tezy potwierdzaja wyniki badania, przeprowadzonego przez Hayward
1 wspolpracownikow (2019). Badacze skupili si¢ na czynnikach, ktéore pomagaja osobom
w spektrum autyzmu zdoby¢ 1 utrzymac pracg. Zdecydowana wigkszo$¢ badanych (86%)
wskazata na relacje w pracy, rozumiane jako wsparcie, zrozumienie 1 empati¢, jasng
komunikacje oraz mozliwo$¢ ograniczenia interakcji, kiedy stajg si¢ one przecigzajace. Drugim
istotnym czynnikiem okazalo si¢ §rodowisko pracy, zarowno w kontekscie odpowiednich
warunkéw sensorycznych, jak i1 kultury organizacyjnej. Znaczna liczba badanych (49%)
wskazata rowniez na dopasowanie stanowiska do osobowosci, preferencji i umiejetnosci jako
czynnik sprzyjajacy utrzymaniu zatrudnienia.

Wszystkie te analizy pokazuja, ze efektywne funkcjonowanie osoéb autystycznych na
rynku pracy zalezy przede wszystkim od dopasowania mi¢dzy jednostka a Srodowiskiem pracy
nie tylko w sensie kompetencji, ale i1 relacji oraz warunkéw pracy. Czgs$¢ autoréw
reprezentujacych podejscie neuroafirmatywne wskazuje, Ze trudnosci zawodowe o0sob
autystycznych moga wynika¢ nie tylko z cech jednostki, ale rowniez z niedopasowania

srodowiskowego.
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Jedng z barier, stojacych na drodze, aby takie srodowisko stworzy¢, jest brak wiedzy
przetozonych o potrzebie wsparcia i dostosowan u 0sob w spektrum. Problem ten zbadaty
Tomas i wspotpracownice (2023), ktére dostrzegly rozbiezno$¢ migdzy posiadaniem potrzeby
a dziataniem, majacym na celu jej zaspokojenie. Wérod przyczyn wymieniajg strach, ktory
przewyzsza potencjalne korzysci, brak zaufania do pracodawcy, a takze brak wiedzy, jak dang
potrzebe zgtosi¢. Autorki zwracaja uwagg, ze jest to problem systemowy, a odpowiedzialno$¢
nie lezy tylko po stronie osoby autystycznej. Sklonienie pracownikow do zglaszania potrzeb
wymaga zmiany organizacji, kultury pracy, a takze przygotowania pracodawcéw, poniewaz
sposob postrzegania srodowiska pracy moze pozostawac zwigzany z gotowoscig do ujawniania
potrzeb. Badanie Tomas i in. (2023) wskazuje na istotng luk¢ migedzy potrzebami pracownikéw
a mozliwo$ciami ich realizacji w praktyce organizacyjnej.

Brak czynnikow sprzyjajacych moze prowadzi¢ do powstania barier inkluzywnosci,
wsrod ktorych najsilniejsza jest presja konformizmu, rozumiana jako oczekiwanie
dostosowania si¢ do dominujagcych norm kulturowych organizacji. W modelu Shore
1 wspolpracownikow (2011) odpowiada jej stan asymilacji — sytuacja, w ktorej pracownik
doswiadcza przynaleznos$ci, lecz kosztem ograniczenia wlasnej unikalno$ci. Asymilacja
stanowi pozorng forme inkluzji: jednostka jest ,,wlaczona”, ale pod warunkiem przyjecia
wzorcow zachowan charakterystycznych dla wigkszo$ci. W praktyce moze to oznaczaé
konieczno$¢ dostosowania stylu komunikacji, sposobu wyrazania emocji czy tempa pracy do
obowigzujacych norm.

Krzeminska i wspotpracownicy (2019) wskazuja, ze w konteks$cie neuroré6znorodnosci
presja, by dopasowac¢ si¢ do kultury organizacyjnej jest jednym z gtownych czynnikéw
utrudniajacych nie tylko autentyczne funkcjonowanie zawodowe, ale 1 zdobycie zatrudnienia.
W analizie literatury, autorzy zwracaja uwage na to, ze wspotczesne praktyki zarzadzania
zasobami ludzkimi w wielu organizacjach opieraja si¢ na jasno zdefiniowanych
1 standaryzowanych rolach zawodowych, w ktére pracownicy powinni si¢ ,,wpasowac”. Cho¢
takie podejscie sprzyja standaryzacji procesow zarzadzania personelem, moze ono jednoczesnie
prowadzi¢ do systematycznego wykluczania osob, ktorych styl funkcjonowania odbiega od
przyjetych norm organizacyjnych. Dzieje si¢ tak juz na etapie zatrudniania. Rekrutacja oparta
na dopasowaniu do wczesniej zdefiniowanego zestawu wymagan sprzyja selekcji kandydatow
spetniajacych typowe kryteria, natomiast osoby o nietypowych profilach poznawczych lub
komunikacyjnych mogg by¢ odrzucane na wczesnym etapie procesu selekcji. W kontekscie

neurordznorodno$ci oznacza to, ze tradycyjne praktyki rekrutacyjne moga nieswiadomie
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eliminowa¢ kandydatow posiadajacych wysokie kompetencje, lecz rdznigcych sie stylem
funkcjonowania od dominujacych wzorcéw organizacyjnych.

Kolejng bariera, na ktérg wskazuja w swoim modelu Shore i wspdtpracownicy (2011)
jest przytoczony wczesniej tokenizm, polegajacy na symbolicznej reprezentacji osob z grup
mniejszosciowych bez realnej zmiany struktur organizacyjnych. W takim przypadku obecnos¢
jednostek neuror6znorodnych moze by¢ wykorzystywana jako dowod otwartosci organizacji,
przy jednoczesnym braku modyfikacji norm i praktyk pracy. Tokenizm wiaze si¢ czgsto
znadmierng widocznoscig jednostki oraz obcigzeniem jej odpowiedzialnoscia za
reprezentowanie calej grupy. Moze to prowadzi¢ do wzrostu napigcia oraz poczucia izolacji.
W modelu Shore sytuacja ta odpowiada konfiguracji wysokiej unikalnos$ci przy niskiej
przynaleznosci — jednostka jest postrzegana jako ,,inna”, lecz nie doswiadcza realnego
wlaczenia. W przypadku oséb w spektrum autyzmu tokenizm moze przejawiaé si¢
w zatrudnianiu pojedynczych pracownikow w ramach programéw wizerunkowych, bez
zapewnienia systemowego wsparcia i dostosowan.

Jak pokazuja przytoczone badania, czynniki organizacyjne wspierajace inkluzje oséb
w spektrum autyzmu obejmujg zarowno elementy strukturalne (jasno$¢ rol, przewidywalnosc),
jak 1 relacyjne (komunikacja, zaufanie, bezpieczenstwo psychologiczne) oraz srodowiskowe
(dopasowanie sensoryczne). Wszystkie te czynniki mozna interpretowac jako zasoby pracy
w rozumieniu modelu JD-R. Ich obecnos¢ sprzyja efektywnosci zawodowej, adaptacji oraz
poczuciu satysfakcji, co potwierdzaja badania dotyczace efektywno$ci zatrudnienia osob
z ASD (Rampton i in., 2019). Ich brak natomiast moze zwigksza¢ wymagania pracy i obnizac¢
satysfakcje zawodowa.

W kontekscie niniejszej pracy szczegdlnie istotne jest, ze czynniki te wplywaja nie tylko
na obiektywne wskazniki funkcjonowania zawodowego, lecz rowniez na subiektywne poczucie
inkluzywno$ci. W ten sposob stanowia one istotny kontekst dla do$wiadczen zwigzanych

z maskowaniem 1 czerpaniem satysfakcji z pracy zawodowe;.

3.4. Poczucie inkluzywnosci jako wymiar subiektywny

W dotychczasowych czg$ciach rozdzialu inkluzywnos$¢ zostala przedstawiona jako
konstrukt psychologiczny i organizacyjny, osadzony w modelach teoretycznych (Shore i in.,

2011; Sabharwal, 2014; Schaufeli & Bakker, 2004). W niniejszej czesci zostanie ona
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doprecyzowana jako subiektywne poczucie funkcjonowania w Srodowisku sprzyjajacym
przynaleznosci, sprawiedliwosci 1 bezpieczenstwu.

Jak wskazuje Dudek (2023), inkluzywno$¢ w organizacjach analizowana jest przede
wszystkim poprzez trzy powigzane komponenty: inkluzywne przywodztwo (inclusive
leadership), praktyki inkluzyjne (inclusive practices) oraz klimat inkluzywnos$ci (inclusive
climate). Ten ostatni komponent — klimat inkluzywnos$ci — odnosi si¢ do percepcji relacji
interpersonalnych, poczucia szacunku, mozliwosci wplywu oraz bezpieczenstwa
psychologicznego w $rodowisku pracy. Hayward 1 in. (2019) méwig w tym kontekscie
o kulturze, ktora definiujg jako atmosferg¢ miejsca pracy, czyli sposdb, w jaki pracownicy
podchodza do zadan i interakcji zawodowych. Jak okreslita to jedna z uczestniczek badania,
kultura sprzyjajaca pracy to odczuwany spokoj i uspokajajace podejscie do aktywnosci.

Jak wskazano wcze$niej, inkluzywno$¢ nie jest tozsama z formalng obecno$cig polityk
réznorodno$ci. Moze ona funkcjonowa¢ na poziomie deklaratywnym, bez przetozenia na
codzienne do$wiadczenie pracownika. W ujeciu psychologicznym kluczowe znaczenie ma to,
jak jednostka postrzega swoje srodowisko pracy. Rowniez model Shore i wspotpracownikow
(2011) wskazuje na percepcyjny charakter inkluzywnos$ci — to subiektywne dos$wiadczenie
przynaleznosci i mozliwo$ci wyrazania unikalno$ci decyduje o tym, czy pracownik funkcjonuje
w $rodowisku inkluzywnym. W konsekwencji inkluzywno$¢ nalezy rozumie¢ jako konstrukt
odnoszacy si¢ do subiektywnego doswiadczenia klimatu organizacyjnego, a nie wyltacznie jako
obiektywng ceche¢ struktury. Percepcja $rodowiska pracy obejmuje ocen¢ jakosci relacji
interpersonalnych, stylu zarzadzania, poziomu sprawiedliwosci oraz dostgpnosci wsparcia. To
wlasnie te elementy tworza klimat organizacyjny sprzyjajacy lub utrudniajacy poczucie
wlaczenia.

W niniejszej pracy przyjeto operacyjng definicj¢ inkluzywnos$ci jako subiektywnego
poczucia funkcjonowania w $rodowisku pracy charakteryzujacym si¢ wsparciem spotecznym,
zaufaniem, sprawiedliwo$cig oraz pozytywnym klimatem relacyjnym. Zmienna ta mierzona
jest za pomoca wybranych skal Kopenhaskiego Kwestionariusza Psychospotecznego
(COPSOQ 1II), obejmujacych: klimat spoteczny, wsparcie przetozonych, zaufanie
interpersonalne i instytucjonalne, sprawiedliwo$¢ oraz rownos¢ spoteczna.

Pierwsza skala — klimat spoleczny migdzy wspolpracownikami — odnosi si¢ do ogolnej
atmosfery w zespole, poziomu wspodlpracy i poczucia przynaleznosci do zespotu. Wsparcie od
przetozonych rozumiane jest jako dostgpnos$¢ lidera, udzielanie informacji zwrotnej oraz
gotowo$¢ do pomocy. Trzeci wymiar obejmuje zaufanie miedzy pracownikami, ktére

pdzwierciedla poziom zaufania i przekazywania informacji. Zaufanie do kierownictwa
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wskazuje na poziom bezpieczenstwa instytucjonalnego. Sprawiedliwos¢ i szacunek dotyczy
uczciwego traktowania, przejrzystosci decyzji oraz rownego dostepu do rozwoju. Ostatnia skala
to rownos$¢ spoteczna, ktora obejmuje postrzeganie braku faworyzowania i dyskryminacji
W organizacji.

Wymiary te odpowiadaja podstawowym elementom inkluzywnosci wskazywanym
w literaturze: przynaleznosci, bezpieczenstwu psychologicznemu oraz sprawiedliwosci
organizacyjnej. Cho¢ kwestionariusz COPSOQ 1II nie zawiera skali nazwanej wprost
»inkluzywno$¢”, wybrane podskale odzwierciedlaja spoteczne i relacyjne zasoby $rodowiska
pracy, ktore — zgodnie z modelami teoretycznymi — konstytuujg doswiadczenie wiaczenia.

W $wietle modelu JD-R — wsparcie, zaufanie, klimat spoteczny i sprawiedliwo$¢ mozna
interpretowac jako zasoby spoleczne pracy. Zasoby te: redukuja negatywny wptyw wymagan,
wspieraja realizacj¢ celéw zawodowych, sprzyjaja procesowi motywacyjnemu prowadzacemu
do zaangazowania. Badania Kapicy 1 wspolpracownikow (2022) potwierdzaja, ze klimat
spoteczny zaspokaja potrzebe przynaleznosci, a ta posredniczy w relacji migdzy zasobami
a zaangazowaniem. Tym samym inkluzywno$§¢ — rozumiana jako dostgpno$¢ zasobow
spotecznych — moze pozostawa¢ zwigzana z satysfakcja zawodowa pracownika. W kontekscie
niniejszej pracy przyjecie takiego ujecia umozliwia analize inkluzywnosci jako zmiennej
psychologicznej, pozostajacej w relacji z maskowaniem cech autystycznych oraz satysfakcja

zawodow3.

3.5. Relacja miedzy inkluzywnoscia a maskowaniem

Badania dotyczace doswiadczen os6b neurordéznorodnych w $§rodowisku pracy
wskazuja, ze maskowanie czesto wigze si¢ z obawg przed stygmatyzacja oraz negatywnymi
stereotypami  dotyczacymi  funkcjonowania  0s6b  autystycznych.  Vargas-Salas
1 wspotpracownicy (2025) podkreslaja, ze wielu pracownikdw neuroréznorodnych ukrywa
swoje cechy lub diagnoze w celu uniknigcia uprzedzen ze strony wspotpracownikow
1 przetozonych. Strategia ta moze krotkoterminowo ufatwia¢ funkcjonowanie w organizaciji,
jednak w dluzszej perspektywie moze wigzaé si¢ z trudno$ciami w uzyskaniu adekwatnego
wsparcia spolecznego oraz ograniczong mozliwo$cig funkcjonowania w sposob autentyczny.
Konsekwencja moga by¢ wyzsze koszty emocjonalne, przecigzenie psychiczne oraz obnizenie

satysfakcji zawodowe;.
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W $rodowisku pracy maskowanie moze przyjmowac szczegodlnie nasilone formy ze
wzgledu na wysoka warto$¢ przypisywang kompetencjom spotecznym, elastyczno$ci oraz
,,dopasowaniu kulturowemu”. W organizacjach, w ktérych normy komunikacyjne i spoleczne
sg silnie ujednolicone, roéznice w stylu poznawczym i interpersonalnym moga by¢
interpretowane jako brak kompetencji, a nie jako element neuror6znorodnosci. W takim
kontek$cie osoby intensywnie stosujace strategie maskujace moga doswiadcza¢ srodowiska
pracy jako mniej wspierajacego i mniej dostosowanego do ich potrzeb.

Perspektywa socjologiczna rozwija te interpretacj¢, wskazujac na strukturalne zrodta
doswiadczen zwigzanych z maskowaniem. Radulski (2022) proponuje ujecie autyzmu
w ramach modelu mniejszo$ciowego neurordznorodnosci (Minority Group Model of
Neurodiversity), zgodnie z ktorym maskowanie mozna interpretowaé jako strategi¢
funkcjonowania mniejszos$ci neurologicznej w $rodowisku zdominowanym przez normy
neurotypowe. Wedlug autorki, spoleczne standardy komunikacji, organizacji pracy czy
ekspresji emocjonalnej konstruowane sa przede wszystkim z perspektywy wigkszosci
neurotypowej 1 czesto traktowane jako neutralne, cho¢ w praktyce moga odzwierciedla¢
uprzywilejowanie tej grupy (neurotypical privilege). W takim ujeciu maskowanie przypomina
strategie ,,passing” (,,uchodzenia za kogo$ innego”), znane z badan nad innymi grupami
mniejszosciowymi i polegajace na ukrywaniu cech odmienno$ci w celu uniknigcia sankcji
spotecznych lub dyskryminacji.

Model inkluzywno$ci zaproponowany przez Shore i wspotpracownikow (2011)
dostarcza dodatkowych ram interpretacyjnych dla relacji migdzy maskowaniem
a funkcjonowaniem zawodowym. Wyrdzniony przez autoréw stan asymilacji — wysoka
przynaleznos$¢ przy niskiej unikalno$ci — opisuje sytuacje, w ktorej pracownik jest czescig
zespotu pod warunkiem ograniczenia ekspresji swojej odmienno$ci. Jezeli kultura
organizacyjna premiuje jednorodnos$¢ stylow funkcjonowania, pracownik neuroréznorodny
moze do$wiadczac¢ przynaleznosci wytacznie poprzez dostosowywanie si¢ do norm wigkszosci.
W takim przypadku maskowanie moze wigza¢ si¢ z ograniczong mozliwo$cig autentycznego
funkcjonowania oraz nizszym poczuciem inkluzywnosci srodowiska pracy.

Mozna zatem zalozy¢ istnienie zalezno$ci miedzy maskowaniem cech autystycznych,
postrzegang inkluzywnoscia srodowiska pracy oraz satysfakcja zawodowa oséb w spektrum
autyzmu. Osoby intensywnie stosujgce strategie maskujace moga doswiadczaé Srodowiska
zawodowego jako mniej wspierajgcego, mniej bezpiecznego oraz mniej otwartego na

neurordznorodno$¢. Jednoczesnie sposob postrzegania §rodowiska pracy moze pozostawaé

d zwigzany z poziomem satysfakcji zawodowej oraz oceng jakosci funkcjonowania zawodowego.
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W niniejszej pracy przyjeto zatozenie, ze postrzegana inkluzywnos$¢ srodowiska pracy
moze petli¢ funkcje mediatora w relacji miedzy maskowaniem cech autystycznych
a satysfakcja zawodowa. Oznacza to, ze zwigzek miedzy poziomem maskowania a satysfakcja
zawodowa moze by¢ czgsciowo wyjasniany przez sposob, w jaki osoby badane postrzegaja
srodowisko pracy pod wzgledem wsparcia spotecznego, =zaufania, sprawiedliwosci
organizacyjnej oraz akceptacji neurordéznorodno$ci. Tak sformutowana koncepcja stanowi

bezposrednie uzasadnienie dla hipotez badawczych przedstawionych w dalszej czgséci pracy.
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Rozdzial 4. Satysfakcja zawodowa

Satysfakcja zawodowa jest waznym konstruktem w psychologii pracy oraz istotnym
czynnikiem dobrostanu z punktu widzenia jednostki. Jej pierwsze definicje zostaty
zaproponowane juz w latach 60. XX wieku i ktadg nacisk zard6wno na role subiektywnej oceny
pracy, jak i1 na znaczenie wilasciwosci Srodowiska zawodowego. Zgodnie z modelami,
zaproponowanymi przez Locke’a (1968), Hackmana i Oldhama (1975) czy Zalewska (2003),
satysfakcja z pracy peni istotne funkcje, wptywajace na motywacje, regulacj¢ zachowania oraz
dobrostan jednostki.

Rozdzial czwarty niniejszej pracy wprowadza definicje satysfakcji zawodowej, omawia
jej znaczenie dla jednostki oraz wskazuje czynniki determinujace jej poziom. Stanowi takze
probe osadzenia tego pojecia w konteks$cie funkcjonowania o0sdb w spektrum autyzmu,
uwzgledniajac zarowno uwarunkowania indywidualne, jak 1 organizacyjne oraz spoleczne,
a takze podkreslajac ich wzajemne powigzania.

Istotne miejsce w tej analizie zajmuje pojecie maskowania jako istotnego elementu
funkcjonowania zawodowego pozostajacego w relacji z postrzegang inkluzywnoscia
srodowiska pracy oraz satysfakcja zawodowa. Poziom maskowania — rozumianego jako
strategia adaptacyjna — moze pozostawa zwigzany ze sposobem postrzegania Srodowiska
pracy, co w konsekwencji moze oddzialywac na poziom satysfakcji zawodowe;.

Tak zarysowana perspektywa stanowi podstawe do sformutowania problemow
badawczych oraz hipotez dotyczacych zalezno$ci pomigedzy maskowaniem, poczuciem

inkluzywnosci srodowiska pracy oraz satysfakcja zawodowa os6b w spektrum autyzmu.

4.1. Definicje i modele satysfakcji z pracy

Satysfakcja z pracy to konstrukt w psychologii pracy i organizacji, ktory doczekat si¢
wielu opracowan. Pomimo wieloletnich badan nad tym zjawiskiem, nie istnieje jedna
powszechnie przyjeta definicja, a roézni autorzy podkreslaja odmienne aspekty tego
doswiadczenia. W literaturze przedmiotu satysfakcja z pracy bywa ujmowana zaréwno jako
stan emocjonalny, jako postawa wobec pracy, jak i jako rezultat oceny stopnia realizacji
indywidualnych potrzeb oraz wartosci w srodowisku zawodowym (Zalewska, 2003; Hackman

& Oldham, 1975; Locke ,1968).
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Jedng z najczesciej cytowanych definicji zaproponowat Edwin A. Locke (1968), ktory
okreslit satysfakcje z pracy jako ,,pozytywny stan emocjonalny wynikajacy z oceny wlasnej
pracy lub doswiadczen zwigzanych z pracg”. W tym ujeciu satysfakcja jest rezultatem
poznawczej oceny tego, na ile wykonywana praca pozwala jednostce realizowac¢ wazne dla niej
wartosci. Jezeli pracownik postrzega swoja prace jako umozliwiajgcg realizacje istotnych celow
lub potrzeb, pojawia si¢ pozytywna reakcja emocjonalna, ktora okresla si¢ jako satysfakcje
z pracy. W przypadku rozbiezno$ci mie¢dzy oczekiwaniami a rzeczywisto$cig zawodowq
pojawia si¢ natomiast niezadowolenie z pracy.

Istotnym elementem koncepcji Locke’a jest podkreslenie roli subiektywnej oceny
pracy. Satysfakcja nie wynika wylacznie z obiektywnych warunkéw zatrudnienia, ale rowniez
z indywidualnej interpretacji tych warunkdéw przez pracownika. W tym sensie satysfakcja
z pracy ma charakter zarowno poznawczy, jak i emocjonalny — obejmuje proces oceniania
sytuacji zawodowej oraz towarzyszace mu reakcje emocjonalne. PodejScie to wskazuje rowniez
na znaczenie systemu wartosci pracownika: ta sama sytuacja zawodowa moze prowadzi¢ do
réznych poziomdw satysfakcji u r6znych oséb, w zaleznosci od tego, jakie aspekty pracy sa dla
nich szczegdlnie wazne.

Podobne ujecie prezentuje Zalewska (2003). W podejsciu badaczki satysfakcja jest
rezultatem oceny pracy w odniesieniu do indywidualnych potrzeb, oczekiwan oraz standardow
jednostki. Podkresla ona rowniez, ze satysfakcja moze dotyczy¢ zarowno ogdlnej oceny pracy,
jak 1 jej poszczegodlnych aspektow, takich jak wynagrodzenie, relacje interpersonalne,
mozliwo$ci rozwoju czy warunki organizacyjne. W praktyce oznacza to, ze pracownik moze
odczuwaé satysfakcje zniektorych elementéw pracy, a jednoczesnie doswiadczaé
niezadowolenia z innych.

Definicje satysfakcji z pracy sa w niektorych opracowaniach uzupetiane przez modele
wyjasniajagce mechanizmy jej powstawania. Jednym z najbardziej wplywowych jest model
zwigzany z cechami pracy, opracowany przez Hackmana i Oldhama (1975). Autorzy ci
koncentrujg si¢ przede wszystkim na wlasciwosciach samej pracy jako czynnikach
ksztaltujacych motywacje 1 satysfakcj¢ pracownikdéw. Zgodnie z ich koncepcja, okreslone
cechy pracy prowadza do powstania trzech kluczowych standw psychologicznych: poczucia
sensu wykonywanej pracy, odpowiedzialnosci za nig oraz wiedzy, zwigzanej z tym, jak oceni¢
jej wynik. Te stany wplywaja z kolei na motywacje wewnetrzng, efektywnos¢ oraz satysfakcje
z pracy. Do najwazniejszych cech pracy w tym modelu naleza: r6znorodno$¢ umiejetnosci,
tozsamo$¢ zadania, znaczenie zadania, autonomia oraz informacja zwrotna dotyczaca

wynikow. Pierwsze trzy cechy wpltywaja przede wszystkim na poczucie sensu wykonywanej
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pracy, autonomia sprzyja poczuciu odpowiedzialnosci za jej rezultaty, natomiast informacja
zwrotna umozliwia pracownikowi ocen¢ wilasnej skuteczno$ci. Jezeli praca dostarcza
pracownikowi tych doswiadczen psychologicznych, zwicksza si¢ prawdopodobienstwo
wystapienia wysokiej motywacji wewnetrznej oraz satysfakcji z pracy.

Model Hackmana i Oldhama stanowi wazne uzupetnienie podejscia Locke’a, poniewaz
przesuwa punkt cigzkosci z procesow poznawczych jednostki na strukture samej pracy. W tym
ujeciu satysfakcja z pracy nie jest jedynie efektem indywidualnej oceny sytuacji zawodowej,
ale w duzej mierze wynika z obiektywnych wlasciwosci stanowiska pracy. Jednoczes$nie
autorzy podkreslaja, ze wpltyw cech pracy na satysfakcje moze by¢ moderowany przez
indywidualne potrzeby pracownikéw, zwlaszcza potrzebg rozwoju. W konsekwencji, nawet
dobrze zaprojektowana praca nie zawsze prowadzi do wysokiej satysfakcji u wszystkich
pracownikow w jednakowym stopniu.

Poréwnanie tych podejs¢ wskazuje na dwie gldéwne perspektywy w badaniach nad
satysfakcja z pracy. Pierwsza z nich, reprezentowana przez Locke’a i Zalewska, koncentruje
si¢ na subiektywnym do$wiadczeniu pracownika i procesach oceny sytuacji zawodowe;.
Druga, rozwinigta w modelu Hackmana i Oldhama, akcentuje rolg¢ struktury pracy i jej
wiasciwosci organizacyjnych. Zasadne zdaje si¢ zatem laczenie tych perspektyw i traktowanie
satysfakcji zawodowej jako konstruktu zwigzanego zaréwno z cechami jednostki, jak
1 whasciwosciami srodowiska organizacyjnego.

Takie podejsScie reprezentuja pdzniejsze badania, w ktorych coraz wigksza uwage
zaczeto zwraca¢ na znaczenie rdznic indywidualnych pracownikow. Jednym z waznych
kierunkéw tych badan stala si¢ analiza dyspozycyjnych uwarunkowan satysfakcji z pracy,
w tym przede wszystkim cech osobowosci. W tym kontekscie szczegdlne znaczenie zyskat
model Wielkiej Piatki (Big Five), ktory opisuje struktur¢ osobowosci za pomocag pigciu
podstawowych wymiardw: neurotyczno$ci, ekstrawersji, otwarto§ci na doswiadczenie,
ugodowosci oraz sumiennosci.

Znaczenie tego modelu dla badan nad satysfakcja zawodowa potwierdzaja wyniki
metaanalizy przeprowadzonej przez Judge’a, Hellera i Mounta (2002), obejmujacej ponad 160
niezaleznych prob badawczych. Autorzy wykazali, Ze niektdre cechy osobowosci sg powigzane
z poziomem satysfakcji z pracy. Najsilniejszy negatywny zwigzek odnotowano w przypadku
neurotycznos$ci, natomiast pozytywne relacje wystgpowaly przede wszystkim w odniesieniu do
ekstrawersji oraz sumiennos$ci. Wyniki te wskazuja, ze osoby bardziej stabilne emocjonalnie,
sklonne do pozytywnego przezywania emocji oraz wykazujace wigksza odpowiedzialnosé

i zaangazowanie w wykonywane zadania czg$ciej deklaruja wyzszy poziom satysfakcji

UCZELNIA W CHMURZE

2026

60

63 / 125



Cloud

dd92d9b99e6110f0b6ea52039128b2cd
2026-06-05 14:27:15

zawodowej. Satysfakcja z pracy nie jest zatem wylgcznie efektem warunkow organizacyjnych
czy wlasciwos$ci stanowiska pracy, ale pozostaje rowniez w zwigzku z cechami osobowosci
pracownika. Oznacza to, ze nawet w podobnych warunkach organizacyjnych pracownicy moga
doswiadcza¢ réznego poziomu zadowolenia z pracy. Z tego wzgledu w kolejnych czes$ciach
rozdzialu zostang oméwione zardwno wybrane czynniki indywidualne, jak i organizacyjne,
ktére — zgodnie z wynikami badan — moga wplywac na poziom satysfakcji z pracy.

Jak pokazuje przytoczona literatura, satysfakcja zawodowa jest konstruktem ztozonym,
obejmujagcym zaro6wno komponent poznawczy, jak i1 emocjonalny, oraz wynikajacym
z interakcji migdzy oceng warunkow pracy a indywidualnymi cechami jednostki. Wyniki badan
wskazuja, ze zarowno czynniki srodowiskowe, takie jak struktura pracy i warunki zatrudnienia,
a takze czynniki indywidualne, w tym cechy osobowos$ci, odgrywaja istotng role
w ksztattowaniu poziomu satysfakcji zawodowej. Jednoczesnie poszczegodlne podejscia
teoretyczne ro6znig si¢ w zakresie wskazywania gtdwnego zrodta satysfakcji — jedne akcentuja
procesy poznawcze jednostki, inne strukture pracy lub wzglednie stale cechy osobowosci.
W literaturze nie wypracowano dotad jednego dominujacego modelu wyjasniajacego to
zjawisko, a uzyskiwane wyniki zalezg w duzej mierze od przyjetej perspektywy badawcze;.

W niniejszej pracy przyjeto operacyjne ujecie satysfakcji zawodowej jako subiektywne;j
oceny zadowolenia z pracy, skupionej na poznawczej ocenie rdznych aspektéw pracy
zawodowej. Przyjeta definicja odwotuje si¢ do koncepcji Zalewskiej (2003), ktora ujmuje
satysfakcje jako konstrukt wynikajacy z oceny stopnia realizacji indywidualnych potrzeb
i oczekiwan w §rodowisku zawodowym. Jest ona mierzona za pomoca Kwestionariusza
Satysfakcji z Pracy autorstwa Zalewskiej, ktory pozwala na iloSciowg oceng poziomu
zadowolenia z pracy. Uzyskany wynik traktowany jest jako wskaznik ogdlnego poziomu

satysfakcji zawodowej badanych osob.

4.2. Psychologiczne funkcje satysfakcji zawodowej

Satysfakcja z pracy jest konstruktem psychologicznym o szerokim znaczeniu dla
funkcjonowania jednostki w $srodowisku zawodowym oraz poza nim. W literaturze psychologii
pracy podkresla si¢, ze nie jest ona jedynie rezultatem oceny warunkow pracy, lecz petni
réwniez istotne funkcje regulacyjne, motywacyjne oraz pozostaje w zwigzku z dobrostanem
psychicznym (Locke, 1976; Hackman & Oldham, 1975). Wspotczesne badania empiryczne

coraz czgsciej wskazuja, ze do§wiadczenia zawodowe — w tym poziom satysfakcji z pracy —
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pozostaja w zlozonej relacji ze zdrowiem psychicznym, dobrostanem oraz sposobem
funkcjonowania jednostki w zyciu spolecznym (Btonski & Burlita, 2018; Aanesen i in., 2024).

Jedna z podstawowych funkcji satysfakcji zawodowej jest funkcja motywacyjna.
W klasycznej definicji zaproponowanej przez Locke’a (1976) satysfakcja z pracy jest
pozytywnym stanem emocjonalnym wynikajagcym z oceny pracy jako umozliwiajacej realizacje
istotnych warto$ci jednostki. Doswiadczenie satysfakcji wzmacnia zatem motywacje do
wykonywania zadan zawodowych oraz sprzyja utrzymaniu zaangazowania w prace. Podobna
role satysfakcji zawodowej wskazuje model charakterystyk pracy Hackmana i Oldhama (1975),
zgodnie z ktorym okreslone cechy pracy — takie jak autonomia, réznorodno$¢ umiejgtnosci czy
mozliwo$¢ otrzymywania informacji zwrotnej — sprzyjaja powstawaniu motywacji
wewngetrznej oraz zwigkszajg satysfakcje z wykonywanych obowigzkow. Satysfakcja z pracy
jest nie tylko reakcja emocjonalng na warunki pracy, lecz takze waznym mechanizmem
wspierajacym efektywno$¢ 1 zaangazowanie pracownikow.

Kolejng istotng funkcja satysfakcji zawodowej jest jej wptyw na dobrostan, zwigzany
ze znaczeniem pracy dla zdrowia psychicznego oraz ogoélnej jakosci zycia jednostki. Blonski
1 Burlita (2018) podkres$laja, ze praca jest uznawana za jeden z istotnych obszaréw zycia
cztowieka, dostarczajagc nie tylko $rodkow utrzymania, lecz takze poczucia sensu,
przynaleznosci oraz mozliwos$ci rozwoju. Autorzy — powotujac si¢ na publikacje Czapinskiego
1 Panka z 2015 roku, dotyczacej warunkow 1 jakosci zycia Polakow — wskazuja, Ze praca nalezy
do podstawowych wartosci deklarowanych przez Polakéw 1 stanowi jeden z kluczowych
elementow oceny jakosci zycia. Jako$¢ zycia w pracy mozna rozumie¢ zaré6wno jako zespot
odczu¢ 1 postaw pracownika wobec wykonywanej pracy, jak 1 jako rezultat realizacji
indywidualnych potrzeb oraz wartosci poprzez aktywnos$¢ zawodowg. Satysfakcja z pracy nie
jest zatem wylacznie reakcja emocjonalng na warunki zatrudnienia, lecz odzwierciedla stopien,
w jakim praca umozliwia jednostce realizacj¢ waznych dla niej celow zyciowych. Autorzy
podkreslaja rowniez, ze aktywnos$¢ zawodowa pozwala zaspokaja¢ wiele istotnych potrzeb
psychologicznych, takich jak potrzeba przynaleznosci, rozwoju, uznania spotecznego czy
samorealizacji. Praca moze takze stanowi¢ przestrzen realizacji potrzeby osiggni¢¢ oraz
rywalizacji, co dodatkowo wzmacnia jej znaczenie dla ksztattowania poczucia wtasnej warto$ci
1 tozsamosci jednostki. W konsekwencji poziom satysfakcji z pracy moze istotnie wptywaé na
ogolne poczucie zadowolenia z zycia oraz sposob, w jaki jednostka ocenia wtasng sytuacje
Zyclowa.

Btonski i Burlita (2018) zwracaja ponadto uwage na wzajemne przenikanie si¢ réznych

sfer zycia, wskazujac, ze do§wiadczenia zawodowe moga oddziatywaé na funkcjonowanie
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jednostki w innych obszarach zycia, w tym w relacjach rodzinnych czy spotecznych.
Jednoczesnie doswiadczenia pozazawodowe moga wptywac na sposob postrzegania pracy oraz
poziom satysfakcji zawodowej. Zaleznos$¢ ta wynika z komplementarno$ci roznych obszarow
zycia oraz ich wzajemnego powigzania, co pozwala traktowac satysfakcje z pracy jako czynnik
integrujacy rozne sfery funkcjonowania jednostki. Autorzy podkreslaja, ze znaczace
zaangazowanie energii zyciowej w aktywno$¢ zawodowa moze prowadzi¢ zaréwno do
doswiadczen pozytywnych, jak i negatywnych. W sytuacji braku rownowagi miedzy
wymaganiami pracy a zasobami jednostki praca moze sta¢ si¢ zrédtem stresu, chronicznego
zmegczenia czy trudno$ci w zyciu prywatnym, a w dluzszej perspektywie takze wypalenia
zawodowego. Wplyw pracy na dobrostan psychiczny ma wigc charakter ambiwalentny i zalezy
w duzej mierze od jako$ci warunkow pracy oraz stopnia dopasowania migdzy wymaganiami
srodowiska zawodowego a potrzebami pracownika.

Znaczenie pracy dla zdrowia psychicznego potwierdzaja rowniez wspotczesne badania
longitudinalne. W badaniu Ervin i wspotpracownikow (2024), opartym na danych panelowych
obejmujacych ponad 14 tysiecy oséb w wieku produkcyjnym obserwowanych w latach 2005—
2019, analizowano wptyw wielowymiarowej niepewnosci zatrudnienia na zdrowie psychiczne.
Wyniki wskazaty, ze osoby doswiadczajace niestabilnych form zatrudnienia cz¢séciej zglaszaly
objawy depresyjne, stany lekowe oraz nizszy poziom dobrostanu psychicznego. Co istotne,
autorzy wykazali, ze subiektywne poczucie niepewnosci pracy bylo silniej powigzane
z pogorszeniem zdrowia psychicznego niz obiektywne wskazniki zatrudnienia, takie jak typ
umowy czy liczba przepracowanych godzin. Wskazuje to na znaczenie psychologicznej
percepcji warunkow pracy dla dobrostanu jednostki. Jednoczesnie autorzy podkreslajg, ze cho¢
zastosowane modele statystyczne pozwalajg czeSciowo wnioskowaé o zaleznosciach
przyczynowych, badania obserwacyjne nie pozwalaja na pelne wykluczenie wptywu innych
czynnikow, takich jak wcze$niejsze problemy zdrowotne czy sytuacja spoteczno-ekonomiczna
badanych.

Podobne wnioski przynosza badania dotyczace poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia.
Rudolph 1 wspotpracownicy (2025) analizowali w badaniu longitudinalnym wzajemne relacje
miedzy niepewnoscig zatrudnienia a zdrowiem psychicznym i fizycznym pracownikow.
Wyniki wskazaty na dwukierunkowy charakter tych zaleznosci: wzrost poczucia niepewnosci
pracy prowadzil do pogorszenia zdrowia psychicznego, natomiast osoby o gorszym stanie
psychicznym czesciej interpretowaly swoja sytuacje zawodowa jako niepewna. Wyniki te

sugeruja, ze do§wiadczenia zwigzane z pracg i dobrostan psychiczny pozostaja w dynamicznej

d relacji wzajemnego oddziatywania. Ograniczeniem tego typu badan jest jednak fakt, ze opieraja
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si¢ one gldwnie na samoopisowych miarach zdrowia i1 percepcji pracy, co moze prowadzi¢ do
czesciowego zawyzenia obserwowanych zaleznosci.

Zwiazek miedzy zatrudnieniem a zdrowiem psychicznym potwierdzajg rowniez wyniki
przegladow systematycznych. Aanesen 1 wspotpracownicy (2024) wskazuja, ze liczne badania
longitudinalne wykazaty korzystny wptyw zatrudnienia na zdrowie psychiczne w porownaniu
z bezrobociem. W przegladzie badan przywolywanym przez autoréw stwierdzono m.in., ze
osoby pracujace rzadziej do§wiadczaja objawow depresji oraz dystresu psychicznego niz osoby
pozostajagce bez pracy. Jednoczesnie autorzy podkreslaja, ze pozytywny wplyw pracy na
zdrowie psychiczne zalezy w duzej mierze od jakosci warunkéw zatrudnienia. Praca o niskiej
stabilno$ci, ograniczonej autonomii czy niskim poziomie wsparcia spolecznego moze bowiem
nie przynosi¢ korzysci dla zdrowia psychicznego, a w niektorych przypadkach moze nawet
poglebia¢ problemy psychologiczne.

W analizach tych zwraca si¢ rowniez uwag¢ na potencjalne ograniczenia
metodologiczne badan dotyczacych wplywu pracy na zdrowie psychiczne. Jednym
z najczesciej wskazywanych problemow jest tzw. healthy worker effect, polegajacy na tym, ze
osoby zdrowsze czesciej pozostaja aktywne zawodowo, natomiast osoby z gorszym stanem
zdrowia cze$ciej opuszczaja rynek pracy (Aanesen i in., 2024). Zjawisko to moze prowadzié¢
do zawyzania pozytywnego wplywu zatrudnienia na zdrowie psychiczne w badaniach
obserwacyjnych. Cho¢ badania longitudinalne pozwalajg lepiej wnioskowac¢ o zaleznosciach
czasowych, ich ograniczeniem pozostaje rowniez brak pelnej kontroli zmiennych
zakldcajacych, co utrudnia jednoznaczne wnioskowanie przyczynowe.

Podsumowuyjac, satysfakcja zawodowa pelni istotne funkcje motywacyjne 1 regulacyjne
oraz pozostaje w ztozonej relacji z dobrostanem psychicznym jednostki. Wyzszy poziom
satysfakcji wiaze si¢ z lepszym funkcjonowaniem psychicznym, wigkszym zaangazowaniem
oraz nizszym poziomem wypalenia zawodowego, co podkresla jej znaczenie jako istotnego
wskaznika dobrostanu w pracy. Badania longitudinalne sugeruja, ze satysfakcja zawodowa
wspotwystepuje z poziomem dobrostanu psychicznego, a zalezno$ci te mogg mie¢ charakter

dwukierunkowy.

4.3. Czynniki determinujace zadowolenie z pracy

Zgodnie z klasyczng koncepcja Locke’a, satysfakcja z pracy pojawia si¢ wtedy, gdy

warunki pracy umozliwiajg realizacje wartosci istotnych dla jednostki, takich jak osiggnigcia,
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uznanie czy poczucie sprawczosci (Locke, 1969; Locke & Latham, 1990). W tym ujeciu
poziom satysfakcji zalezy od stopnia zgodnosci pomigdzy tym, czego pracownik oczekuje od
pracy, a tym, co faktycznie oferuje srodowisko zawodowe.

Wspolczesne badania wskazujg rowniez na znaczenie indywidualnych uwarunkowan
psychologicznych w ksztattowaniu satysfakcji z pracy. W przytoczonej wczesniej metaanalizie,
obejmujacej liczne badania empiryczne, Judge, Heller i Mount (2002) wykazali, ze poziom
satysfakcji zawodowej pozostaje istotnie powigzany z cechami osobowos$ci opisanymi
w modelu Wielkiej Pigtki. Wyniki te sugeruja, ze satysfakcja z pracy nie jest wytgcznie efektem
warunkoOw  organizacyjnych, lecz takze wynikiem indywidualnych predyspozycji
psychologicznych pracownika.

Whnioski te znajduja potwierdzenie w nowszych badaniach empirycznych, chod
jednoczesnie wskazujg na bardziej zlozony charakter analizowanych zaleznos$ci. Bui (2017),
analizujac dane pochodzace z ogdlnokrajowego badania pracownikow w Wielkiej Brytanii,
obejmujacego ponad 7600 respondentéw, wykazal, ze poziom satysfakcji z pracy jest istotnie
powiazany z cechami osobowosci, jednak zakres tych zalezno$ci moze by¢ szerszy niz
sugerowaty wczesniejsze metaanalizy. W badaniu tym oprdcz neurotycznosci i sumiennos$ci
znaczacymi predyktorami satysfakcji z pracy okazaly si¢ réwniez ugodowos$¢ oraz —
w niektorych grupach — otwarto$¢ na doswiadczenie. Autor podkreslit rowniez, ze
w analizowanej probie ekstrawersja nie wykazywala istotnego zwigzku z poziomem satysfakc;ji
zawodowej, co stanowi czg¢§ciowa polemike z wezesniejszymi ustaleniami literatury.

Bui podkresla ponadto, Zze znaczenie poszczegdlnych cech osobowos$ci moze r6znic si¢
w zaleznos$ci od kontekstu spotecznego oraz charakteru srodowiska pracy. Szczegdlnie istotng
role moze odgrywa¢ ugodowos¢, ktéra sprzyja budowaniu pozytywnych relacji
interpersonalnych oraz efektywnej wspotpracy w zespotach. W warunkach wspoélczesnych
organizacji, w ktorych coraz wigksza rol¢ odgrywaja praca zespolowa oraz wspotzaleznosé
zadan, cecha ta moze w wigkszym stopniu wpltywa¢ na poziom satysfakcji z pracy niz
wskazywaly wczes$niejsze badania. Autor zwraca rowniez uwage na mozliwos¢ moderujace]
roli zmiennych demograficznych. Analizy przeprowadzone w podgrupach wiekowych i ze
wzgledu na pte¢ wykazaty, ze powigzania migdzy cechami osobowosci a satysfakcja z pracy
moga rozni¢ si¢ w zaleznos$ci od etapu zycia zawodowego pracownikow. W szczegodlnosci
u mtodszych pracownikow wigksza liczba cech osobowos$ci byta istotnie powigzana
z poziomem satysfakcji z pracy, podczas gdy w starszych grupach wiekowych znaczenie tych

zalezno$ci byto mniejsze.
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Wyniki te wzmacniajg tez¢ o osobowosciowym komponencie satysfakcji zawodowej,
wskazujac, ze sposob przezywania i1 oceniania sytuacji zawodowych jest cze$ciowo
uwarunkowany cechami osobowos$ci pracownika. Jednocze$nie nalezy podkreslic, ze
zaleznosci te nie majg charakteru deterministycznego, a wptyw cech osobowos$ci na poziom
satysfakcji z pracy moze by¢ modyfikowany przez czynniki organizacyjne, takie jak warunki
pracy, styl zarzadzania czy klimat zespotu. Takie wnioski wskazuja wyniki analiz, jakie
przeprowadzili Buboltz i wspotpracownicy (2004). W badaniu obejmujacym 163 pracujacych
mtodych dorostych zmienne osobowosciowe przestaty by¢ istotnym predyktorem satysfakcji
zawodowej po uwzglednieniu charakterystyki pracy i zmiennych demograficznych. Znaczenie
zyskaly natomiast cechy pracy, takie jak autonomia, réznorodno$¢ zadan oraz dostgpnosé
informacji zwrotnej. Autorzy sugeruja, ze za wyjasnieniem tej rozbieznosci z metaanalizg
Judge’a i in. (2002), moze sta¢ fakt, iz osobowo$¢ moze pozostawaé posrednio zwigzana
z poziomem satysfakcji zawodowej. Znaczenie ma takze proces przyciggania i selekcji
kandydatéw w oparciu o ich typy osobowosci. Autorzy zwracaja uwage na jeszcze jeden aspekt:
dopasowanie cztowiek-srodowisko moze by¢ procesem dynamicznym w chwili, gdy
osobowos$¢ jednostki ulegnie zmianie lub modyfikacji pod wptywem srodowiska organizacji.
Gléwne zalozenia badania pozostaja zgodne z modelem charakterystyki pracy Hackmana
i Oldhama (1975), ktéry wskazuje, ze okreSlone wilasciwosci pracy sprzyjaja wyzszemu
poziomowi motywacji 1 satysfakcji zawodowej poprzez zwigkszanie poczucia sensu
wykonywanych zadan oraz osobistej odpowiedzialnosci za ich rezultaty.

Interpretujac te wyniki, nalezy zaznaczy¢, ze wplyw cech indywidualnych moze
ujawnia¢ si¢ przede wszystkim na etapie wyboru srodowiska zawodowego. Zgodnie
z koncepcja dopasowania jednostki do Srodowiska (person-environment fit), satystakcja
zawodowa zalezy nie tylko od cech pracownika ani wylacznie od wlasciwosci pracy, lecz od
stopnia zgodno$ci pomigdzy nimi. Na zlozong relacj¢ miedzy tymi czynnikami wskazuja
badania Juchem 1 in. (2026) przeprowadzone na probie ponad 30 tysiecy zatrudnionych
dorostych w Niemczech. Badanie miato na celu weryfikacj¢ trzech podstawowych zalozen
teorii dopasowania cztowiek-srodowisko w kontek$cie dopasowania osobowosci do pracy: czy
dopasowanie wigze si¢ z wyzszym dobrostanem, czy wplywa na zmiany zawodowe oraz czy
zmienia si¢ w czasie. Wyniki wskazuja, ze zgodno$¢ migdzy poziomem cech osobowosci
(w ujeciu Wielkiej Pigtki) a wymaganiami osobowosciowymi pracy odgrywa ograniczong role
w wyjasnianiu dobrostanu oraz mobilnosci zawodowej. W odniesieniu do dobrostanu nie

stwierdzono efektu dopasowania rozumianego jako zgodno$¢ poziomu cech i wymagan pracy.
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Osoby, ktorych profil osobowosci byt bardziej zbiezny z wymaganiami zawodowymi, nie byly
istotnie bardziej zadowolone z pracy ani szczg$liwsze.

Jednoczeénie wykazano, ze zarowno poziom cech osobowosci, jak i wymagania pracy
moga by¢ niezaleznie powigzane z dobrostanem, a ich wzajemna konfiguracja ma znaczenie,
jednak nie przyjmuje ona postaci klasycznego efektu dopasowania. Podobnie, nie potwierdzono
zwigzku migdzy dopasowaniem osobowos$ci a zmiang zawodu. Analizy wykazaty natomiast
istotne efekty interakcji, wskazujace, ze osoby o wyzszym poziomie ekstrawersji lub otwartosci
byty mniej sktonne do zmiany pracy, jesli srodowisko zawodowe stawiato wysokie wymagania
w zakresie tych cech. W zakresie zmian w czasie wyniki potwierdzaja, ze dopasowanie
osobowosci do pracy ma charakter dynamiczny. Zaobserwowano ogoélna tendencje do
niewielkiego wzrostu dopasowania wraz z wiekiem 1 przebiegiem kariery zawodowej, cho¢
kierunek i ksztatt tych zmian ro6znit si¢ w zaleznosci od analizowanej cechy osobowos$ci. Moze
to odzwierciedla¢ zardwno zmiany w samej osobowosci, jak i w rolach zawodowych oraz
wymaganiach $rodowiska pracy. Lacznie wyniki sugeruja, ze relacja migdzy osobowos$cia
a srodowiskiem pracy ma bardziej zlozony charakter, niz zakladaja klasyczne modele
dopasowania oparte na prostej zgodnos$ci cech i wymagan.

Oprocz cech jednostki i dopasowania do srodowiska pracy istotng role w ksztattowaniu
satysfakcji zawodowej odgrywaja warunki zatrudnienia oraz sposob organizacji pracy. Analizy
Ruzungunde 1 in. (2024), przeprowadzone wsrod pracownikow sektora produkcyjnego w RPA,
wskazuja, ze satysfakcja z pracy nie wynika wylacznie z czynnikéw indywidualnych czy
materialnych. Istotne znaczenie odgrywaja rdwniez czynniki organizacyjne, w szczegdlnosci
jakos¢ warunkoéw pracy (decent work), praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi oraz
dopasowanie pracownika do organizacji. Czynniki te wptywaja na satysfakcje¢ z pracy zarowno
bezposrednio, jak i posrednio poprzez ksztattowanie postaw i zachowan pracownikow. Na
wplyw satysfakcji na ksztalttowanie postaw zwracaja z kolei uwage Silberg i in. (2026),
udowadniajgc empirycznie, ze satysfakcja jest silnym predyktorem zachowan obywatelskich
w organizacji (organisational citizenship behaviour, OCB). Czynniki te pozostajg zatem we
wzajemnej zalezno$ci. Dodatkowe czynniki, na ktore zwracaja uwage Ipsirli i Namal (2023),
to: system wynagrodzen, mozliwosci rozwoju kariery, bezpieczenstwo zatrudnienia,
srodowisko pracy i kultura organizacyjna, zdrowie i bezpieczenstwo pracy, a takze czas pracy
oraz elastyczno$¢. Autorzy podkreslaja jednoczesnie, ze satysfakcja z pracy jest wynikiem
ztozonej interakcji tych czynnikéw oraz indywidualnych cech pracownika, takich jak jego

potrzeby, oczekiwania i cechy psychospoteczne.
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Interakcja ta jest dodatkowo trudna do uchwycenia, ze wzgledu na deklaratywny
charakter wielu badan nad satysfakcja zawodowa. Shah i Monahan (2019) oferuja istotng
perspektywe w tej kwestii, zwracajac uwage na istniejaca rozbiezno$¢ migdzy czynnikami
uznawanymi przez pracownikOw za wazne a tymi, ktore faktycznie stanowig zrédto ich
satysfakcji zawodowej. Respondenci z uczelni Master of Arts w USA, ktérzy dobrowolnie
wypehili ankiet¢ badania satysfakcji, najwyzej oceniali znaczenie czynnikdw zewngtrznych,
takich jak wynagrodzenie czy warunki pracy, jednak poziom satysfakcji z tych obszaréw byt
relatywnie nizszy. Przykladowo, wynagrodzenie zostalo wskazane jako jeden
z najwazniejszych elementéw pracy, jednoczesnie bedgc obszarem o najnizszym poziomie
satysfakcji oraz najwiekszej rozbieznosci miedzy oczekiwaniami a do§wiadczeniem. Z kolei
czynniki wewngtrzne, takie jak mozliwo$¢ pomagania innym czy poczucie sensu wykonywanej
pracy, charakteryzowaty si¢ wyzszym poziomem satysfakcji, mimo ze byly oceniane jako
mniej istotne niz czynniki zewnetrzne. Dodatkowo, sposrod wszystkich analizowanych
elementow najwyzej ocenianym pod wzgledem znaczenia byt szacunek w miejscu pracy, co
wskazuje na szczegdlng role relacyjnych aspektow srodowiska zawodowego. Uzyskane wyniki
sugeruja, ze pracownicy czerpiga najwicksza satysfakcje ztych aspektow pracy, ktore
niekoniecznie sg dla nich najwazniejsze w deklaracjach, natomiast najwieksze niedopasowanie
dotyczy obszaré6w uznawanych za kluczowe, zwlaszcza wynagrodzenia. Wskazuje to na
potrzebe uwzgledniania zardwno hierarchii wartosci pracownikow, jak 1 realnego poziomu ich
zaspokojenia przy analizie satysfakcji zawodowej. Wnioski Shah 1 Monahan (2019)
podkreslaja takze istnienie ograniczen w badaniach opartych na deklaracjach, ktoére moga nie
odzwierciedla¢ rzeczywistych zrddet satysfakcji zawodowe;.

Wazne miejsce wsrod czynnikow wplywajacych na poczucie satysfakcji zajmuje
kultura organizacyjna, wskazywana ws$rdd respondentow przytoczonych wyzej badan
(Ruzungunde i in., 2024; Ipsirli & Namal, 2023). Blizej temu czynnikowi przyjrzeli sie Isac
1 wspolpracownicy (2021), analizujagc rdzne style zarzadzania oraz ich znaczenie dla
funkcjonowania organizacji. Autorzy wskazuja, ze kultura organizacyjna oraz przyjety styl
zarzadzania wplywaja na sposob organizacji pracy, relacje migdzy pracownikami
a przetozonymi oraz na og6élne doswiadczenia pracownikéw w miejscu pracy. Na przyktadach
duzych organizacji, takich jak Google 1 Microsoft, pokazano, ze srodowiska pracy nastawione
na wsparcie pracownikow 1iuwzglednianie ich potrzeb sprzyjaja bardziej pozytywnym
dos$wiadczeniom zawodowym. Wyniki te sugeruja, ze kultura organizacyjna moze stanowic

istotny kontekst dla ksztaltowania satysfakcji z pracy, wptywajac na sposob, w jaki pracownicy

d postrzegaja swoje obowiazki, relacje oraz warunki pracy.
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Jednoczes$nie — analizujac wptyw czynnikdéw organizacyjnych — nalezy bra¢ pod uwage
znaczenie postrzeganego wsparcia organizacyjnego. Wedlug Skuzinskiej (2025), POS
(perceived organizational support) odnosi si¢ do przekonania pracownika o tym, ze organizacja
docenia jego wkitad i dba o jego dobrostan. W badaniu, przeprowadzonym wsrod 203
pracownikow administracji publicznej, wykazano, ze postrzegane wsparcie organizacyjne jest
istotnie dodatnio powigzane z satysfakcja z pracy. Pracownicy przekonani o wsparciu ze strony
organizacji charakteryzowali si¢ wyzszym poziomem satysfakcji, a takze mniejszg podatnoscia
na jej spadek w warunkach wystepowania negatywnych doswiadczen w pracy. Wyniki
wskazujg rowniez, ze cho¢ wsparcie organizacyjne moze ostabia¢ negatywny zwigzek migdzy
trudnymi do$wiadczeniami zawodowymi a satysfakcja z pracy, jego rola ochronna ma
ograniczony charakter i nie ujawnia si¢ w kazdych warunkach.

Zestawienie wynikow omawianych badan wskazuje, ze satysfakcja z pracy jest
rezultatem ztozonej interakcji pomi¢dzy wieloma poziomami funkcjonowania zawodowego.
Z jednej strony znaczenie maja cechy indywidualne pracownika oraz stopien dopasowania
pomiedzy jego preferencjami a srodowiskiem pracy, z drugiej — istotne sg wtasciwos$ci same;j
pracy, warunki zatrudnienia oraz jako$¢ relacji spotecznych w organizacji. Wspolczesne
podejscia badawcze podkreslaja, ze dopiero taczne uwzglednienie tych czynnikéw pozwala na
peiniejsze zrozumienie mechanizméw ksztattujacych zadowolenie z pracy. Jednocze$nie
satysfakcja z pracy moze stanowi¢ istotny wskaznik funkcjonowania zawodowego pracownika.

W tym kontek$cie maskowanie cech autystycznych mozna traktowac jako czynnik
indywidualny, ktéry moze wplywac na sposob, w jaki postrzegane jest Srodowisko pracy.
Czynnikiem S$rodowiskowym pozostaje poczucie inkluzywnosci, czyli charakterystyka
srodowiska pracy, sprzyjajaca lub utrudniajaca czerpanie satysfakcji zawodowej, rozumiane;j

jako poznawcza ocen¢ wlasnej sytuacji oraz stopnia realizowanych wartosci w pracy.

4.4. Satysfakcja zawodowa u 0s6b w spektrum autyzmu

Badania dotyczace satysfakcji zawodowej osdob w spektrum autyzmu pozostaja
stosunkowo ograniczone i wcigz rozwijajace si¢. Mimo rosngcego zainteresowania tematyka
neurordznorodno$ci na rynku pracy, literatura empiryczna koncentruje si¢ cze$ciej na
wskaznikach zatrudnienia, barierach wej$cia na rynek pracy czy funkcjonowaniu spotecznym
niz na subiektywnym doswiadczeniu satysfakcji zawodowej. Dodatkowo, dostgpne badania

czgsto opierajg sie na niewielkich probach, majg charakter jakosciowy lub eksploracyjny, a ich
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wyniki sg silnie zalezne od kontekstu badania (np. rodzaju zatrudnienia czy poziomu wsparcia).
Ograniczenia te utrudniajg formulowanie uogolnien i1 wskazuja na potrzebe dalszych, bardziej
zrdznicowanych metodologicznie analiz.

Pomimo tych ograniczen, dostepne badania pozwalajg na wyodrebnienie kilku spdjnych
wnioskow dotyczacych mechanizmow ksztattujacych satysfakcje zawodowa oséb w spektrum
autyzmu. Kluczowym z nich jest znaczenie dopasowania pomi¢dzy jednostka a srodowiskiem
pracy. W ujeciu ekosystemowym zaproponowanym przez Nicholasa i wspotpracownikéw
(2021), funkcjonowanie zawodowe osdb z ASD nalezy rozpatrywa¢ jako efekt interakcji
pomiedzy czynnikami indywidualnymi, organizacyjnymi i spolecznymi. Wedlug autoréw,
analizujacych rezultaty programu EmploymentWorks Canada, taki ekosystem obejmuje
zardbwno samg osobe z ASD, jak i jej rodzine, a takze pracodawce i wspotpracownikéw,
instytucje wsparcia 1 polityke spoteczng oraz zasoby Srodowiskowe. Satysfakcja zawodowa
moze zatem pozostawac zwigzana zaréwno z cechami jednostki, jak 1 jako$cig relacji pomiedzy
pracownikiem a jego $rodowiskiem pracy. Wskazuje to na potrzebe uwzglednienia zard6wno
czynnikow indywidualnych, jak i srodowiskowych w analizie funkcjonowania zawodowego
0s6b z ASD.

Centralnym elementem tej relacji jest dopasowanie typu person-environment fit.
Badania jakosciowe Pfeiffer i wspotpracownikéw (2017), oparte na wywiadach z dorostymi
osobami z ASD, podkreslaja czynniki §rodowiskowe, jako dopasowanie sensoryczne, ale
pokazuja réwniez, ze satysfakcja zawodowa wzrasta, gdy wymagania pracy sa zgodne
z umiejetnosciami, preferencjami oraz stylem funkcjonowania jednostki. Podobne wnioski
przedstawiajg Dreaver 1 wspolpracownicy (2020), ktorzy szukali czynnikéw sukcesu
zatrudnienia 0s6b z ASD wsrdod pracodawcow 1 przetozonych. Wywiady z dyrektorami 1 line
managerami z Australii i Szwecji wykazaty, Zze odpowiednie dopasowanie stanowiska pracy nie
tylko zwieksza efektywnos$¢ pracownika, ale rowniez wzmacnia jego poczucie wlasnej wartosci
1 zadowolenie z pracy. ROwnie wazne jest zapewnienie wsparcia oraz warunkoéw, ktore
zwigkszajg komfort, jak regularny feedback, wyposazenie w wiedze, ktora pozwoli
pracownikom radzi¢ sobie w nieprzewidywalnych sytuacjach, a takze otwarto$¢ 1 elastycznosé
na potrzeby osoéb z ASD. Autorzy zwracaja takze uwage na wiedz¢ i rozumienie spektrum
autyzmu przez przelozonych oraz wspotpracownikoéw jako czynniki wptywajace na satysfakcje
z zatrudnienia przez osoby z ASD. Stanowig one podstawg relacji migdzy pracownikami z ASD
a ich wspotpracownikami oraz istotny element wplywajacy na zwigkszenie pewnosci siebie

pracownikow w spektrum, poczucia akceptacji i przynaleznosci do zespotu. Oznacza to, ze
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samo stworzenie warunkow dla 0s6b w spektrum to za mato — istotng rol¢ moze odgrywac takze
zaangazowanie zespotu oraz przetozonych w zdobywanie wiedzy na temat autyzmu.

Istotng perspektywe zaoferowali Lorenz i wspotpracownicy (2016), ktorzy poréwnali
wyniki badan nad satysfakcja z pracy osob z ASD w dwoch grupach: pracownikow,
zatrudnionych w zawodach zwigzanych ze spektrum autyzmu (autism-specific) oraz
pracownikow zatrudnionych w miejscach standardowych. O ile pierwsza grupa ktadta nacisk
gléwnie na problemy formalne, zwigzane z procesami wejscia na rynek pracy, druga grupa
najczgsciej zwracala uwage na problemy spoteczne, czyli przeszkody w komunikacji
iinterakcjach migdzyludzkich. Badacze dostrzegli takze rdézne wzorce, zwigzane
z rozwigzywaniem trudnosci. Osoby zatrudnione w zawodach zwigzanych z autyzmem czgsciej
rozwigzywaty problemy przez akceptacje, komunikacje, praktyke lub rozwijanie kwalifikacji,
rzadziej przez rezygnacj¢ z pracy. Komunikacja, ktéra zostala wskazana jako przyczyna
trudno$ci  w procesie zatrudnienia, stala si¢ jednocze$nie sposobem radzenia sobie
z trudnosciami. Autorzy tlumacza to prawdopodobnym wpltywem wspotpracownikow lub
dostosowaniem si¢ przetozonego do bardziej bezposredniej komunikacji.

Jednoczes$nie Lorenz i in. (2016) — mimo rozbieznych trudnosci, na jakie wskazaly obie
grupy — nie zauwazyli wiekszych réznic, jesli chodzi o satysfakcje z pracy. Decydujace
znaczenie maja w tej kwestii czynniki indywidualne, takie jak mozliwo$¢ wykorzystywania
wlasnych mocnych stron oraz poziom poczucia wlasnej skutecznosci. Wyniki sugerujg zatem,
Ze to nie typ pracy, lecz stopien dopasowania do kompetencji i zasobéw jednostki oraz sposob
radzenia sobie z trudno$ciami wplywaja na odczuwang satysfakcje z pracy i zycia u osob
w spektrum autyzmu.

Istotnym uzupehieniem tych ustalen jest perspektywa teorii autodeterminacji (Self-
Determination Theory), zaprezentowana przez Goldfarb 1 wspolpracownikow (2023), zgodnie
z ktorg satysfakcja zawodowa 0sob z ASD zalezy od stopnia zaspokojenia podstawowych
potrzeb psychologicznych: autonomii, kompetencji 1relacyjnosci. Wyniki badan,
przeprowadzonych na 12 pracownikach w spektrum autyzmu, wskazaty, 1z zainteresowanie
wykonywang pracg rzadko stanowi gtowny czynnik motywacyjny, a pracownicy czgsciej
podejmuja zatrudnienie niezaleznie od zgodno$ci z wlasnymi preferencjami. Znacznie wigksze
znaczenie uzyskaty natomiast czynniki zwigzane z dos§wiadczeniem pracy, takie jak poczucie
kompetencji rozwijane poprzez doswiadczenie ijasna informacja zwrotna, jako$¢ relacji
spolecznych w miejscu pracy oraz mozliwo$s¢ podejmowania decyzji w ramach jasno
okreslonej struktury. Perspektywa ta rzuca nowe $wiatlo na dopasowanie miedzy jednostka

aotoczeniem. Wyniki sugeruja znaczenie takich czynnikéw, jak struktura, relacje, kompetencje
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oraz autonomia. Znaczacym ograniczeniem badania jest niewielka grupa i jego jakosciowy
charakter. Jest to jednak watek, ktory warto uwzgledni¢ w kolejnych badaniach nad motywacja
pracy u os6b w spektrum autyzmu.

Przytoczone badania wskazuja, ze satysfakcja zawodowa pozostaje w ztozonej relacji
z innymi aspektami funkcjonowania zawodowego 0sob w spektrum autyzmu. Szczegolnie duze
znaczenie przypisuje si¢ czynnikom Srodowiskowym, czyli komponentom pracy silnie
zwigzanym z poczuciem inkluzywnos$ci. Mozna zatem zatozy¢, ze u 0os6b w spektrum autyzmu,
inkluzywno$¢ w miejscu pracy jest zwigzana z poziomem odczuwanej satysfakcji zawodowe;.
Jednoczes$nie wyniki analiz nie sg jednoznaczne, poniewaz zalezno$ci mi¢dzy analizowanymi
zmiennymi mogg mie¢ charakter posredni i wielokierunkowy. W szczegdlno$ci nie jest jasny
charakter zalezno$ci miedzy strategiami adaptacyjnymi, warunkami pracy a satysfakcja
zawodowa. Wskazuje to na potrzebe podejscia integrujacego, w ktdrym satysfakcja zawodowa
analizowana jest jako wynik zalezno$ci miedzy S$rodowiskiem pracy a indywidualnym

funkcjonowaniem jednostki.

4.5. Proponowany model zaleznoS$ci

Na podstawie przeprowadzonego przegladu literatury zaproponowano model zaleznosci
wyjasniajacy funkcjonowanie zawodowe dorostych oséb w spektrum autyzmu. Model ten
koncentruje si¢ na relacji miedzy maskowaniem cech autystycznych, postrzegang
inkluzywno$cia Srodowiska pracy oraz satysfakcja zawodowa.

Literatura wskazuje, ze funkcjonowanie zawodowe 0sob autystycznych zalezy nie tylko
od indywidualnych cech jednostki, lecz takze od sposobu, w jaki doswiadcza ona Srodowiska
pracy (Tomczak & Kulikowski, 2023; Davies 1 in., 2023). Szczeg6lne znaczenie przypisuje si¢
postrzegane] inkluzywnos$ci $rodowiska zawodowego, rozumianej jako poziom akceptacji,
wsparcia spotecznego, sprawiedliwosci organizacyjnej oraz mozliwosci funkcjonowania
W sposob zgodny z wlasnymi potrzebami.

Jednoczes$nie badania pokazuja, ze osoby w spektrum autyzmu czesto stosujg strategie
maskowania cech autystycznych (camouflaging), polegajace na dostosowywaniu zachowania
do norm spotecznych i oczekiwan otoczenia (Hull i in., 2017). Strategie te moga utatwiac
funkcjonowanie spoteczne i zawodowe, jednak ich dlugotrwate stosowanie wigze si¢ réwniez
z kosztami psychicznymi oraz wigkszym obcigzeniem zwigzanym z regulacja zachowania

spotecznego (Pearson & Rose, 2021; Raymaker i in., 2020).
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Na podstawie powyzszych ustalen przyjeto, ze poziom maskowania cech autystycznych
moze pozostawaé zwigzany ze sposobem postrzegania Srodowiska pracy oraz poziomem
satysfakcji zawodowej. Osoby intensywnie stosujace strategie maskujace moga doswiadczad
srodowiska pracy jako mniej wspierajacego i mniej dostosowanego do swoich potrzeb, co moze
wigzac si¢ z nizszg satysfakcja zawodows.

W niniejszej pracy przyjeto model mediacyjny, zgodnie z ktéorym postrzegana
inkluzywno$¢ §rodowiska pracy pelni funkcj¢ mediatora w relacji mi¢dzy maskowaniem cech
autystycznych a satysfakcjg zawodowa. Oznacza to, ze zwigzek migdzy poziomem maskowania
a satysfakcja zawodowa moze by¢ czeSciowo wyjasniany przez sposOb postrzegania
srodowiska pracy.

W proponowanym modelu zatozono nastepujace zaleznos$ci:

1. wyzszy poziom maskowania cech autystycznych wigze si¢ z nizszym poczuciem
inkluzywno$ci §rodowiska pracy,

2. nizsze poczucie inkluzywnosci srodowiska pracy wigze si¢ z nizszg satysfakcja
zawodowa,

3. poziom maskowania moze pozostawacé posrednio zwigzany z satysfakcja zawodowa
poprzez postrzegang inkluzywnos¢ srodowiska pracy.

Nalezy podkresli¢, ze przedstawione zalezno$ci maja charakter korelacyjny i nie
pozwalaja na formutowanie jednoznacznych wnioskow przyczynowo-skutkowych.
Zaproponowany model stanowi probe integracji dotychczasowych ustalen teoretycznych oraz
uporzadkowania relacji mi¢dzy zmiennymi analizowanymi w niniejszej pracy. Jego celem jest
stworzenie ram interpretacyjnych dla badan wilasnych oraz lepsze zrozumienie czynnikow

zwigzanych z satysfakcja zawodowa oséb dorostych w spektrum autyzmu.

CHMURZE

73

76 / 125



Cloud

dd92d9b99e6110f0b6ea52039128b2cd
2026-06-05 14:27:15

Rozdzial 5. Cel i zalozenia badawcze
5.1. Cel i problematyka badania

Funkcjonowanie zawodowe o0s6b w spektrum autyzmu jest coraz czesciej
podejmowanym obszarem badan, jednak wigkszos¢ analiz koncentruje si¢ na wskaznikach
zatrudnienia, barierach wej$cia na rynek pracy lub ogdlnym przystosowaniu zawodowym.
Znacznie rzadziej uwzglednia si¢ subiektywne dos§wiadczenia 0sob w spektrum, w tym strategie
adaptacyjne oraz ich zwiazek z jakos$cig srodowiska pracy.

Szczegblnie istotnym, a wcigz niewystarczajagco zbadanym zagadnieniem jest
maskowanie cech autystycznych, rozumiane jako $wiadome lub nie§wiadome dostosowywanie
zachowania do norm neurotypowych. W literaturze wskazuje si¢, ze zjawisko to moze wigzac
si¢ zar6wno z lepszym funkcjonowaniem spolecznym, jak i z kosztami psychicznymi, jednak
jego relacja z percepcja inkluzywnosci sSrodowiska pracy oraz satysfakcja zawodowa pozostaje
niejednoznaczna, zwlaszcza w kontekscie polskim.

W zwigzku z powyzszym, gtdéwny problem badawczy przyjmuje posta¢ pytania: Czy
iw jaki sposob maskowanie cech autystycznych wigze si¢ z poczuciem inkluzywnosci
srodowiska pracy oraz satysfakcja zawodowa u dorostych oséb w spektrum autyzmu?

Celem badania jest analiza zalezno$ci pomigdzy poziomem maskowania cech
autystycznych a subiektywng oceng inkluzywnos$ci S$rodowiska pracy oraz poziomem
satysfakcji zawodowej u os6b z ASD.

Podjecie tej problematyki ma istotne znaczenie poznawcze i praktyczne — pozwala
lepiej zrozumie¢ mechanizmy adaptacyjne stosowane przez osoby w spektrum autyzmu
w §rodowisku pracy oraz ich potencjalne konsekwencje dla dobrostanu psychicznego
1 funkcjonowania zawodowego. Uzyskane wyniki mogg rowniez stanowi¢ podstawe do
projektowania bardziej inkluzywnych $rodowisk pracy, uwzgledniajacych specyficzne

potrzeby tej grupy.

5.2. Hipotezy badawcze

Na podstawie przegladu literatury dotyczacej maskowania cech autystycznych jako
strategii adaptacyjnej oraz znaczenia S$rodowiska pracy dla dobrostanu zawodowego,

sformutowano nastepujace hipotezy badawcze:
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H1. Wyzszy poziom maskowania cech autystycznych wigze si¢ z nizszym poziomem
postrzeganej inkluzywnosci srodowiska pracy u dorostych 0oséb w spektrum autyzmu.

H2. Wyzszy poziom maskowania cech autystycznych wigze si¢ z nizszym poziomem
satysfakcji zawodowej u dorostych osob w spektrum autyzmu.

H3. Wyzszy poziom postrzeganej inkluzywnosci srodowiska pracy wigze si¢
z wyzszym poziomem satysfakcji zawodowej u dorostych oséb w spektrum autyzmu.

H4. Postrzegana inkluzywno$¢ §rodowiska pracy petni funkcje mediatora w relacji
miedzy poziomem maskowania cech autystycznych a poziomem satysfakcji zawodowej
u dorostych 0s6b w spektrum autyzmu.

Hipotezy te opieraja si¢ na zatozeniu, ze maskowanie cech autystycznych stanowi
strategi¢ adaptacyjna mogaca wigzac si¢ ze sposobem postrzegania Srodowiska pracy oraz
funkcjonowaniem zawodowym 0s6b w spektrum autyzmu. Percepcja srodowiska pracy jako
inkluzywnego moze pozostawaé zwigzana z wyzszym poziomem satysfakcji zawodowej oraz

petni¢ funkcje mediatora w relacji miedzy maskowaniem a satysfakcja zawodowa.

5.3. Zmienne i operacjonalizacja

W badaniu uwzgledniono zmienne niezalezne, zalezne oraz mediujace. Dodatkowo

wyrozniono zmienne kontrolowane o charakterze socjodemograficznym.

Zmienna niezalezna: maskowanie cech autystycznych

Maskowanie cech autystycznych (camouflaging) rozumiane jest jako zespot
swiadomych 1 nie§wiadomych strategii adaptacyjnych podejmowanych przez osoby
w spektrum autyzmu w celu ukrywania, kompensowania lub minimalizowania widoczno$ci
cech autystycznych w sytuacjach spolecznych. Strategie te moga obejmowaé m.in.
kontrolowanie ekspresji emocjonalnej, sSwiadome dostosowywanie komunikacji, na§ladowanie
zachowan neurotypowych oraz hamowanie naturalnych reakcji. W literaturze maskowanie
opisywane jest jako strategia adaptacyjna umozliwiajagca funkcjonowanie w $Srodowisku
spotecznym, ktéra moze pozostawaé zwigzana ze sposobem postrzegania Srodowiska pracy
oraz funkcjonowaniem zawodowym osob w spektrum autyzmu.

Maskowanie cech autystycznych zostato zoperacjonalizowane jako poziom strategii

kamuflazu spotecznego stosowanych przez osoby w spektrum autyzmu w sytuacjach
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spotecznych. Pomiaru dokonano za pomocg kwestionariusza Camouflaging Autistic Traits

Questionnaire (CAT-Q) autorstwa Hull i wspotpracownikow.

Zmienna mediujgca: postrzegana inkluzywnos¢ srodowiska pracy

Postrzegana inkluzywno$¢ srodowiska pracy rozumiana jest jako subiektywna ocena
srodowiska zawodowego w zakresie poziomu akceptacji, wsparcia spotecznego,
sprawiedliwosci organizacyjnej oraz mozliwosci autentycznego funkcjonowania w miejscu
pracy. Konstrukt ten odnosi si¢ do doswiadczenia s$rodowiska jako bezpiecznego,
respektujacego roznorodnos¢ oraz uwzgledniajacego potrzeby pracownika. W kontek$cie 0sob
w spektrum autyzmu inkluzywno$¢ moze wigzaé si¢ z poczuciem zrozumienia, akceptacji
neuror6znorodno$ci oraz mozliwoscig funkcjonowania bez koniecznos$ci nadmiernego
maskowania cech autystycznych.

Inkluzywno$¢ srodowiska pracy zostala zoperacjonalizowana jako subiektywnie
postrzegany poziom wsparcia spotecznego, zaufania, sprawiedliwosci organizacyjnej oraz
pozytywnego klimatu relacyjnego w miejscu pracy. Pomiaru dokonano za pomocg wybranych
skal Kopenhaskiego Kwestionariusza Psychospotecznego COPSOQ II (Copenhagen

Psychosocial Questionnaire II) w polskiej adaptacji autorstwa Lukasza Baki.

Zmienna zalezna: satysfakcja zawodowa

Satysfakcja zawodowa rozumiana jest jako poznawcza ocena wlasne] sytuacji
zawodowej, obejmujaca stopien zadowolenia z wykonywanej pracy, warunkdéw zatrudnienia
oraz mozliwosci realizacji potrzeb 1 oczekiwan zwigzanych z funkcjonowaniem zawodowym.
W niniejszej pracy satysfakcja zawodowa ujmowana jest jako subiektywny wskaznik jakoS$ci
funkcjonowania zawodowego 0s6b w spektrum autyzmu.

Pomiar zmiennej zostat dokonany przy uzyciu Skali Satystfakcji z Pracy (SSP) autorstwa
Anny M. Zalewskiej. Narzedzie stuzy do pomiaru poznawczego aspektu ogolnej satysfakcji
z pracy, rozumianej jako $wiadoma ocena wiasnej sytuacji zawodowej. Narzedzie opiera si¢ na
zatozeniu, ze satysfakcja z pracy stanowi poznawczy komponent zadowolenia z pracy i odnosi
si¢ do tego, jak pracownik ocenia swoja prace jako catosc.

Koncepcja SSP wywodzi si¢ z podejsScia zaktadajagcego rozdzielenie poznawczego

1 emocjonalnego aspektu zadowolenia z pracy. W tym ujgciu poznawczy aspekt odnosi si¢ do
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swiadomych ocen 1 sgdoéw dotyczacych pracy, natomiast aspekt emocjonalny obejmuje uczucia

oraz afektywne reakcje zwigzane z wykonywang pracag.

Zmienne kontrolowane

W badaniu uwzgledniono nastepujace zmienne kontrolowane: wiek, pte¢, poziom
wyksztalcenia, staz pracy.

Zmienne te zostaty zoperacjonalizowane na podstawie metryczki socjodemograficzne;j:
pte¢ — skala nominalna, wyksztalcenie — skala porzadkowa, wiek — skala ilorazowa, staz pracy
— skala ilorazowa.

Pozostate dane zebrane w metryczce (m.in. branza, forma zatrudnienia, wielko$¢
organizacji, ujawnienie diagnozy, dostepnos¢ udogodnien oraz dziatania inkluzywne w miejscu

pracy) wykorzystano do charakterystyki badanej proby.

5.4. Metody i narzedzia badawcze

W badaniu przyjeto model mediacyjny oparty na analizie zaleznosci migdzy
maskowaniem cech autystycznych, postrzegana inkluzywno$cig S$rodowiska pracy oraz
satysfakcja zawodowg. Zatozono, ze poziom maskowania pozostaje zwigzany z poziomem
satysfakcji zawodowe] posrednio poprzez sposob postrzegania inkluzywnosci Srodowiska
pracy, ktora pelni funkcje mediatora.

Przyjecie modelu mediacyjnego wynika z przestanek teoretycznych oraz
wczesniejszych badan wskazujacych, ze konsekwencje maskowania mogg ujawniac si¢ nie
tylko bezposrednio, lecz réwniez poprzez sposodb funkcjonowania jednostki w srodowisku
spotecznym. Stosowanie strategii maskujacych wigze si¢ z konieczno$cig statego
monitorowania wilasnych zachowan, kontrolowania ekspresji oraz dostosowywania si¢ do
oczekiwan otoczenia (Hull 1 in., 2017; Livingston & Happé, 2017). Dlugotrwale
funkcjonowanie w takim trybie moze zwigksza¢ obcigzenie poznawcze i emocjonalne oraz
wplywac na sposob interpretowania relacji spotecznych i warunkéw srodowiska pracy.

Mozna przypuszczaé, ze osoby intensywniej stosujace strategie maskujace moga
czesciej postrzegaé srodowisko zawodowe jako mniej bezpieczne, mniej wspierajace lub
wymagajace wickszej adaptacji. Jednoczesnie literatura dotyczaca funkcjonowania

zawodowego osob w spektrum autyzmu wskazuje, ze postrzegana inkluzywnos$¢ srodowiska
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pracy — obejmujaca mie¢dzy innymi zaufanie, sprawiedliwo$¢ organizacyjng, wsparcie
spoteczne 1 mozliwo$¢ autentycznego funkcjonowania — pozostaje zwigzana z dobrostanem
1 satysfakcja zawodowg (Shore i in., 2011; Czerw, 2022).

Przyjete zatozenie pozostaje rowniez zgodne z modelem Wymagan 1 Zasoboéw Pracy
(JD-R), zgodnie z ktérym zasoby srodowiskowe moga ogranicza¢ negatywne konsekwencje
wymagan i kosztow psychologicznych. W tym ujeciu postrzegana inkluzywno$¢ srodowiska
pracy moze petnié¢ funkcje zasobu chronigcego, ktory czesciowo amortyzuje koszty zwigzane z
koniecznoscig stosowania strategii maskujacych. Oznacza to, ze wplyw maskowania na
satysfakcje zawodowa moze zaleze¢ nie tylko od samego nasilenia strategii kamuflazu, lecz
réwniez od jakosci srodowiska, w ktorym funkcjonuje jednostka.

Osoby intensywnie maskujagce moga czesciej odbiera¢ srodowisko jako wymagajace
dostosowywania si¢ 1 mniej bezpieczne psychologicznie. Obnizone poczucie inkluzywnosci
moze z kolei wplywa¢ na ocen¢ wiasnego funkcjonowania zawodowego oraz na poziom
satysfakcji z pracy. Z tego wzgledu zatozono, ze inkluzywno$¢ moze stanowi¢ mechanizm
posredniczacy pomiedzy maskowaniem a satysfakcja zawodowa, czyli moze pehi¢ funkcje
mediatora.

Dobor narzgdzi badawczych zostat oparty na ich adekwatnosci do operacjonalizacji
kluczowych zmiennych uwzglednionych w modelu badawczym oraz na ich potwierdzonych
wlasciwos$ciach psychometrycznych.

W badaniu wykorzystano nastepujace narzgdzia:

Camouflaging Autistic Traits Questionnaire (CAT-Q) autorstwa Laury Hull
1 wspotpracownikdéw — zastosowany w celu pomiaru poziomu maskowania cech autystycznych,
bedacego centralng zmienng w niniejszym badaniu.

Copenhagen Psychosocial Questionnaire II (COPSOQ II) — wykorzystany do oceny
wybranych aspektéw Srodowiska pracy, takich jak klimat spoteczny, wsparcie przetozonych,
zaufanie oraz sprawiedliwos$¢ organizacyjna, ktére w niniejszym badaniu stanowig wskazniki
postrzeganej inkluzywnosci srodowiska pracy.

Skala Satysfakcji z Pracy (SSP) autorstwa Anny M. Zalewskiej — zastosowana w celu
pomiaru poznawczego aspektu ogolnej satysfakcji z pracy.

Wybdr powyzszych narzedzi umozliwia kompleksowe ujecie analizowanych
zmiennych oraz ocen¢ zalezno$ci pomigdzy maskowaniem cech autystycznych, percepcja

srodowiska pracy oraz satysfakcja zawodowa.
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Camouflaging Autistic Traits Questionnaire (CAT-Q)

Camouflaging Autistic Traits Questionnaire (CAT-Q) jest kwestionariuszem
samoopisowym opracowanym przez Hull i wspodipracownikow w celu pomiaru zjawiska
maskowania cech autystycznych.

CAT-Q jest narzedziem samoopisowym stuzacym do pomiaru strategii zwigzanych
z ukrywaniem, kompensowaniem oraz maskowaniem cech autystycznych. Kwestionariusz
sktada si¢ z 25 pozycji ocenianych na 7-stopniowej skali Likerta, od ,,zdecydowanie si¢ nie
zgadzam” do ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”.

Narzedzie obejmuje trzy podskale: kompensacje (Compensation), maskowanie
(Masking) oraz asymilacje spoteczna (Assimilation), jednak w niniejszym badaniu
wykorzystano wylacznie wynik ogodlny CAT-Q jako wskaznik poziomu maskowania cech
autystycznych.

Wynik og6lny obliczany jest poprzez sumowanie odpowiedzi udzielonych na wszystkie
pozycje kwestionariusza. Wyzszy wynik oznacza wigksze nasilenie strategii maskowania cech
autystycznych oraz wigkszy poziom dostosowywania zachowania do norm neurotypowych.

Mozliwy zakres wynikow miesci si¢ w przedziale od 25 do 175 punktow. Narzedzie nie
posiada sztywnych norm klinicznych ani punktéw odciecia, dlatego wyniki interpretowane sg
w sposoOb ciagly — wyzsze wartosci wskazuja na wicksze nasilenie zachowan zwigzanych
z kamuflazem.

Wybor CAT-Q uzasadniony byt jego specyficznym przeznaczeniem do pomiaru
maskowania cech autystycznych u 0s6b dorostych oraz szerokim zastosowaniem w aktualnych
badaniach dotyczacych kamuflazu. Narzgdzie zostalo opracowane bezposrednio na podstawie
doswiadczen osoOb autystycznych, co zwigksza jego trafnos$¢ teoretyczng i adekwatnos$¢ do

badanego zjawiska.

Wiasciwosci psychometryczne

CAT-Q charakteryzuje si¢ wysoka spojnoscig wewnetrzng. W badaniach walidacyjnych
uzyskano wspotczynnik alfa Cronbacha na poziomie a = 0,94 dla wyniku ogolnego, co
wskazuje na bardzo dobrg rzetelno$¢ narzedzia.

Stabilno$¢ pomiaru w czasie oceniona metodg test-retest wyniostar = 0,77, co §wiadczy
o dobrej powtarzalno$ci wynikow.

Analizy czynnikowe (eksploracyjna i konfirmacyjna) potwierdzity trdjczynnikowa

strukturg narzedzia oraz dobre dopasowanie modelu, co wskazuje na jego trafnos¢ konstruktu.
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Trafno$¢ zbiezna zostala potwierdzona poprzez istotne korelacje wynikow CAT-Q
z: nasileniem cech autystycznych, poziomem lgku spotecznego, objawami depresji, obnizonym
dobrostanem psychicznym.

Uzyskane wyniki wskazuja, ze narzedzie w sposob trafny mierzy zjawisko maskowania

cech autystycznych oraz jego zwiazki z funkcjonowaniem psychospotecznym.

Copenhagen Psychosocial Questionnaire I1 (COPSOQ II)

Copenhagen Psychosocial Questionnaire II (COPSOQ II) jest standaryzowanym
narzedziem stuzagcym do oceny psychospolecznych warunkéw pracy oraz ich wplywu na
funkcjonowanie pracownika. Kwestionariusz zostal opracowany przez zespdt badaczy
z Narodowego Instytutu Zdrowia Zawodowego w Danii i jest szeroko stosowany w badaniach
nad srodowiskiem pracy oraz dobrostanem zawodowym. Polska wersj¢ narzedzia opracowano
w uzgodnieniu z autorami oryginalnej wersji. Autorem polskiej wersji jest Lukasz Baka.

COPSOQ II jest wystandaryzowanym narz¢dziem shuzacym do kompleksowego
pomiaru  psychospotecznych  warunkéw pracy. Narzedzie wykorzystywane jest
migdzynarodowo w badaniach nad $rodowiskiem pracy, dobrostanem pracownikow oraz
psychospotecznymi czynnikami ryzyka zawodowego.

Na potrzeby badania przyjeto operacyjne rozumienie inkluzywno$ci jako
subiektywnego postrzegania klimatu spotecznego, sprawiedliwosci, rownosci 1 wsparcia
w miejscu pracy. Wykorzystano do tego celu sze$¢ podskal odnoszacych si¢ do spotecznych
i organizacyjnych aspektow funkcjonowania zawodowego: klimat spoteczny miedzy
wspolpracownikami, wsparcie od przetozonych, zaufanie migdzy pracownikami, zaufanie do
kierownictwa, sprawiedliwos$¢ 1 szacunek, rowno$¢ spoteczna.

Wybrane podskale zostaly dobrane ze wzgledu na ich bezposredni zwigzek
z konstruktem postrzeganej inkluzywno$ci Srodowiska pracy. Obejmuja one kluczowe
elementy doswiadczenia wlgczenia organizacyjnego, takie jak poczucie przynaleznosci,
bezpieczenstwo psychologiczne, sprawiedliwe traktowanie oraz mozliwo$¢ funkcjonowania
w atmosferze wsparcia i zaufania.

Odpowiedzi udzielane sg na skalach Likerta, a wyniki obliczane sg oddzielnie dla kazdej
podskali zgodnie z procedurg autorow narzedzia. Wyniki przeksztatcane sg do skali od 0 do
100 punktow, gdzie wyzsze warto$ci oznaczajg wyzszy poziom postrzeganych zasobow

spotecznych i bardziej inkluzywne §rodowisko pracy.
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Interpretacja wynikow ma charakter ciagly. Wyzsze wyniki wskazuja na bardziej
wspierajace, sprawiedliwe 1 oparte na zaufaniu $rodowisko organizacyjne, natomiast nizsze
moga $wiadczy¢ o ograniczonym poczuciu wlgczenia, nizszym poziomie wsparcia spolecznego
lub mniej korzystnym klimacie relacyjnym.

Wybor COPSOQ II uzasadniony byt jego szerokim zastosowaniem w badaniach
psychospotecznych warunkow pracy oraz mozliwo$cig pomiaru spotecznych zasobow
organizacyjnych istotnych dla analizy inkluzywnos$ci $rodowiska zawodowego. Wybrane
podskale pozwalaja uchwycic¢ relacyjne i organizacyjne aspekty funkcjonowania pracownika,
ktore — zgodnie z zatozeniami modelu JD-R — mogg pemi¢ funkcje zasobow wspierajaca

funkcjonowanie zawodowe oraz postrzegang jakos$¢ srodowiska pracy.

Wilasciwosci psychometryczne

Kwestionariusz COPSOQ II charakteryzuje si¢ dobrymi wlasciwosciami
psychometrycznymi. W badaniach walidacyjnych wigkszo$¢ podskal osiagneta zadowalajace
lub wysokie wskazniki rzetelnosci. Dla skal wykorzystanych w niniejszym badaniu wartosci
wspotczynnikow alfa Cronbacha wynosity odpowiednio: wsparcie od przetozonych: a = 0,86;
klimat spoleczny miedzy wspotpracownikami: a = 0,89; zaufanie miedzy pracownikami: o =
0,68; zaufanie do kierownictwa: a = 0,74; sprawiedliwos$¢ 1 szacunek: o = 0,85; rownosc
spoteczna: o = 0,72.

Trafno$¢ konstruktu polskiej wersji COPSOQ II zostata potwierdzona w badaniach
walidacyjnych, ktore wykazaly zgodno$¢ struktury narzedzia z teoretycznym modelem
psychospotecznych warunkéw pracy oraz istotne zwigzki jego skal z dobrostanem

psychicznym, satysfakcja zawodowg 1 funkcjonowaniem pracownikow.

Skala Satysfakcji z Pracy (SSP)

Skala Satysfakcji z Pracy (SSP) autorstwa Anna M. Zalewska jest narzgdziem
przeznaczonym do pomiaru poznawczego aspektu ogolnej satysfakeji z pracy, rozumianej jako
swiadoma ocena wlasnej sytuacji zawodowej. Skala SSP zostala opracowana na wzor
Satisfaction With Life Scale (SWLS) Dienera i wspotpracownikoéw jako krotka, ekonomiczna
technika do pomiaru ogolnej satysfakcji z pracy.

Narzedzie sktada si¢ z pigciu twierdzen odnoszacych si¢ do pracy jako catosciowego
doswiadczenia zawodowego: ,,Pod bardzo wieloma wzgledami moja praca bliska jest ideatu”,

»Mam $wietne warunki pracy”, ,,Jestem zadowolony z pracy”, ,,Jak dotad w pracy udawato mi
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si¢ osiggac to, czego chcialem”, ,,Gdybym miat decydowac raz jeszcze, wybratbym te samg
pracg”.

Odpowiedzi udzielane sg na siedmiostopniowej skali Likerta, gdzie ,,1” oznacza
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, a ,,7” — ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”. Wynik ogo6lny stanowi
srednig lub sume¢ odpowiedzi uzyskanych we wszystkich pozycjach skali. Wyzszy wynik
oznacza wWyzszy poziom poznawczej satysfakcji z pracy.

SSP ma struktur¢ jednoczynnikowa. Analizy czynnikowe przeprowadzone przez
autorke wykazaty, ze wszystkie pozycje narzedzia odnoszg si¢ do jednego wspdlnego wymiaru
— 0g0lnej satysfakeji z pracy. W badanej probie pojedynczy czynnik wyjasnial 65,5% wariancji
wynikow.

W niniejszym badaniu SSP wykorzystano do pomiaru poznawczej oceny satysfakcji
zawodowej osOb badanych. Zastosowanie tej skali pozwala na ocen¢ stopnia, w jakim
respondent postrzega swoja prace jako zgodng z wilasnymi oczekiwaniami, warto$ciami

1 potrzebami zawodowymi.

Wilasciwosci psychometryczne

Narzedzie charakteryzuje si¢ wysoka rzetelnosciag. Wspotczynnik alfa Cronbacha dla
catej badanej proby wyniost 0,864, natomiast w poszczegolnych grupach zawodowych wartosci
miescity si¢ w przedziale od 0,814 do 0,888, co wskazuje na wysoka spdjnos¢ wewnetrzng
skali.

Dodatkowo wysokie warto$ci korelacji item-skala (na poziomie ok. 0,54-0,82)
potwierdzajg jednorodno$¢ mierzonego konstruktu.

Analizy czynnikowe potwierdzily jednoczynnikowg strukture skali, co wskazuje, ze
wszystkie pozycje odnoszg si¢ do jednego wymiaru — ogolnej satysfakeji z pracy.

Trafno$¢ zbiezna zostala potwierdzona poprzez istotne korelacje wynikow SSP
z innymi miarami zadowolenia z pracy, natomiast trafno$¢ réznicowa przejawia si¢ stabszymi
zwigzkami z satysfakcjg z zycia oraz emocjonalnymi aspektami funkcjonowania, co wskazuje

na specyficzno$¢ pomiaru poznawczego aspektu satysfakcji zawodowe;.
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5.5. Charakterystyka proby badawczej

W badaniu wziety udzial osoby doroste w spektrum autyzmu. Dobor proby miat
charakter celowy oraz wygodny (nieprobabilistyczny). Kryterium wigczenia do badania byto
posiadanie diagnozy ze spektrum autyzmu oraz aktywno$¢ zawodowa.

Uczestnicy byli rekrutowani za posrednictwem Internetu, w szczegdlno$ci poprzez
grupy tematyczne, fora oraz media spolecznosciowe skupiajace osoby w spektrum autyzmu.

Udziat w badaniu byt dobrowolny i nie wigzat si¢ z zadnym wynagrodzeniem.

5.6. Procedura badawcza

Badanie zostalo przeprowadzone w formie ankiety internetowej. Zbieranie danych
odbywato si¢ w okresie od lutego do maja 2026 r. Internetowa forma zbierania danych zostata
wybrana ze wzgledu na specyfike¢ badanej grupy oraz jej dostgpnosc. Osoby w spektrum
autyzmu stanowig populacje relatywnie trudno dostepng badawczo, szczegdlnie w kontekscie
funkcjonowania zawodowego, co uzasadnia zastosowanie metody online.

Dodatkowo forma badania internetowego mogta zwigkszaé komfort uczestnikow,
umozliwiajac im wypelnianie kwestionariuszy w wybranym przez siebie czasie i srodowisku.
Jest to szczegodlnie istotne w kontek$cie nadwrazliwos$ci sensorycznej oraz potrzeby wigkszej
kontroli nad sytuacja, czesto obserwowanych u osob w spektrum autyzmu.

Przed rozpoczgciem badania uczestnicy otrzymywali informacje o jego celu oraz
zasadach udzialu. Nastgpnie wyrazali §wiadoma zgod¢ na udzial w badaniu poprzez
zaznaczenie odpowiedniego pola. Po wyrazeniu zgody respondenci przechodzili do
wypelniania kwestionariuszy.

Badanie obejmowato kolejno: metryczke socjodemograficzna, kwestionariusz CAT-Q,
wybrane skale kwestionariusza COPSOQ 11, Skale Satysfakcji z Pracy (SSP).

Czas wypelnienia catego zestawu narzedzi wynosit srednio okoto 15-20 minut. Badanie
byto przeprowadzane w warunkach naturalnych dla uczestnikow, co oznacza, ze wypekniali oni
kwestionariusze samodzielnie, w wybranym przez siebie miejscu i czasie.

Uczestnikom zapewniono petng anonimowos$¢ — nie zbierano danych umozliwiajacych
ich identyfikacje. Dane byty wykorzystywane wytacznie do celow naukowych.

Badanie zostalo przeprowadzone zgodnie z zasadami etyki badan psychologicznych,
w szczegblnosci z uwzglednieniem dobrowolno$ci udziatu, prawa do rezygnacji na kazdym

etapie oraz poufnosci uzyskanych informacji.
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5.7. Metody analizy danych

Analizy statystyczne przeprowadzono w celu weryfikacji zalezno$ci miedzy poziomem
maskowania cech autystycznych, postrzegang inkluzywnosciga $rodowiska pracy oraz
satysfakcja zawodowa osob dorostych w spektrum autyzmu.

W pierwszym etapie wykonano analizy statystyk opisowych dla wszystkich badanych
zmiennych. Obliczono $rednie arytmetyczne, odchylenia standardowe, mediany, warto$ci
minimalne i maksymalne, a takze wskazniki sko$nosci i kurtozy. Dodatkowo przeprowadzono
test normalnosci rozktadu Shapiro-Wilka, pozwalajacy oceni¢ zgodno$¢ rozktadu zmiennych
z rozktadem normalnym.

W celu weryfikacji hipotez dotyczacych zaleznos$ci miedzy zmiennymi zastosowano
analize korelacji r Pearsona. Metoda ta zostala wybrana ze wzgledu na ilo$ciowy charakter
analizowanych zmiennych oraz mozliwo$¢ oceny sity i kierunku zwiazku liniowego pomig¢dzy
nimi. Korelacje Pearsona wykorzystano do analizy relacji migdzy: maskowaniem cech
autystycznych a wymiarami inkluzywnos$ci $rodowiska pracy, maskowaniem cech
autystycznych a satysfakcja zawodowa, inkluzywnoscig $rodowiska pracy a satysfakcja
zawodow3.

W celu weryfikacji hipotezy dotyczacej posredniczacej roli inkluzywnosci §rodowiska
pracy przeprowadzono analizy mediacji z wykorzystaniem regresji liniowej oraz metody
bootstrapingu dla efektow posrednich. Analizy mediacji wykonano oddzielnie dla szesciu
wymiarow inkluzywno$ci §rodowiska pracy pelnigcych funkcje potencjalnych mediatorow
relacji miedzy maskowaniem cech autystycznych a satysfakcja zawodowsa. Zastosowanie
analizy mediacji umozliwito ocen¢ czy zwigzek miedzy zmienng niezalezng a zalezng moze
by¢ czgSciowo wyjasniany przez sposob postrzegania sSrodowiska pracy.

Istotno$¢ efektéw posrednich oceniano na podstawie 95% bootstrapowych przedziatow
ufnosci. Za istotny statystycznie uznawano efekt, ktorego przedzial ufnosci nie zawierat
wartosci zero. Metoda bootstrapingu zostata wybrana ze wzgledu na jej wysoka odpornos$¢ na
naruszenia zalozen dotyczacych normalnos$ci rozktadu efektu posredniego oraz rekomendacje
dotyczace stosowania jej w analizach mediacyjnych.

We wszystkich analizach przyjeto poziom istotnosci statystycznej .= 0,05. Oznacza to,
7ze za istotne statystycznie uznawano wyniki, dla ktérych prawdopodobienstwo btedu
pierwszego rodzaju byto mniejsze niz 5%.

Analizy statystyczne przeprowadzono przy uzyciu programu IBM SPSS Statistics

w wersji 29.0.
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6. Wyniki

6.1. Charakterystyka badanej grupy

Badana grupa liczyta 73 osoby posiadajace formalng diagnoze autyzmu. Zastosowanie
takiego doboru proby wynikalo ze specyfiki badanej populacji oraz ograniczen zwigzanych
z dostgpnoscig respondentdw spelniajacych kryteria udzialu w badaniu. Osoby doroste
w spektrum autyzmu stanowig populacj¢ relatywnie trudno dostepng badawczo, szczegolnie
w konteks$cie funkcjonowania zawodowego. Trudnosci te wynikaja miedzy innymi
z ograniczonego poziomu aktywnosci zawodowej cze$ci oséb z ASD, pdznego procesu
diagnostycznego u os6b dorostych, a takze mniejszej dostepnosci osob posiadajacych formalng
diagnozg¢ oraz gotowych do udziatu w badaniach psychologicznych.

W badaniach dotyczacych dorostych oséb w spektrum autyzmu liczebnos¢ prob
badawczych bywa czgsto ograniczona 1 niejednokrotnie pozostaje poréwnywalna do
liczebnosci wykorzystanej w niniejszym badaniu. Wynika to ze specyfiki populacji oraz
trudnos$ci zwigzanych z rekrutacja uczestnikow spetniajacych okreslone kryteria. W literaturze
dotyczacej maskowania cech autystycznych oraz funkcjonowania zawodowego osoéb z ASD
czesto stosuje si¢ proby o zblizonej lub nawet mniejszej liczebnosci, szczegdlnie w badaniach
eksploracyjnych oraz analizach uwzgledniajacych specyficzne grupy respondentow.

Ze wzgledu na ograniczong liczebno$¢ proby wyniki analiz mediacyjnych nalezy
interpretowac z zachowaniem ostroznosci interpretacyjne;j.

Dobér uczestnikow miat charakter celowy 1 wygodny. Kryterium udziatu w badaniu
stanowilo posiadanie formalnej diagnozy zaburzen ze spektrum autyzmu oraz aktywnos$¢
zawodowa w chwili prowadzenia badania.

Nalezy jednak uwzgledni¢, ze stosunkowo niewielka liczebno$¢ proby moze ograniczaé
mozliwos¢ uogodlniania wynikdw na calg populacje os6b dorostych w spektrum autyzmu.
Szczego6lng ostroznos¢ nalezy zachowaé podczas interpretacji analiz mediacyjnych, poniewaz
przy mniejszych probach istnieje zwigkszone ryzyko niestabilno$ci uzyskiwanych efektow oraz
ograniczonej mocy statystycznej. Z tego wzgledu uzyskane wyniki nalezy interpretowac jako
dane o charakterze eksploracyjnym, ktore wymagaja dalszej weryfikacji w badaniach
obejmujacych wigksze i bardziej zréznicowane proby.

Wiek uczestnikéw miescit sie w przedziale od 21 do 50 lat, przy czym $rednia wyniosta
35,18 roku (SD = 7,61). Staz pracy ogotem wynosit srednio 11,25 roku (SD =7,22; Me = 10,5;

zakres: 1-26 lat), natomiast staz w obecnej organizacji byt wyraznie krotszy — $rednio 5,16
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roku (SD =5,28; zakres: 024 lata). Zdecydowang wigkszo$¢ proby stanowity kobiety (79,45%;
n = 58), mezczyzni byli wyraznie mniej liczni (10,96%; n = §8), a osoby niebinarne lub
identyfikujace si¢ inaczej stanowily 6,85% grupy (n = 5). Pod wzgledem wyksztalcenia
dominowaty osoby z tytulem magistra (54,79%; n = 40), a co piaty uczestnik posiadal tytut
licencjata lub inzyniera (19,18%; n = 14). Wyksztalcenie S$rednie deklarowalo 12,33%
badanych (n = 9), a stopien doktora lub wyzszy posiadato tacznie kilka oséb. Ponad potowa
uczestnikow pracowata stacjonarnie (56,16%; n = 41), niemal co trzecia osoba w trybie
hybrydowym (27,40%; n = 20), a praca zdalna dotyczyta 16,44% badanych (n = 12).
Najczesciej reprezentowane byly duze organizacje (39,73%; n = 29) oraz
mikroprzedsiebiorstwa (30,14%; n = 22). Wigkszos¢ badanych pracowata w matych zespotach
liczacych od dwoch do pieciu 0sob (36,99%; n = 27), a samodzielnie pracowato 9,59%
uczestnikow (n = 7). Wszyscy uczestnicy posiadali formalng diagnoze autyzmu. Niespetna
jedna trzecia badanych nie ujawnita diagnozy w miejscu pracy (32,88%; n = 24), natomiast
27,40% (n = 20) ujawnito ja zardbwno przetozonemu, jak i wspotpracownikom. Zdecydowana
wiekszos¢ badanych nie korzystata z zadnych udogodnien w pracy (82,19%; n = 60). Ponadto
blisko potowa uczestnikdw wskazata, ze ich organizacja nie podejmuje dziatan zwigzanych
z neurordéznorodnos$cia (46,58%; n = 34), a kolejne 24,66% (n = 18) raczej zaprzeczato takim
dziataniom. Jedynie okoto co piaty uczestnik potwierdzat obecnos$¢ takich inicjatyw w swoim

miejscu pracy. Szczegotowe informacje zawiera tabela 1.

Tabela 1. Czestosci wielokrotnych odpowiedzi
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n %

Kobieta 58  79,45%
Mezczyzna 8 10,96%

Pte¢ — .
niebinarna / inna 5 6,85%
wolg nie podawac 2 2,74%
doktor 2 2,74%
doktor habilitowany 1 1,37%
inne wyzsze, lekarskie 1 1,37%
licencjat / inzynier 14 19,18%

Wyksztatcenie -

magister 40  54,79%
magister inzynier 1 1,37%
magister inzynier, doktor 1 1,37%
policealne / techniczne 4 5,48%
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Srednie 12,33%
CEO 1,37%
adiunkt 1,37%
adiunkt na uniwersytecie, nauczyciel akademicki,
naukowiec 137
adiunkt naukowo-dydaktyczny 1,37%
analityk 1,37%
analityk biznesowy 1,37%
annotator 1,37%
antropolog 1,37%
asystent terapeuty w przedszkolu 1,37%
coach 1,37%
coach ADHD 1,37%
doradca klienta 1,37%
grafik 1,37%
grafik, fotograf 1,37%
hipoterapeutka 1,37%
inzynier produktu 1,37%
Stanowisko kierownik 1,37%
konsultant 1,37%
kontrola jakosci audyt 1,37%
koordynator projektu 1,37%
ksiggowa 2,74%
ksiggowy 1,37%
lead software engineer 1,37%
lekarz 1,37%
lekarz specjalista 1,37%
liderka zespotu programistow 1,37%
logopeda / pedagog specjalny 1,37%
nauczyciel 1,37%
nauczyciel jezyka polskiego, pedagog szkolny,
oligofrenopedagog oraz psycholog w prywatnym 1,37%
gabinecie
nauczyciel wspomagajacy 1,37%
nauczycielka 1,37%
§ office manager 1,37%
Clo
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operator cnc 1,37%
opiekun medyczny 1,37%
pedagog specjalny 1,37%
piekarz 1,37%
pielegniarka 2,74%
pomoc apteczna 1,37%
potozna 2,74%
pracownik dziekanatu / korektor jezykowy 1,37%
pracownik infolinii 1,37%
pracownik laboratoryjny 1,37%
pracownik magazynu 1,37%
pracownik socjalny 1,37%
product manager 1,37%
psycholog 5,48%
samodzielnie w finansach 1,37%
senior solutions architect 1,37%
serwisant sprzetu spawalniczego i automatyki L37%

przemystowej
specjalista 2,74%
specjalista ds edukacji filmowe;j 1,37%
specjalista ds. sprzedazy 1,37%
specjalistka ds. administracyjno-finansowych 1,37%
specjalistka ds. kontroli jakosci 1,37%
specjalistka w administracji publicznej 1,37%
sprzedawca 1,37%
sprzedawca w piekarni 1,37%
starszy inspektor 1,37%
starszy inzynier produkcji 1,37%
studentka, pracowniczka marketingu 1,37%
tester aplikacji 1,37%
tester oprogramowania 1,37%
trenerka w placowce edukacyjnej 1,37%
wlasciciel 1,37%
zastgpca szefa kuchni 1,37%
zokierz 1,37%
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3 sektor 1 1,37%

GSM 1 1,37%

IT 8  10,96%

NGO 1 1,37%

R 1 1,37%
administracja 1 1,37%
administracja (urzad do spraw ochrony przyrody) 1 1,37%
administracja samorzadowa 1 1,37%
bankowos¢ 4 5,48%

biuro / branza wydawnicza 1 1,37%
branza metalowa 1 1,37%
edukacja 8 10,96%
edukacja / nauka 1 1,37%
edukacja / zdrowie psychiczne 2 2,74%
edukacja wyzsza 1 1,37%
ekonomia 1 1,37%
energetyka 1 1,37%

finanse 3 4,11%
gastronomia 1 1,37%

inne 1 1,37%

kultura 1 1,37%

logistyka 1 1,37%
marketing 2 2,74%
medycyna 3 4,11%
metalurgiczna 1 1,37%
motoryzacyjna 1 1,37%
naukowa 1 1,37%

ochrona przeciwpozarowa 1 1,37%
ochrona zdrowia 1 1,37%
praca socjalna 1 1,37%
produkcja 3 4,11%
sprzedaz 1 1,37%

sprzedaz sprzetu ogrodniczego 1 1,37%
szkolnictwo wyzsze 1 1,37%
ubezpieczenia 1 1,37%

CloudA
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ushugi / handel 1 1,37%
zdrowie 6 8,22%
zdrowie / sprzatanie 1 1,37%
zdrowie psychiczne 4 5,48%
zZywnos¢ 1 1,37%
hybrydowa 20 27,40%
Forma pracy stacjonarna 41  56,16%
zdalna 12 16,44%
duza 29 39,73%
inne consulting dla duzych korporacji 1 1,37%
Rodzaj organizacji mikro 22 014
nie wiem 1 1,37%
stuzba mundurowa 1 1,37%
$rednia 19  26,03%
1 - pracuje samodzielnie 7 9,59%
2-2-5 27 36,99%
3-2-6 1 1,37%
Liczba 0s6b w zespole 4-6-10 17 23,29%
5-6-12 1 1,37%
6-11-20 13 17.81%
7 - powyzej 20 7 9,59%
Formalna diagnoza autyzmu tak 73 100,00%
nie 24 32,88%
tak, przetozonemu 10 13,70%
Diagnoza ujawniona w pracy tak, przelozonemu i wspdtpracownikom 20 27,40%
tak, wspotpracownikom 18 24,66%
wolg nie odpowiadac 1 1,37%
Udogodnienia w pracy nie 60 8%
tak 13 17,81%
ADD 1 1,37%
ADHD & 10,96%
ADHD
Inne trudnosci PTSD ? 2%
ADHD
cPTDS 1 1,37%

choroba afektywna dwubiegunowa

CloudA-
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2 2,74%

ADHD

depresja

7 9,59%

ADHD
depresja

PTSD

1 1,37%

ADHD

wypalenie

1 1,37%

ADHD

zaburzenia lekowe

10 13,70%

ADHD
zaburzenia Igkowe

PMDD

1 1,37%

ADHD
zaburzenia Igkowe

PTSD

1 1,37%

ADHD
zaburzenia lekowe

cPTSD

1 1,37%

ADHD
zaburzenia lekowe

depresja

5 6,85%

ADHD
zaburzenia Igkowe
depresja

PTSD

2 2,74%

ADHD
zaburzenia Igkowe
depresja

cukrzyca typu 1

1 1,37%

ADHD
zaburzenia lekowe
depresja
fobia spoteczna

agorafobia

1 1,37%
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ADHD
zaburzenia lekowe
) 1 1,37%
depresja
zaburzenia snu
brak 9  12,33%
cPTSD 2 2,74%
depresja 4 5,48%
depresja
P J‘ 1 1,37%
epilepsja
zaburzenia lekowe 3 4,11%
zaburzenia lekowe
1 1,37%
MPD
zaburzenia lekowe
. 4 5,48%
depresja
zaburzenia lekowe
depresja 1 1,37%
PTSD
zaburzenia lekowe
depresja 1 1,37%
mutyzm wybiorczy
zaburzenia lekowe
) ) 1 1,37%
zaburzenia schizoaktywne
1 - nie 34 46,58%
2 - raczej nie 18  24,66%
Dziatania zwigzanych z
) 3 - nie wiem 4 5,48%
neuror6znorodnos$cia
4 - raczej tak 8 10,96%
5 - tak 9 12,33%
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6.2. Statystyki opisowe

Test normalnosci Shapirow-Wilka wykazal, ze dla wiekszosci badanych zmiennych
stwierdzono istotne odchylenia od normalno$ci rozktadu. Analiza skosnosci i1 kurtozy
wykazata, ze dla wigkszo$ci badanych zmiennych wskazniki mieszczg si¢ w zakresie +/-2, co

pozwala uzna¢ ich rozktady za zblizone do normalnych.

Tabela 2. Podstawowe statystyki opisowe badanych zmiennych wraz z testem Shapiro-

Wilka (N =73)

M SD Me Sk Kurt  Min  Maks w p

Wiek 35,18 7,61 33 0,32 -0,93 21 50 0,95 0,007
Staz pracy 11,25 7,22 10,5 0,52  -0,79 1 26 0,92 0,001
Staz pracy w obecnej organizacji 5,16 5,28 2,5 1,27 1,28 0 24 0,85 0,001
Rok diagnozy autyzmu 2023,56 2,81 2024 -2,92 11,53 2009 2026 0,70 0,001
Satysfakcja zawodowa 21,19 7,15 22 -0,29 -0,23 5 35 0,98 0,239
Maskowanie cech autystycznych 120,22 24,42 120 -0,47 -0,23 55 160 0,97 0,068
Klimat spoleczny migdzy

wepbipracownikami 57,08 23,31 58,33 -0,54 -0,18 0 100 0,96 0,019
Zaufanie migdzy pracownikami 66,21 25,34 66,67 -0,77 0,20 0 100 0,93 0,001
Zaufanie do kierownictwa 58,48 25,42 62,50 -0,19 -0,71 0 100 0,97 0,069
Sprawiedliwos¢ i szacunek 49,91 27,63 50 -0,05 -1,16 0 100 0,95 0,008
Roéwnos¢ spoteczna 64,55 22,58 68,75 -0,54 -0,06 0 100 0,96 0,033
Wsparcie od przetozonych 50,68 26,78 50 -0,11  -0,82 0 100 0,97 0,047

Legenda: M-Srednia, SD-Odchylenie standardowe, Me-Mediana, Sk-Skosnos¢, Kurt-Kurtoza, Min-najnizsza

wartos¢, Maks-najwyzsza wartosc, W — statystyka testu Shapiro-Wilka, p — istotnos¢ dla testu normalnosci

6. 3. Weryfikacja hipotez

6.3.1. Weryfikacja hipotezy 1

H1. Wyzszy poziom maskowania cech autystycznych bedzie zwigzany z nizszym

poczuciem inkluzywnosci srodowiska pracy.

W celu weryfikacji tej hipotezy przeprowadzono analize korelacji r Pearsona miedzy

nasileniem maskowania cech autystycznych a wymiarami poczucia inkluzywno$ci w miejscu

pracy. Analizowano sze$¢ wymiarOw

inkluzywnosci:

wspOtpracownikami, zaufanie miedzy pracownikami,

sprawiedliwo$§¢ 1 szacunek, rownosc

spoleczng oraz wsparcie

klimat

zaufanie

spoteczny miedzy

do

kierownictwa,

od przelozonych.

Uzyskane wyniki wskazuja na istotne statystycznie, ujemne korelacje miedzy
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maskowaniem cech autystycznych a czterema spos$rod sze$ciu analizowanych wymiarow
inkluzywnosci. Najsilniejszy zwigzek odnotowano dla wymiaru zaufanie do kierownictwa (r =
—0,32; p = 0,006), co odpowiada korelacji umiarkowanej. Istotne stabe korelacje ujemne
stwierdzono rowniez dla wymiardéw sprawiedliwos¢ 1 szacunek (r =—0,28; p =0,015), zaufanie
miedzy pracownikami (r = —0,26; p = 0,024) oraz wsparcie od przetozonych (r = —0,27; p =
0,020). Dwa pozostale wymiary — klimat spoleczny miedzy wspotpracownikami (r = —0,21)

oraz rownos$¢ spoteczna (r = —0,20) — nie osiaggnety poziomu istotnosci statystyczne;.

Tabela 3. Korelacja r Pearsona miedzy maskowania cech autystycznych a poczuciem

inkluzywnosci w srodowisku

Zmienna Maskowanie cech autystycznych
Klimat spoteczny migdzy wspotpracownikami -0,21

Zaufanie migdzy pracownikami -0,26*

Zaufanie do kierownictwa -0,32%*
Sprawiedliwos$¢ i1 szacunek -0,28*

Rownos¢ spoteczna -0,20

Wsparcie od przetozonych -0,27*

w64p<(,001, **p<0,01, *p<0,05

Hipoteza potwierdzila si¢ w zakresie wymiaréw odnoszacych si¢ do relacji
z przetozonymi oraz do postrzeganej sprawiedliwosci 1 szacunku w miejscu pracy. Wyzszy
poziom maskowania cech autystycznych wigzatl si¢ z niZzszym poczuciem zaufania do
kierownictwa, mniejszym odczuwanym wsparciem od przetozonych, a takze z nizsza oceng
sprawiedliwosci 1 szacunku w Ssrodowisku zawodowym oraz zaufania migdzy pracownikami.
Wymiary dotyczace ogdlnego klimatu spolecznego i rownosci nie wykazaly istotnych

statystycznie powigzan z nasileniem maskowania.

6.3.2. Weryfikacja hipotezy 2

H2. Wyzszy poziom maskowania cech autystycznych bedzie zwigzany z nizsza

satysfakcja zawodowa.

W celu weryfikacji tej hipotezy przeprowadzono analiz¢ korelacji r Pearsona migdzy
nasileniem maskowania cech autystycznych a ogélnym poziomem satysfakcji zawodowe;.
Uzyskany wspolczynnik korelacji okazal si¢ ujemny, lecz nie osiggnal poziomu

d istotnosci statystycznej (r =—0,17; p > 0,05). Oznacza to, ze w badanej probie nie stwierdzono
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istotnego zwigzku migdzy nasileniem maskowania cech autystycznych a poziomem satysfakcji

zawodowe;.

Tabela 4. Korelacja r Pearsona miedzy maskowania cech autystycznych a satysfakcja

zawodowq
Zmienna Maskowanie cech autystycznych
Satysfakcja zawodowa -0,17

w4 <(,001, **p<0,01, *p<0,05

Hipoteza nie zostata potwierdzona. Wyzszy poziom maskowania cech autystycznych

nie wigzat si¢ istotnie z nizszg satysfakcja zawodowa wsrod badanych osob.

6.3.3. Weryfikacja hipotezy 3

H3. Wyzsze poczucie inkluzywnos$ci srodowiska pracy bedzie zwigzane z wyzszym

poziomem satysfakcji zawodowe;.

W celu weryfikacji tej hipotezy przeprowadzono analize¢ korelacji r Pearsona
miedzy szescioma wymiarami poczucia inkluzywno$ci w miejscu pracy a ogdlnym poziomem
satysfakcji zawodowej. Analizowano nastgpujace wymiary: klimat spoleczny miedzy
wspoOtpracownikami, zaufanie miedzy pracownikami, zaufanie do kierownictwa,
sprawiedliwo$§¢ 1 szacunek, rowno$¢ spoteczng oraz wsparcie od przelozonych.

Wyniki wskazuja na istotne statystycznie, dodatnie korelacje migdzy satysfakcja
zawodow3 a czterema sposrod szesciu analizowanych wymiarow inkluzywnosci. Najsilniejsze
zwigzki odnotowano dla wymiar6w réwno$¢ spoteczna (r = 0,51; p < 0,001) oraz
sprawiedliwo$¢ 1 szacunek (r = 0,50; p < 0,001), co odpowiada korelacjom silnym.
Umiarkowang korelacj¢ dodatnig stwierdzono dla wymiaru zaufanie do kierownictwa (r = 0,39;
p < 0,001), natomiast stabg — dla klimatu spotecznego miedzy wspotpracownikami (r = 0,28;
p =0,018). Wymiary zaufanie miedzy pracownikami (r = 0,15) oraz wsparcie od przetozonych

(r=0,20) nie osiagnety poziomu istotnosci statystyczne;j.

Tabela 5. Korelacja r Pearsona miedzy poczuciem inkluzywnosci w srodowisku pracy

a satysfakcjq zawodowq
Zmienna Satysfakcja zawodowa
Klimat spoteczny migedzy wspotpracownikami 0,28*
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Zaufanie mi¢dzy pracownikami 0,15

Zaufanie do kierownictwa 0,39%**
Sprawiedliwo$¢ 1 szacunek 0,50%**
Roéwnosé spoteczna 0,51%**
Wsparcie od przetozonych 0,20

w4 <(,001, **p<0,01, *p<0,05

Hipoteza potwierdzita si¢ w zakresie wymiar6w odnoszacych si¢ do postrzeganej
réwnosci spotecznej, sprawiedliwosci 1 szacunku, zaufania do kierownictwa oraz klimatu
spotecznego migdzy wspotpracownikami. Wyzszy poziom inkluzywnosci w tych obszarach
wigzal si¢ z wyzsza satysfakcjg zawodowa badanych. Wymiary dotyczace bezposredniego
zaufania migdzy pracownikami oraz wsparcia od przelozonych nie wykazaty istotnych

statystycznie powigzan z satysfakcja zawodowa.

6.3.4. Weryfikacja hipotezy 4

H4. Poczucie inkluzywnosci $rodowiska pracy posredniczy w relacji migdzy

maskowaniem cech autystycznych a satysfakcja zawodowa.

W  celu weryfikacji tej hipotezy przeprowadzono seri¢ analiz mediacji
z wykorzystaniem metody bootstrapingu (95% CI) dla szeSciu wymiaréow inkluzywnosci jako
potencjalnych mediatorow. Ponizej przedstawiono wyniki analiz mediacji dla kazdego
z analizowanych mediatorow.

Pierwsza analiza mediacji dotyczyla roli klimatu spolecznego migdzy
wspotpracownikami w zwigzku migdzy maskowaniem cech autystycznych a satysfakcja
zawodowa. Model uwzgledniajacy jednocze$nie kamuflowanie cech autystycznych i1 klimat
spoteczny miedzy wspolpracownikami jako predyktory satysfakcji z pracy okazat si¢ istotny
statystycznie (F(2, 70) = 3,49; p = 0,036; R?adj = 0,06), przy czym jedynie klimat spoteczny
miedzy wspotpracownikami okazat si¢ istotnym predyktorem satysfakcji (f = 0,25; p = 0,035).
Efekt posredni kamuflowania cech autystycznych poprzez klimat spoteczny migdzy
wspotpracownikami nie byt jednak istotny statystycznie, poniewaz bootstrapowy przedzial

ufnosci zawieratl zero (B =—0,01; SE =0,010; 95% CI [-0,04; 0,001]).
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Tabela 6. Analiza mediacji dla zwigzku miedzy Kamuflowanie cech autystycznych

a Satysfakcja z pracy z udziatem mediatora Klimat spoteczny miedzy wspotpracownikami

Zmienna zalezna Predyktor B SE B t p
Model 1. F(1, 71)=2,22; p = 0,141; R*,4-0,02

stata 27,32 4,20 6,51%%* 0,001
Satysfakcja z pracy Kamuflowanie cech -

-0,05 0,03 -1,49 0,141

autystycznych 0,17
Model 2. F(1, 71)=3,32; p = 0,073; R%.4-0,03

stata 81,33 13,58 5,99*** 0,001

Klimat spoteczny miedzy
Kamuflowanie cech -

wspotpracownikami -0,20 0,11 -1,82 0,073
autystycznych 0,21
Model 3. F(2, 70)=3,49; p = 0,036, R’.4-0,06
stala 21,05 5,02 4,19%** (0,001
Kamuflowanie cech -
) -0,04 0,03 -1,04 0,303
Satysfakcja z pracy autystycznych 0,12

Klimat spoteczny miedzy
o 0,08 0,04 025 2,16 0,035
wspotpracownikami

Bootstrap 95% ClI dla efektu posredniego: B =-0,01, SE = 0,010, 95% CI [-0,04, 0,001]
Legenda: F — wartosé statystyki testowej testu ANOVA, p — poziom istotnosci testu, R . —
skorygowana wartos¢ statystyki R-kwadrat, B — niestandaryzowany wspotczynnik regresji, SE —
wielkos¢ bledu standardowego, f (Beta) — standaryzowany wspotczynnik regresji, t — wartosé¢
statystyki testowej testu t Studenta okreslajgcego zwigzek miedzy zmienng zalezng a danym

predyktorem

Druga analiza mediacji dotyczyla roli zaufania miedzy pracownikami w zwigzku
miedzy maskowaniem cech autystycznych a satysfakcja zawodowa. Kamuflowanie cech
autystycznych okazato si¢ istotnym predyktorem zaufania migdzy pracownikami (B = —0,26;
p = 0,024), natomiast model pelny z uwzglednieniem mediatora nie osiggnat poziomu istotnosci
statystycznej (F(2, 70) = 1,50; p = 0,230; R?adj = 0,01). Efekt posredni nie byt istotny
statystycznie, gdyz bootstrapowy przedziat ufnosci zawierat zero (B =—-0,008; SE =0,01; 95%
CI[-0,03; 0,01]).

Tabela 7. Analiza mediacji dla zwigzku miedzy Kamuflowanie cech autystycznych

a Satysfakcja z pracy z udziatem mediatora Zaufanie migdzy pracownikami

Zmienna zalezna Predyktor B SE il t p

T
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Model 1. F(1, 71)=2,22; p = 0,141; R%,4-0,02

stata 27,32 4,20 6,51*** 0,001
Satysfakcja z pracy Kamuflowanie cech
-0,05 0,03 -0,17 -1,49 0,141
autystycznych
Model 2. F(1, 71)=5,33; p = 0,024; R?.4-0,06
stata 99,17 14,56 6,81*** 0,001

Zaufanie mi¢dzy )
Kamuflowanie cech

pracownikami -0,27 0,12 -0,26 -231* 0,024
autystycznych

Model 3. F(2, 70)=1,50; p = 0,230; R*.4;-0,01
stala 2431 541 4,50*** 0,001

Kamuflowanie cech
) -0,04 0,04 -0,15 -1,20 0,234
Satysfakcja z pracy autystycznych

Zaufanie migdzy
0,03 0,03 0,11 0,89 0,379
pracownikami

Bootstrap 95% ClI dla efektu posredniego: B = -0,008, SE = 0,01, 95% CI [-0,03, 0,01]

Legenda: F — wartosé statystyki testowej testu ANOVA, p — poziom istotnosci testu, R . —
skorygowana wartos¢ statystyki R-kwadrat, B — niestandaryzowany wspotczynnik regresji, SE —
wielkos¢ bledu standardowego, f (Beta) — standaryzowany wspotczynnik regresji, t — wartos¢
statystyki testowej testu t Studenta okreslajqcego zwigzek miedzy zmienng zalezng a danym

predyktorem

Trzecia analiza mediacji dotyczyla roli zaufania do kierownictwa w zwigzku miedzy
maskowaniem cech autystycznych a satysfakcja zawodowa. Kamuflowanie cech autystycznych
okazato si¢ istotnym predyktorem zaufania do kierownictwa (B = —0,32; p = 0,006), a po
uwzglednieniu mediatora w modelu zmienna niezalezna przestata by¢ istotna (f = —0,06; p =
0,628), podczas gdy zaufanie do kierownictwa okazato si¢ istotnym predyktorem satysfakcji z
pracy (= 0,37; p = 0,002). Model pelny okazat si¢ istotny statystycznie (F(2, 70) = 6,35; p =
0,003; R?adj = 0,13). Bootstrapowy przedziat ufnosci dla efektu posredniego nie zawierat zera

(B =-0,04; SE =0,02; 95% CI [-0,08; —0,006]), co wskazuje na istotng mediacj¢.

Tabela 8. Analiza mediacji dla zwigzku miedzy Kamuflowanie cech autystycznych

a Satysfakcja z pracy z udziatem mediatora Zaufanie do kierownictwa

Zmienna zalezna Predyktor B SE i} t p
Model 1. F(1, 71)=2,22; p = 0,141; R?,4-0,02
Satysfakcja z pracy stata 27,32 4,20 6,51*%** 0,001
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Kamuflowanie cech
-0,05 0,03 -0,17 -1,49 0,141
autystycznych
Model 2. F(1, 71)=7,98; p = 0,006, R’.4~0,09

stata 98,25 14,36 6,84*** 0,001

Zaufanie do )
Kamuflowanie cech

kierownictwa -0,33 0,12 -0,32 -2,83** 0,006
autystycznych

Model 3. F(2, 70)=6,35; p = 0,003; R°.4-0,13
stata 17,08 5,09 3,36¥* 0,001

] Kamuflowanie cech

Satysfakcja z pracy -0,02 0,03 -0,06 -0,49 0,628
autystycznych
Zaufanie do kierownictwa 0,10 0,03 037 3,19* 0,002

Bootstrap 95% ClI dla efektu posredniego: B = -0,04, SE = 0,02, 95% CI [-0,08, -0,006]
Legenda: F —wartosé statystyki testowej testu ANOVA, p — poziom istotnosci testu, R . —
skorygowana wartos¢ statystyki R-kwadrat, B — niestandaryzowany wspotczynnik regresji, SE —
wielkos¢ bledu standardowego, f (Beta) — standaryzowany wspotczynnik regresji, t — wartos¢
statystyki testowej testu t Studenta okreslajqcego zwigzek miedzy zmienng zalezng a danym

predyktorem

Czwarta analiza mediacji dotyczyta roli sprawiedliwosci 1 szacunku w zwigzku migdzy
maskowaniem cech autystycznych a satysfakcja zawodowa. Kamuflowanie cech autystycznych
okazato si¢ istotnym predyktorem sprawiedliwosci i1 szacunku (B = —0,28; p = 0,015), a po
uwzglednieniu mediatora zmienna niezalezna przestata by¢ istotna (f = —0,03; p = 0,754),
natomiast sprawiedliwo$¢ i szacunek okazaly sig¢ istotnym predyktorem satysfakcji z pracy (f =
0,50; p < 0,001). Model pelny byt istotny statystycznie (F(2, 70) = 12,03; p < 0,001; R?adj =
0,23). Bootstrapowy przedziat ufnosci dla efektu posredniego nie zawierat zera (B = —0,04; SE
=0,02; 95% CI [-0,09; —0,006]), co wskazuje na istotng mediacjg.

Tabela 9. Analiza mediacji dla zwigzku miedzy Kamuflowanie cech autystycznych

a Satysfakcja z pracy z udziatem mediatora Sprawiedliwos¢ i szacunek

Zmienna zalezna Predyktor B SE il t p
Model 1. F(1, 71)=2,22; p = 0,141; R?,4-0,02

stata 27,32 4,20 6,51*** 0,001
Satysfakcja z pracy Kamuflowanie cech

-0,05 0,03 -0,17 -1,49 0,141

autystycznych
Model 2. F(1, 71)=6,20; p = 0,015, R’.4-0,07

stata 88,45 15,79 5,60%** 0,001
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Sprawiedliwos¢ i Kamuflowanie cech
-0,32 0,13 -0,28 -2,49% 0,015

szacunek autystycznych
Model 3. F(2, 70)=12,03; p < 0,001; R*.4-0,23
stata 15,98 4,45 3,59*%** 0,001
) Kamuflowanie cech
Satysfakcja z pracy -0,010 0,03 -0,03 -0,31 0,754
autystycznych
Sprawiedliwos¢ i szacunek 0,13 0,03 0,50 4,60%** 0,001

Bootstrap 95% ClI dla efektu posredniego: B = -0,04, SE = 0,02, 95% CI [-0,09, -0,006]
Legenda: F — wartosé statystyki testowej testu ANOVA, p — poziom istotnosci testu, R . —
skorygowana wartos¢ statystyki R-kwadrat, B — niestandaryzowany wspotczynnik regresji, SE —
wielkos¢ bledu standardowego, f (Beta) — standaryzowany wspotczynnik regresji, t — wartosé¢
statystyki testowej testu t Studenta okreslajqcego zwigzek miedzy zmienng zalezng a danym

predyktorem

Pigta analiza mediacji dotyczyla roli réwno$ci spotecznej w zwiagzku migdzy
maskowaniem cech autystycznych a satysfakcja zawodowa. Kamuflowanie cech autystycznych
nie okazato sig¢ istotnym predyktorem réwnosci spotecznej (B =—0,20; p =0,086), cho¢ rownos¢
spoteczna jako mediator byla istotnym predyktorem satysfakcji z pracy w modelu pelnym (B =
0,50; p < 0,001), ktory osiagnat istotno$¢ statystyczna (F(2, 70) = 12,65; p < 0,001; R?adj =
0,24). Efekt posredni nie byt jednak istotny statystycznie, poniewaz bootstrapowy przedziat
ufnosci zawierat zero (B =—-0,03; SE = 0,02; 95% CI [-0,06; 0,003]).

Tabela 10. Analiza mediacji dla zwigzku miedzy Kamuflowanie cech autystycznych

a Satysfakcja z pracy z udziatem mediatora Rownosc spoleczna

Zmienna zalezna Predyktor B SE S t p
Model 1. F(1, 71)=2,22; p = 0,141; R?,4-0,02

] stata 27,32 4,20 6,51%** 0,001
Satysfakcja z pracy

Kamuflowanie cech autystycznych  -0,05 0,03 -0,17 -1,49 0,141
Model 2. F(1, 71)=3,02; p = 0,086, R’.4-0,03

stata 87,02 13,18 6,60*%** (0,001
Réwnosé spoleczna

Kamuflowanie cech autystycznych  -0,19 0,11  -0,20 -1,74 0,086

Model 3. F(2, 70)=12,65; p < 0,001; R’agi-0,24

stata 13,67 4,68 2,92%*% 0,005
Satysfakcja z pracy ~ Kamuflowanie cech autystycznych  -0,02 0,03  -0,07 -0,71 0,482
Réwnosé spoteczna 0,16 0,03 0,50 4,73*** 0,001

Bootstrap 95% CI dla efektu posredniego: B = -0,03, SE = 0,02, 95% CI [-0,06, 0,003]
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Legenda: F — wartosé statystyki testowej testu ANOVA, p — poziom istotnosci testu, R . —

skorygowana wartos¢ statystyki R-kwadrat, B — niestandaryzowany wspotczynnik regresji, SE —

wielkos¢ bledu standardowego, f (Beta) — standaryzowany wspotczynnik regresji, t — wartos¢

statystyki testowej testu t Studenta okreslajqcego zwigzek miedzy zmienng zalezng a danym

predyktorem

Szosta analiza mediacji dotyczyta roli wsparcia od przetozonych w zwigzku miedzy

maskowaniem cech autystycznych a satysfakcja zawodowa. Kamuflowanie cech autystycznych

okazato si¢ istotnym predyktorem wsparcia od przetozonych (B = —0,27; p = 0,020), jednak

model pelny z uwzglednieniem mediatora nie osiggnat poziomu istotnosci statystycznej (F(2,

70) = 2,12; p = 0,128; R?adj = 0,03), a wsparcie od przetozonych nie okazalo si¢ istotnym

predyktorem satysfakcji z pracy (B = 0,17; p = 0,163). Efekt posredni nie byt istotny

statystycznie, gdyz bootstrapowy przedzial ufnosci zawierat zero (B =—0,01; SE = 0,01; 95%

CI [-0,04; 0,01]).

Tabela 11. Analiza mediacji dla zwigzku miedzy Kamuflowanie cech autystycznych

a Satysfakcja z pracy z udziatem mediatora Wsparcie od przetozonych

Zmienna zalezna Predyktor B SE b t p
Model 1. F(1, 71)=2,22; p = 0,141; R*,4-0,02
stata 27,32 4,20 6,51*** 0,001
Satysfakcja z pracy Kamuflowanie cech
-0,05 0,03 -0,17 -1,49 0,141
autystycznych
Model 2. F(1, 71)=5,62; p = 0,020, R’.4-0,06
. stata 86,38 15,36 5,62***% (0,001
Wsparcie od )
Kamuflowanie cech
przetozonych -0,30 0,13 -0,27 -2,37* 0,020
autystycznych
Model 3. F(2, 70)=2,12; p = 0,128; R*.4-0,03
stata 23,40 5,01 4,67%** 0,001
) Kamuflowanie cech
Satysfakcja z pracy -0,04 0,04 -0,13 -1,06 0,292
autystycznych
Wsparcie od przetozonych 0,05 0,03 0,17 1,41 0,163

Bootstrap 95% ClI dla efektu posredniego: B =-0,01, SE = 0,01, 95% CI [-0,04, 0,01]

Legenda: F — wartosé statystyki testowej testu ANOVA, p — poziom istotnosci testu, R, —

skorygowana wartos¢ statystyki R-kwadrat, B — niestandaryzowany wspotczynnik regresji, SE —

wielkos¢ bledu standardowego, f (Beta) — standaryzowany wspotczynnik regresji, t — wartosé¢
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statystyki testowej testu t Studenta okreslajqcego zwigzek miedzy zmienng zalezng a danym

predyktorem

Hipoteza potwierdzita si¢ w zakresie dwoch sposrod szesciu analizowanych wymiarow
inkluzywnos$ci. Zaufanie do kierownictwa oraz sprawiedliwos¢ 1 szacunek okazaly sig
istotnymi mediatorami relacji miedzy maskowaniem cech autystycznych a satysfakcja
zawodowa. Pracownicy, ktérzy w mniejszym stopniu maskuja cechy autystyczne, wyzej
oceniajg zaufanie do kierownictwa oraz sprawiedliwos¢ 1 szacunek w miejscu pracy, co z kolei
wigze si¢ z wyzszym poziomem satysfakcji zawodowej. Pozostale cztery wymiary

inkluzywno$ci nie pehnity roli istotnych statystycznie mediatoréw w badanej relacji.

6.4. Interpretacja i dyskusja wynikow

Celem niniejszego badania byto zbadanie zalezno$ci pomigdzy poziomem maskowania
cech autystycznych a postrzegang inkluzywnos$cia srodowiska pracy i satysfakcja zawodowa
u dorostych oséb w spektrum autyzmu. Przyjeto zatozenie, ze maskowanie moze pozostawaé
zwigzane ze sposobem postrzegania Srodowiska zawodowego, natomiast inkluzywnos$¢
srodowiska pracy moze odgrywacé istotng role w ksztattowaniu satysfakcji zawodowe;.
W zwiazku z tym zatozono model mediacyjny, zgodnie z ktorym postrzegana inkluzywnos¢
srodowiska pracy posredniczy w relacji pomiedzy maskowaniem a satysfakcja zawodowa.

Pierwsza hipoteza zostala potwierdzona czg¢sciowo. Wyniki wskazuja, ze wyzszy
poziom maskowania cech autystycznych wigzal si¢ z nizsza oceng niektorych aspektow
inkluzywnosci S$rodowiska pracy, jednak =zalezno$¢ ta nie wystapita we wszystkich
analizowanych wymiarach. Istotne zwigzki zaobserwowano przede wszystkim dla zaufania do
kierownictwa, wsparcia od przetozonych, sprawiedliwosci 1 szacunku oraz zaufania migdzy
pracownikami. Oznacza to, ze wyzszy poziom maskowania wspotwystgpowal z mniej
korzystng oceng srodowiska zawodowego w wymiarze relacyjnym.

Wyniki te wydaja si¢ zgodne z wczesniejszymi doniesieniami wskazujacymi, ze
dhugotrwate maskowanie moze wigza¢ si¢ z poczuciem koniecznosci stalego monitorowania
wlasnych zachowan 1 dostosowywania ich do oczekiwan otoczenia (Hull i in., 2017; Pearson
& Rose, 2021). W literaturze sugeruje si¢, ze moze to wplywacé na sposob interpretowania
relacji spotecznych i funkcjonowania organizacji jako mniej przewidywalnych lub mniej

wspierajacych.
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Druga hipoteza nie zostata potwierdzona — nie stwierdzono istotnego zwigzku pomigdzy
poziomem maskowania a satysfakcja zawodowa. Brak istotnego zwigzku moze sugerowac, ze
w badanej prébie nie uzyskano jednoznacznego potwierdzenia bezposredniej zalezno$ci
miedzy poziomem maskowania a satysfakcja zawodowa. Nie oznacza to jednak, ze
maskowanie pozostaje neutralne dla funkcjonowania jednostki. W literaturze wskazuje si¢, ze
maskowanie moze petni¢ zaréwno funkcje adaptacyjnag, ulatwiajac funkcjonowanie spoteczne,
jak 1 wigza¢ si¢ z dlugofalowymi kosztami psychicznymi, takimi jak przecigzenie czy
wypalenie autystyczne (Raymaker i in., 2020). Uzyskane wyniki mogg sugerowac, ze wptyw
maskowania na funkcjonowanie zawodowe moze mie¢ bardziej zlozony charakter
1 potencjalnie przebiega¢ poprzez inne mechanizmy psychologiczne lub srodowiskowe.

Trzecia hipoteza rdéwniez zostata potwierdzona czgsciowo. Wyzszy poziom
postrzegane] inkluzywnos$ci §rodowiska pracy wigzal si¢ z wyzsza satysfakcja zawodowa,
jednak zalezno$¢ ta wystapita jedynie dla czgéci analizowanych wymiaréw. Szczegolnie istotne
okazaty si¢: rownos¢ spoleczna, sprawiedliwos¢ i szacunek, zaufanie do kierownictwa oraz
klimat spoteczny miedzy wspotpracownikami.

Uzyskane wyniki moga wskazywa¢, ze dla osob w spektrum autyzmu szczegdlne
znaczenie dla odczuwania satysfakcji zawodowej moga mie¢ nie tylko relacje interpersonalne,
ale takze poczucie sprawiedliwego traktowania, przewidywalnosci oraz bezpieczenstwa
funkcjonowania w organizacji. Moze to by¢ zgodne z zatozeniami wspotczesnych modeli
neurordznorodnosci, podkreslajacych znaczenie dopasowania srodowiska do potrzeb jednostki.

Czwarta hipoteza, dotyczaca mediacyjnej roli inkluzywnosci §rodowiska pracy, zostata
potwierdzona cze$ciowo. Analizy mediacji wykazaty, ze jedynie dwa sposrdd szesciu badanych
wymiarow inkluzywnos$ci — zaufanie do kierownictwa oraz sprawiedliwos¢ 1 szacunek — petnity
istotng role posredniczaca pomigdzy maskowaniem cech autystycznych a satysfakcja
zawodowa.

Wynik ten sugeruje, ze wptyw maskowania na funkcjonowanie zawodowe moze nie
przebiega¢ bezposrednio, lecz poprzez sposob, w jaki osoby badane postrzegaja srodowisko
organizacyjne. Uzyskany model statystyczny wskazuje, ze wyzszy poziom maskowania
wspotwystepowal z nizsza oceng zaufania do kierownictwa oraz sprawiedliwosci i szacunku,
a zamienne te byty z kolei zwigzane z nizszg satystfakcja zawodowa. Otrzymane wyniki wydaja
si¢ wspiera¢ zatozenia przyjetego modelu mediacyjnego 1 wskazuja, Ze znaczenie Srodowiska
pracy w funkcjonowaniu zawodowym osOb autystycznych moze by¢ wigksze niz samo

nasilenie strategii maskujacych.
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Jednocze$nie nalezy rozwazy¢ znaczenie asymilacji w tym procesie. Zgodnie
zmodelem Shore 1 wspotpracownikow (2011), stan asymilacji ma miejsce, gdy pracownik
doswiadcza przynalezno$ci pod warunkiem ograniczenia ekspresji wiasnej odmiennosci.
Intensywniejsze stosowanie strategii maskujacych przy jednoczesnym nizszym poczuciu
sprawiedliwosci 1 zaufania, moze wskazywac na funkcjonowanie w srodowisku wymagajacym
dostosowywania si¢ do dominujacych norm organizacyjnych.

Uzyskane wyniki wydaja si¢ wspieraé wspotczesne podejscie do autyzmu akcentujgce
znaczenie interakcji pomiedzy jednostkg a sSrodowiskiem. Livingston i Happé (2017) wskazuja,
ze trudno$ci zwigzane z funkcjonowaniem osOb autystycznych nie wynikaja wytacznie
z samych cech autystycznych, lecz moga stanowi¢ konsekwencje koniecznosci ciaglego
dostosowywania si¢ do wymagan $rodowiskowych. W niniejszym badaniu maskowanie nie
bylo bezposrednio zwigzane z nizsza satysfakcja zawodowa, pozostawato jednak zwigzane
z mniej korzystnym postrzeganiem wybranych aspektow srodowiska pracy, takich jak zaufanie
do kierownictwa czy sprawiedliwo$¢ organizacyjna. Moze to sugerowac, ze zwiazki migdzy
maskowaniem a funkcjonowaniem zawodowym moga by¢ szczegélnie widoczne w obszarze
relacji jednostki z otoczeniem zawodowym.

Wyniki pozostaja rowniez zgodne z badaniami nad satysfakcja zawodowa osob
w spektrum autyzmu, ktoére podkreslaja znaczenie czynnikéw srodowiskowych i relacyjnych.
Badania Dreaver 1 wspoipracownikow (2020) oraz Goldfarb 1 wspotpracownikow (2023)
wskazywaly, Ze szczegdlne znaczenie maja jasno$¢ zasad funkcjonowania, przewidywalno$¢
oraz jako$¢ relacji interpersonalnych. W niniejszym badaniu podobne znaczenie uzyskaly
wskazniki sprawiedliwos$ci organizacyjnej 1 zaufania do kierownictwa.

Uzyskane wyniki mozna takze interpretowa¢ w kontekScie modelu Wymagan
1 Zasobow Pracy (JD-R), zakladajacego, ze zasoby pracy pelnig funkcje motywacyjng
1 ochronng, zmniejszajac negatywny wplyw wymagan Srodowiska pracy. W badaniu zatozono,
ze poczucie inkluzywno$ci moze by¢ zasobem, podczas gdy konieczno$s¢ maskowania cech
autystycznych moze stanowi¢ dodatkowy koszt psychiczny. W niniejszym badaniu szczegolne
znaczenie mialy zasoby zwigzane z zaufaniem do kierownictwa oraz sprawiedliwo$cia
organizacyjng, ktore posredniczyly migdzy maskowaniem a satysfakcja zawodowa. Moze to
sugerowaé, ze zasoby Srodowiskowe pozostaja istotnie zwigzane z funkcjonowaniem
zawodowym 0s6b stosujacych strategie maskujace.

Interesujagcym wynikiem badania byt brak uzyskania istotnego statystycznie zwigzku

pomiedzy maskowaniem a satysfakcja zawodowa. Badacze, analizujacy wpltyw maskowania

d nosob w spektrum autyzmu na ich funkcjonowanie, wskazuja na istotne koszty dla jednostki,
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ktore moga by¢ przyczyng wypalenia oraz obnizonego dobrostanu. Wyniki niniejszego badania
moga sugerowac, ze mi¢dzy maskowaniem a satysfakcjg wazna rolg¢ odgrywac moga czynniki
srodowiskowe, a wplyw kamuflazu na funkcjonowanie zawodowe moze mie¢ bardziej posredni
charakter, niz wskazywaly wczesniejsze doniesienia dotyczace psychologicznych kosztow
maskowania.

Nalezy jednak podkresli¢, ze uzyskany efekt mediacyjny ma charakter statystyczny
1 wynika z przyjetego modelu teoretycznego. Ze wzgledu na przekrojowy charakter badania nie
mozna wnioskowac o kierunku zaleznosci ani relacjach przyczynowych miedzy analizowanymi
zmiennymi.

W $wietle uzyskanych wynikéw zasadne wydaje si¢ pytanie, czy dyskusja dotyczaca
strategii kamuflazu w miejscu pracy powinna koncentrowaé si¢ przede wszystkim na
potencjalnej szkodliwosci samego maskowania czy raczej na analizie warunkéw
organizacyjnych, ktore moga zwigksza¢ lub zmniejszac¢ jego psychologiczne koszty. Znaczenie
moze mie¢ nie tylko samo stosowanie strategii maskujacych, ale rowniez kontekst
srodowiskowy, w ktorym sg podejmowane.

Dodatkowym zrodtem informacji wspierajacym interpretacje wynikéw byly
spontaniczne komentarze pozostawione przez uczestnikow badania na koncu kwestionariuszy.
Ze wzgledu na eksploracyjny charakter tych wypowiedzi nie zostaty one poddane formalnej
analizie jakosciowej, jednak mogg stanowi¢ istotne uzupetnienie interpretacji uzyskanych
rezultatdéw. Komentarze badanych w wielu przypadkach pozostawatly spojne z wynikami analiz
iloSciowych 1 dostarczaty bardziej szczegdlowego obrazu do§wiadczen zawodowych osob
w spektrum autyzmu.

Pierwszym wyraznie widocznym motywem bylto znaczenie $rodowiska pracy jako
czynnika wptywajacego na doswiadczenie maskowania. Wyniki ilosciowe wskazaty, ze samo
maskowanie nie pozostawato bezposrednio zwigzane z satysfakcja zawodowa, natomiast
istotng rolg odgrywato postrzeganie srodowiska pracy. Komentarze uczestnikow wydajg si¢
wspierac te interpretacje. Czes¢ badanych wskazywata, ze poziom stosowanego maskowania
zalezy od stopnia akceptacji i poczucia bezpieczenstwa: ,,Pracujac w korporacjach, szczegdlnie
w HR czulam ogromna potrzebe maskowania. Potem posztam do firmy IT na stanowisko
techniczne i w koncu mogtam wigcej, bo oni tez tacy byli.”

Podobne doswiadczenia opisywaly osoby, ktore wskazywaty na mozliwosé
stopniowego ograniczania maskowania: ,,Moje maskowanie to bylo gtéwnie nieodzywanie si¢

(...), obecnie nauczytam si¢ by¢ sobg (...) ale trafitam na fajne, akceptujace srodowisko.”
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Moze to sugerowal, ze obcigzajacy charakter maskowania nie wynika wylgcznie
z samej strategii adaptacyjnej, lecz z warunkéw, w ktdrych jest ona stosowana.

Drugim czgsto pojawiajacym si¢ tematem byto znaczenie elastyczno$ci organizacyjne;j
oraz mozliwos$ci dostosowania §rodowiska pracy. W wypowiedziach badanych wielokrotnie
pojawialy si¢ takie elementy, jak mozliwos¢ pracy zdalnej, elastyczne godziny pracy czy
kontrola nad przestrzenia: ,,Praca w 100% zdalna.” / ,,Mam sw@j gabinet, w ktérym moge
kontrolowa¢ wystrdj, $wiatto itd.” / ,,Moge pracowac po godzinach, kiedy nikogo nie ma, dzigki
czemu odpadajg obcigzenia spoteczne.”

Komentarze te moga wskazywaé, ze poczucie inkluzywnos$ci nie ogranicza si¢
wylacznie do relacji interpersonalnych, ale obejmuje réwniez mozliwo$¢ dostosowania
warunkéw pracy do indywidualnych potrzeb jednostki.

Kolejnym zauwazalnym motywem byla rozbiezno$¢ migdzy satysfakcja
z wykonywanego zawodu a oceng warunkow jego wykonywania. Wielu uczestnikow
podkreslalo, ze lubi swoja pracg lub obszar zawodowy, jednak doswiadcza istotnego
przeciazenia wynikajacego z organizacji pracy: ,,Lubi¢ swoja prace, ale nie lubi¢ warunkow,
w jakich ja wykonuje.” / ,Mimo ze uwielbiam swoja pracg (...), stresuje mnie. Czgsto
przyttacza.” / ,,Uwielbiam kontakt z mtodzieza, ale zarzadzanie zasobami ludzkimi przez
dyrekcje wota o pomste do nieba.”

Moze to wskazywac, ze satysfakcja zawodowa osob w spektrum autyzmu nie zalezy
wylacznie od rodzaju wykonywanej pracy, ale rowniez od sposobu organizacji srodowiska
zawodowego.

Czwartym istotnym motywem byl sytuacyjny charakter maskowania. Wiele oséb
podkreslato, ze poziom stosowanych strategii zmienia si¢ w zaleznosci od rodzaju relacji
spotecznych, otoczenia oraz aktualnych zasobdw psychicznych: ,,To zalezy od moich zasobow,
od tego, jakie sg osoby wokét mnie, jaka to sytuacja.” / ,Inaczej si¢ zachowuje w réznych
relacjach.” / ,,W relacjach przyjacielskich jestem bardziej otwarta 1 mniej si¢ maskuje niz
w pracy.”

Moze to sugerowac, ze maskowanie nie ma charakteru statej cechy funkcjonowania,
lecz moze podlega¢ zmianom zaleznym od kontekstu sytuacyjnego.

Istotnym tematem obecnym w komentarzach byt takze problem zaufania wobec
organizacji 1 przetozonych. Wielu uczestnikow wskazywato trudno$ci zwigzane z ujawnianiem
diagnozy lub obawy przed niezrozumieniem: ,,Nie wszyscy wiedzg o mojej diagnozie, bo nie

ufam.” / ,,Firma uwaza si¢ za inkluzywng (...), ale praktycznie nic nie robi w tym kierunku.” /
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»Wedlug mojej przetozonej, dostosowanie dla mnie warunkéw pracy to dyskryminowanie
innych.”

Komentarze te wydaja si¢ szczegdlnie interesujagce w $wietle uzyskanych wynikow,
zgodnie z ktorymi zaufanie do kierownictwa stanowito istotny mediator relacji pomigdzy
maskowaniem a satysfakcja zawodowa.

Ostatnim czesto pojawiajacym si¢ obszarem byty trudnosci zwigzane z wdrazaniem do
pracy oraz potrzebg przewidywalnosci. Badani opisywali brak jasnych instrukcji
1 niewystarczajgce wsparcie na poczatku zatrudnienia: ,,Bytlam wrzucana na gleboka wode
przez co szybko wpadatam w zaburzenia Iekowe.” / ,,Gdybym miata normalne, kompleksowe
wprowadzenie do pracy i firmy, zdecydowanie latwiej bytoby mi si¢ zaaklimatyzowac.”

Komentarze te moga sugerowac, ze dla 0sob autystycznych szczegdlne znaczenie moga
mie¢ przewidywalno$¢ srodowiska, jasno$¢ oczekiwan oraz odpowiednio zaplanowany proces
adaptacji zawodowe;j.

Przedstawione wypowiedzi nie stanowig podstawy do formutowania uogdlnionych
wnioskow, jednak dostarczaja dodatkowego kontekstu interpretacyjnego dla uzyskanych
wynikoéw 1 wskazujg potencjalne kierunki dalszych badan. W szczeg6lnosci moga sugerowac
potrzebe bardziej szczegdtowego badania roli bezpieczenstwa psychologicznego, elastycznosci
organizacyjnej oraz sytuacyjnego charakteru maskowania w §rodowisku pracy osob dorostych

w spektrum autyzmu.

6.5. Ograniczenia badania

Przeprowadzone badanie posiada ograniczenia metodologiczne, ktére nalezy
uwzgledni¢ podczas interpretacji uzyskanych wynikow. Dotycza one zaré6wno specyfiki
badanej grupy, zastosowanych metod pomiaru, jak i charakteru samego projektu badawczego.

Jednym z podstawowych ograniczen jest wykorzystanie metod samoopisowych.
Wszystkie analizowane zmienne zostaty zmierzone na podstawie deklaracji uczestnikéw, co
wigze si¢ z ryzykiem wystgpowania bledow wynikajacych z subiektywnej oceny wlasnego
funkcjonowania, tendencji do udzielania odpowiedzi zgodnych z oczekiwaniami spolecznymi
oraz trudnosci w precyzyjnym opisie wlasnych doswiadczen. Szczegdlne znaczenie moze miec
to w przypadku os6b w spektrum autyzmu, u ktorych czg$ciej obserwuje si¢ trudnosci
introspekcyjne oraz ograniczong zdolno$¢ do identyfikowania i nazywania wtasnych stanéw

emocjonalnych.
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Szczegoblnie istotnym czynnikiem mogacym wptywaé na trafno$¢ uzyskiwanych
danych jest aleksytymia, czesto wspotwystepujaca z ASD. Trudno$ci w rozpoznawaniu
i werbalizowaniu emocji mogly wptywaé zarowno na sposob oceniania wlasnej satysfakcji
zawodowej, jak 1 na postrzeganie Srodowiska pracy czy wlasnych strategii maskowania.
Oznacza to, ze cze$¢ odpowiedzi mogta odzwierciedla nie tylko rzeczywiste do§wiadczenia
uczestnikow, lecz takze ograniczenia zwigzane z ich samo§wiadomoscia emocjonalng.

Dodatkowym ograniczeniem jest specyfika samego zjawiska maskowania cech
autystycznych. Camouflaging obejmuje strategie czesciowo automatyczne i nie zawsze w peini
uswiadomione, dlatego uczestnicy mogli mie¢ trudno$¢ z trafnym oszacowaniem
intensywnos$ci wlasnych zachowan maskujacych. Co wigcej, dtugotrwale maskowanie moze
wplywaé na sposdb postrzegania wlasnej tozsamosci oraz funkcjonowania spotecznego, co
potencjalnie mogto oddziatywac na deklaracje udzielane w badaniu. Nie mozna wykluczy¢, ze
czes$¢ uczestnikdw zanizala lub zawyzala poziom stosowanych strategii maskujacych.

Ograniczeniem badania jest takze sposob doboru proby. Badanie miato charakter
dobrowolny i zostalo przeprowadzone online, co moglo sprzyja¢ efektowi autoselekcji.
W badaniu mogly czeéciej uczestniczy¢ osoby bardziej zainteresowane tematyka
neuror6znorodnosci, posiadajace wicksza $wiadomo$¢ wlasnych doswiadczen lub silniej
identyfikujace si¢ ze spotecznoscig oséb autystycznych. W probie widoczna byla réwniez
nadreprezentacja kobiet, co moze wynika¢ zarowno z wigkszej gotowosci kobiet do udziatu
w badaniach psychologicznych, jak i ze specyfiki p6znej diagnozy ASD u kobiet.

Nalezy rowniez uwzgledni¢ ograniczenia charakterystyczne dla badan internetowych.
Brak bezposredniego kontaktu z uczestnikami uniemozliwiat kontrol¢ warunkow wypetniania
kwestionariuszy oraz weryfikacj¢ stopnia zrozumienia pytan. Nie mozna takze wykluczy¢
wplywu zmeczenia, rozproszenia uwagi lub wielokrotnego przerywania badania na jako$¢
udzielanych odpowiedzi.

Dodatkowym ograniczeniem jest korelacyjny 1 przekrojowy charakter badania, ktory
nie pozwala na wnioskowanie o kierunku zaleznosci ani przyczynowosci miedzy
analizowanymi zmiennymi. Uzyskane wyniki pozwalaja na identyfikacje wspotwystepujacych
zalezno$ci migdzy zmiennymi, jednak nie umozliwiaja formutowania jednoznacznych
wnioskow przyczynowo-skutkowych. Mimo przyjecia modelu mediacyjnego nie mozna zatem
stwierdzi¢ kierunku oddzialywania analizowanych zmiennych ani wykluczy¢ mozliwosci
wystepowania zaleznos$ci dwukierunkowych.

Pomimo wskazanych ograniczen, badanie dostarcza istotnych danych dotyczacych

funkcjonowania zawodowego osob dorostych w spektrum autyzmu oraz relacji miedzy

Cloud

UCZELNIA W CHMURZE

108

2026



Cloud

dd92d9b99e6110f0b6ea52039128b2cd
2026-06-05 14:27:15

maskowaniem cech autystycznych, postrzegang inkluzywnoscig srodowiska pracy i satysfakcja
zawodowa. Uzyskane wyniki moga stanowi¢ punkt wyjscia dla dalszych badan
uwzgledniajacych bardziej zréznicowane proby, projekty podtuzne oraz metody wykraczajace

poza pomiar Samoopisowy.

6.6. Kierunki dalszych badan

Uzyskane wyniki oraz ograniczenia niniejszego badania wskazuja kilka istotnych
kierunkéw dalszych badan dotyczacych funkcjonowania zawodowego o0so6b dorostych
w spektrum autyzmu. Chociaz przyjety model pozwolit na wyjasnienie czeSci zaleznosSci
migdzy maskowaniem cech autystycznych, postrzegang inkluzywnoscig $rodowiska pracy
1 satysfakcja zawodowa, wyniki sugeruja istnienie dodatkowych mechanizméw wymagajacych
dalszej eksploracji.

Pierwszym istotnym kierunkiem wydaje si¢ poglebienie wiedzy dotyczacej roli
czynnikow  $rodowiskowych w funkcjonowaniu zawodowym o0séb autystycznych.
W niniejszym badaniu istotng role odgrywaty przede wszystkim zaufanie do kierownictwa oraz
sprawiedliwo$¢ 1 szacunek, podczas gdy inne aspekty srodowiska pracy nie wykazaty réwnie
silnych zaleznosci. Wyniki moga sugerowaé, ze poszczegdlne elementy inkluzywnoS$ci nie
pelnig tej samej funkcji psychologicznej. W przysztych badaniach zasadne wydaje si¢
uwzglednienie dodatkowych konstruktow, takich jak bezpieczenstwo psychologiczne, poczucie
przynaleznosci czy autentycznos¢ funkcjonowania w miejscu pracy.

Kolejnym kierunkiem badan moze by¢ bardziej szczegdtowa analiza charakteru
maskowania cech autystycznych. Wyniki iloSciowe oraz spontaniczne komentarze uczestnikow
wskazuja, ze stosowanie strategii kamuflazu moze mie¢ charakter sytuacyjny i zmienny.
Uczestnicy badania wielokrotnie podkreslali, Ze poziom maskowania zalezy od rodzaju relacji
spotecznych, srodowiska pracy oraz aktualnych zasobow psychicznych. Moze to sugerowac,
ze jednorazowy pomiar kwestionariuszowy nie odzwierciedla w petni dynamiki tego zjawiska.
W  przyszioSci zasadne wydaje si¢ wykorzystanie metod podtuznych oraz metod
umozliwiajacych monitorowanie zmian w czasie.

Istotnym kierunkiem mogloby by¢ takze uwzglednienie dodatkowych zmiennych
psychologicznych, ktore nie zostaly objete niniejszym badaniem. Literatura wskazuje migdzy
innymi na znaczenie stresu, przecigzenia poznawczo-emocjonalnego, wypalenia

autystycznego, poziomu lgku czy dobrostanu psychicznego. Uzyskane wyniki sugeruja, ze
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wplyw maskowania na funkcjonowanie zawodowe moze mie¢ bardziej posredni charakter,
dlatego dalsze badania moglyby uwzglednia¢ bardziej zlozone modele mediacyjne
1 moderacyjne.

Kolejnym obszarem wymagajacym dalszych analiz wydajg si¢ réznice indywidualne
pomiedzy osobami w spektrum autyzmu. W badanej probie dominowaty kobiety, co mogto
czesciowo wptywaé na uzyskane wyniki. W przysztych badaniach warto uwzgledni¢ bardziej
zréznicowane proby pod wzgledem pici, wieku, poziomu wyksztatcenia, rodzaju wykonywanej
pracy oraz czasu od momentu uzyskania diagnozy.

Warto réwniez rozwazy¢ wykorzystanie metod wykraczajagcych poza pomiar
samoopisowy. W badaniu zastosowano wytacznie kwestionariusze samoopisowe, co wigze si¢
zryzykiem wptywu trudnosci introspekcyjnych, aleksytymii czy specyfiki samego maskowania
na udzielane odpowiedzi. W przyszlosci zasadne mogtoby by¢ laczenie metod iloSciowych
z jako$ciowymi, np. poprzez wywiady poglebione lub analize tematyczng doswiadczen
zawodowych 0sob autystycznych.

Komentarze uczestnikow badania wskazywaly takze na znaczenie czynnikow
organizacyjnych, takich jak elastyczno$¢ pracy, mozliwo$¢ pracy zdalnej, sposob wdrazania
nowych pracownikow czy mozliwos¢ korzystania z dostosowan sensorycznych. Czynniki te
nie byly bezposrednio analizowane w niniejszym badaniu, jednak mogg stanowi¢ istotny obszar
dalszych analiz. Szczegdlnie interesujace wydaje si¢ okreslenie, ktore konkretne rozwigzania
organizacyjne mogg ogranicza¢ psychologiczne koszty maskowania oraz wspiera¢ dobrostan
zawodowy o0s6b autystycznych.

W przysztych badaniach warto§ciowe mogtoby by¢ rowniez zastosowanie projektow
podtuznych, pozwalajacych obserwowa¢ zmiany zachodzace w czasie. Ze wzgledu na
przekrojowy charakter niniejszego badania nie bylo mozliwe okreslenie kierunku zalezno$ci
pomigdzy analizowanymi zmiennymi. Badania podluzne moglyby umozliwi¢ bardziej
precyzyjne okreslenie mechanizmoéw wplywajacych na funkcjonowanie zawodowe o0sob
dorostych w spektrum autyzmu.

Przedstawione kierunki mogg przyczynic si¢ do lepszego zrozumienia ztozonych relacji
pomigdzy indywidualnymi strategiami adaptacyjnymi a S$rodowiskiem zawodowym oraz
wspiera¢ rozwo0j bardziej skutecznych dziatan ukierunkowanych na tworzenie srodowisk pracy

uwzgledniajacych potrzeby osob neuror6znorodnych.
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6.7. Znaczenie praktyczne uzyskanych wynikow

Uzyskane wyniki mogg mie¢ istotne znaczenie praktyczne zardwno dla psychologii, jak
1 dla dziatan podejmowanych w srodowisku zawodowym 0s6b dorostych w spektrum autyzmu.
W szczeg6lnosci  wyniki  wskazuja na znaczenie czynnikow  $rodowiskowych
w funkcjonowaniu zawodowym 0s6b autystycznych oraz sugeruja, ze satysfakcja zawodowa
moze zaleze¢ nie tylko od indywidualnych cech jednostki, ale réwniez od sposobu organizacji
srodowiska pracy.

Wyniki badania moga stanowi¢ istotny wkilad do praktyki psychologicznej
i terapeutycznej. W literaturze oraz praktyce klinicznej dzialania pomocowe wobec 0so6b
autystycznych czesto koncentrujg si¢ przede wszystkim na rozwijaniu indywidualnych
kompetencji spotecznych lub strategii radzenia sobie. Uzyskane wyniki sugeruja jednak, ze
rownie istotnym obszarem moze by¢ uwzglednienie kontekstu $Srodowiskowego
funkcjonowania jednostki. W procesie terapeutycznym zasadne wydaje si¢ podejmowanie
dziatan wspierajacych rozwijanie samo$wiadomosci dotyczacej kosztow maskowania,
identyfikowanie wlasnych potrzeb oraz budowanie bardziej adaptacyjnych sposobow
funkcjonowania w srodowisku zawodowym.

Uzyskane wyniki moga mie¢ rowniez znaczenie dla praktyki diagnostycznej. Wysoki
poziom maskowania moze utrudnia¢ rozpoznawanie trudnos$ci zwigzanych ze spektrum
autyzmu, szczegllnie u osob wysoko funkcjonujacych oraz kobiet, u ktorych strategie
kamuflazu moga by¢ bardziej nasilone. Wyniki moga wspiera¢ potrzebg uwzgledniania
doswiadczen zwigzanych z funkcjonowaniem zawodowym, poczucia przecigzenia oraz
kosztow psychicznych maskowania podczas procesu diagnostycznego.

Istotne znaczenie praktyczne moga mie¢ takze implikacje dla organizacji i Srodowiska
pracy. Uzyskane wyniki wskazuja, ze szczegdlne znaczenie dla satysfakcji zawodowej osob
autystycznych moga mie¢ takie aspekty srodowiska jak sprawiedliwo$¢ organizacyjna oraz
zaufanie do kierownictwa. Moze to sugerowac, ze dziatania wspierajace neuroroznorodnos¢ nie
powinny ogranicza¢ si¢ wylacznie do formalnych deklaracji dotyczacych inkluzywnosci, ale
obejmowac konkretne rozwigzania organizacyjne.

W praktyce moga one obejmowa¢ migdzy innymi: zapewnienie przejrzystej
komunikacji 1 jasnych oczekiwan dotyczacych obowigzkéw zawodowych, tworzenie
przewidywalnych procedur wdrazania pracownikéw do pracy, zwigkszanie elastyczno$ci

organizacji pracy (np. mozliwos$¢ pracy zdalnej lub dostosowania warunkéw sensorycznych),
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szkolenia dla kadry kierowniczej dotyczace neurordznorodnosci, budowanie atmosfery
bezpieczenstwa psychologicznego umozliwiajacej ujawnienie trudnosci bez obawy przed
stygmatyzacja.

Znaczenie tych elementow znajduje czesciowe potwierdzenie rowniez w komentarzach
uczestnikow badania, ktérzy wielokrotnie wskazywali potrzebe wigkszej elastycznosci,
przewidywalnosci oraz mozliwosci  funkcjonowania bez konieczno$ci ciaglego
dostosowywania si¢ do oczekiwan otoczenia.

Uzyskane wyniki mogg réwniez wspiera¢ rozwo6]j dziatan edukacyjnych zwigzanych
z neurordznorodnoscig. Zwigkszanie wiedzy na temat specyfiki funkcjonowania oséb
autystycznych moze przyczynia¢ si¢ do ograniczania stereotypéw oraz tworzenia bardziej

wspierajacych srodowisk zawodowych.
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Zalaczniki

e Dane surowe w pliku Excel

e Dane z programu IBM SPSS Statistics w wersji 29.0.w pliku SAV

e Kwestionariusz Skala Satysfakcji z Pracy

e Kwestionariusz Camouflaging Autistic Traits Questionnaire (CAT-Q)

e Kopenhaski Kwestionariusz Psychospoteczny (COPSOQ II)
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