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Résumé 

Ce travail de maitrise explore des pistes méthodologiques en vue concevoir des 

dispositifs d’assistance pour soutenir l’embauche, l’insertion et la formation à distance 

des étudiants autistes ayant un diplôme post-secondaire. Il vise aussi à souligner, de 

manière exploratoire, des solutions technologiques potentielles pour adapter 

l'environnement de travail. 

Il n’a pas la prétention de suggérer des pistes pour l’élaboration de dispositifs 

remplaçant les procédures spécifiques mises en place par une entreprise, il ne serait 

pas possible de les prendre toutes en considération. Il a néanmoins comme objectif 

d’identifier certaines pratiques favorables et de suggérer quelques pistes de réflexion 

quant aux usages de dispositifs technologiques dans un contexte d’adaptation à un 

environnement de travail. Il précise aussi les avantages et les limites de tels dispositifs 

tout en soulignant l'indispensable accompagnement humain. 

Le mémoire s’appuie sur un exemple de développement pour une collaboration à 

distance sur support de réalité virtuelle qui est disponible au lien suivant : ….
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I- Introduction 

Autisme et monde du travail 

Une étude récente estime qu’au Canada 86% des personnes autistes, dotés d’un diplôme 

postsecondaire, sont sans emploi et 85% aux États-Unis. Fort de ce constat, ce travail 

explore des pistes technologiques et humaines pour promouvoir leur accès à l’emploi. Ces 

pistes se sont esquissées à partir d’entretiens présentant les avantages et les défis liés à 

l’adaptation du milieu de travail pour les personnes autistes. De façon générale, ces 

personnes, (nous le verrons plus en détail par la suite), désirent être actives et pour ce faire, 

une adaptation de l'environnement de travail est parfois nécessaire. Ce travail présente ainsi 

nos postulats, nos essais et nos erreurs sur ce sujet et n’a pas pour prétention de proposer 

une réponse globale. Ce projet s’appuie sur une approche de codesign ayant mené à une 

simulation d’un environnement de travail en réalité virtuelle permettant au participant des 

ajustement via des rétroactions du système et montre, les perspectives et limites de cette 

proposition.

Le terme « personne autiste
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 » a été choisi ici, à la lumière des travaux récents qui montrent que cette appellation est la 

mieux acceptée et ainsi semble être, à ce jour, la plus appropriée
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. L’autisme est décrit par le National Institute of  Mental Health (NIMH) (2013), l’American 

Psychiatric Association (APA) (2013), ainsi que par les nouvelles normes du DSM-V (2013), 

sous la forme d’un consensus recensant de multiples symptômes envahissants du 

comportement dont la cause serait un « développement neuronal atypique ». Il a été montré que 

les personnes autistes ont bien souvent des centres d'intérêt plus restreints, de même que 

des comportements pouvant paraître plus répétitifs. Ces caractéristiques influencent 

principalement les capacités à interagir émotionnellement de manière socialement adéquate 

dans un contexte donné (Zhan, 2014). Ces manifestations impactent bien fréquemment 

négativement la qualité de la communication et des interactions sociales (Muskett, 2016). 

Une étude de McCormick montre une grande diversité de ces manifestations (2020) et 

force à considérer que les processus de catégorisation sont à éviter. Il convient également 

de laisser de côté la notion de gradation ou de spectre faisant croire qu’une personne autiste 

serait moins touchée qu’une autre comme le présentait Plaisted, en 2001. Au contraire, il 

s’agit de repérer ce qui pourrait poser des difficultés pour une personne donnée sans a 

priori et sans jugement. Ces manifestations changent en fonction des situations et des 

personnes (Faras, 2010) du contexte et de facteurs souvent difficiles à cerner. Suivant notre 

collecte d’informations effectuée lors de notre processus de codesign, une même 

manifestation peut ne pas se reproduire de la même façon, voire ne pas se produire. Cela 

est important à considérer, car de mauvaises interprétations ont été faites en raison de 

d’appellations et de catégorisations erronées auparavant utilisées (Anderson-Chavarria, 

2022). Aussi, bien souvent, les représentations dans les médias traduisent mal le fait que 

l'autisme se présente de multiples façons, préférant aller dans le cliché. Il est à noter 

également que de nombreux termes issus de l’univers médical ont tenté de décrire et 

catégoriser le ressenti de l’autisme, donnant parfois lieu à des interprétations fort 

péjoratives. Les approches ont depuis évoluées. En effet, Anderson-Chavarria montre que 

pour une même personne autiste dans un même contexte, les réactions peuvent changer et 

que des généralisations abusives peuvent nuire à la bonne compréhension de ce que sont les 

manifestations de l’autisme. Il convient ainsi, de saisir l’autisme avec l’aide d'expériences 

singulières et concrètes (Cooper, 2021). 

ix



Pour diverses raisons, une personne autiste ayant un diplôme postsecondaire (PADP) ne 

bénéficie pas forcément d'un accompagnement humain pour soutenir ses activités 

professionnelles et l’employeur ne peut pas toujours prendre de mesures spécifiques pour 

son intégration (Patton, 2022). En fait les PADP sont celles qui reçoivent le moins 

d’adaptation au travail. Or, sans elles, l’intégration au travail mais surtout le maintien à 

l’emploi de la personne autiste est un défi ; selon une étude statistique récentes aux États-

Unis seulement 15% d’entre elles y parviennent. Ajoutons que selon une étude de 2020-

2021 de l’association québécoise interuniversitaire des conseillers aux étudiants en situation 

de handicap (AQICESH), le nombre d’étudiants autistes qui requiert leurs services 

s'accroît. Ainsi, si l'adaptation du milieu de travail est une pratique recommandée (Caouette, 

2018), elle doit être individualisée et surtout, elle doit être effectuée en collaboration avec la 

personne elle-même. Une solution universelle ne peut donc pas être envisagée et il convient 

également de faire des suivis pour s’assurer de la pertinence des adaptations. 

Il est à noter que l’employeur n’est pas forcément informé de la situation de son employé. 

Tout d’abord, cela peut être en raison du fait que l’employé n’a pas reçu de diagnostic 

(aujourd’hui, un quart des enfants autistes de moins de huit ans, n’est pas diagnostiqué). 

Dans ce cas, le milieu de travail constitue un premier révélateur (Attwood, 2019). D’autre 

part, en raison de la Confidentialité et des Droits de la personne (§63) si l’employé ne 

divulgue pas de lui-même son diagnostic, l’employeur ne peut pas en être informé depuis 

une autre source et parfois, l’employé, bien qu’il connaisse son diagnostic, ne souhaite pas 

le divulguer parfois, de peur de subir une stigmatisation ou une discrimination ou pour 

toute autre raison qui lui importe (Huang, 2022).

De plus, l'employeur n’est pas toujours au fait des caractéristiques de l’autisme qui ont été 

étendues récemment et que les manifestations n’apparaissent pas systématiquement à la 

manière d’un spectre ou de gradation. Ces concepts sont fortement ancrés dans la 

perception populaire à présent et peuvent causer beaucoup tort (Broder-Fingert, 2020). 

Ainsi, dans le contexte du travail leur environnement n’est bien souvent pas prêt à les 
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accueillir (Wiley, 2019). 

Les méthodes pour insérer, adapter un environnement de travail sont aussi à considérer. Elles 

reposent principalement sur l'identification de catégories au regard d'actions à prendre (Vujica 

Herzog,2020). Cette approche que l’on pourrait qualifier de Pattern Matching ne peut 

toujours s’appliquer à la lettre à des PADP. En effet, il a été démontré qu’il n’est pas aisé de 

généraliser la façon dont les inconforts sensoriels sont subis ou les obstacles dans les 

interactions sociales qui sont susceptibles d’augmenter le stress de façon importante au 

travail (Syvan, 2019). Cette diversité de manifestations complexifie les démarches pour 

adapter le milieu de travail à partir des méthodes habituelles (Harmuth, 2018). Il est bien 

important pour les employeurs de se pencher sur ces problématiques car nombreuses sont 

les PADP qui ont des habilités hors normes et pourraient être utiles aux employeurs (Neihart, 

2000). Donc les bénéfices de leur inclusion bien adaptés sont considérables à la fois pour la 

croissance de l’entreprise que pour la qualité de vie de tous (Tompa, 2022). 

Comme nous le verrons, les technologies sont susceptibles de permettre une adaptation au 

travail en dépit du fait qu’elles nécessitent un apprentissage supplémentaire (Kungratovich, 

2020). L’une de ces conditions est de bien les expliquer, les communications visuelles 

permettent de présenter des contenus avec des inférences ce qui peut palier à des 

problèmes d’apprentissages cependant, il peut être déstabilisant de devoir faire face à une 

exploration de contenu sans balises et supervision. Ainsi, nous explorons ici quelles sont les 

conditions et dans quelle mesure il est possible d’adapter via des supports technologiques 

un environnement de travail pour y favoriser l’intégration de PADP. 

Postulat et hypothèses 

Ainsi, ce travail interroge les potentialités des dispositifs d’assistance en présence et à 

distance visant à complémenter les mesures d’insertion et d’accompagnement, le 

recrutement et la formation en entreprise, donc leur habileté à faciliter les processus 
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d’accueil existant dans les entreprises et surtout, le maintien les PADP à l’emploi. Par 

dispositif, nous nous référons à la définition d’Agamben (2006), (2014). Dans notre 

contexte, il s’agit d’un système humain et technologique pour soutenir avec des pistes 

alternatives, les activités prenant en considération les besoins de la PADP et de l’employeur. 

Notre hypothèse repose ainsi sur l’idée que la simulation d’environnement et d’interactions 

sociales au travail permettent d’anticiper des situations stressantes pour une PADP et de lui 

permettre de se préparer à les appréhender. 

Nous soutenons aussi que l’enjeu réside ici en une nécessaire « anticipation », « préparation 

» de la PADP, du manager, des autres employés et de l’environnement et que cela vaut bien 

souvent le temps investi de part et d’autre, car une fois que la PADP comprend bien la 

demande et accepte les contraintes, il va l’intégrer de manière beaucoup plus efficace dans 

sa routine (Cockayne, 2019). Notons aussi que, lors de nos rencontres en entreprises entre 

les managers et les PADP, nous avons observé que les ressentis émotionnels lors des 

processus de communication étaient non seulement la source de beaucoup de malentendus 

réciproques, mais constituaient pour la PADP de véritables barrières (McKnight-Lizotte, 

2018). Ce constat est corroboré par d’autres études sur ce sujet (Chaidi, 2022). Ainsi, le 

principal enjeu de notre dispositif  est de rendre plus explicite le contexte émotionnel de ces 

échanges. D’emblée, il est utile de constater que la vision de ce que l’on a coutume 

d’appeler les procédures d’intégration des entreprises inclusives ou sociales, dont Vidal fait l’éloge 

dans son article de 2005 pour accueillir les PADP nécessite des étapes préparatoires 

additionnelles (Khalifa, 2020), (Lindsay, 2021). Pour illustrer cela, présentons l’étude de 

Bonete (2015) qui déploie une expérience d’entraînement de groupe pour permettre aux 

PADP (et autres employés) de saisir et de résoudre les problèmes interpersonnels dans des 

contextes sociaux (2015). Comprendre la situation en amont favorise l’acceptation de 

l’autre ou de la situation.

Objectifs de ce travail de recherche 
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Ce travail vise à produire un dispositif  technologique et humain susceptibles de favoriser 

l’intégration au travail de PADP pour être utilisé principalement à distance, par exemple en 

cas de confinement. Il conceptualise un dispositif  présentant une reproduction virtuelle du 

milieu de travail afin de progressivement prendre en compte les attentes de l’employeur. Il 

identifie les éléments qui peuvent être une source de difficultés pour une personne en 

particulier dans le but d'anticiper les situations, et propose de répéter les gestes et les 

procédures demandées par sa charge de travail, tout en validant la stabilité émotionnelle 

adéquate de l’utilisateur, lors de l’exécution de ses tâches à l’aide de rétroactions.. 

Les objectifs de ce travail sont de : 

La pertinence de ce travail est de montrer que, comme l'annonce Tompa

Promouvoir l'embauche de PADP auprès d’employeurs ; ▪

Saisir les situations émotionnelles et sociales les plus significatives, qui sont 

susceptibles de poser des défis lors des différentes étapes du processus 

d’intégration, de formation et de la vie au travail ;

▪

Présenter les facteurs favorables et défavorables de situation recensés par le corpus 

sur ce sujet et par les managers entourant les PADP ; 

▪

Contribuer à souligner les solutions d’adaptations technologiques notamment pour 

faciliter le processus de reconnaissance d’émotion de part et d’autre pour rendre 

plus explicite les contextes au travail, 

▪

Discuter des perspectives en lien avec l’encadrement humain ainsi que l’éventuel 

usage de technologies pour soutenir l'employé autiste. 

▪
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, quelle que soit la taille de l’entreprise, la prise en charge des PADP est un objectif 

accessible et qui peut accroître les performances globales de l’entreprise. Lorsque leur 

intégration est réussie, les PADP peuvent être jusqu'à 30% plus productives qu’un employé 

neurotypique, contrebalançant bien souvent les coûts liés à l’implémentation d’un processus 

d’adaptation (Jacob, 2015). Les PADP sont à impliquer directement dans leur processus 

d’intégration qui inclut une formation, du soutien humain et des adaptations (Solomon, 

2020). La majorité des PADP souhaitent, obtenir un emploi (Autism Employment Alliance, 

2014). Nous n’aborderons pas dans ce document les détails liés exclusivement à 

l’intégration à une entreprise d’un secteur précis, car ils uniques à chaque entreprises, il ne 

serait donc pas possible de couvrir le sujet dans son ensemble. 

Dans un premier temps, nous présenterons nos interrogations sur la méthodologie 

proposée initialement et nos suggestions pour l’amender. Par la suite, nous considérerons la 

façon dont un dispositif  peut se juxtaposer au processus existant pour l’intégration d’une 

PADP à un emploi donné. Puis, nous ferons un bref  état des lieux de la situation de leur 

employabilité, et pointerons les défis au travail qu’elle peut rencontrer. Par la suite nous 

questionnerons l’usage du concept d’inclusion recommandé aujourd’hui pour encourager la 

diversité au travail et utiliser pour favoriser le bien-être social par les gestionnaires des 

ressources humaines. Une tentative sans se vouloir être exhaustive de faire ressortir des 

situations invalidantes lors de ces processus sera faite en soulignant les facteurs et les 

solutions potentielles déjà envisagées par d’autres entreprises. Enfin, nous explorerons des 

pistes et présenterons des exemples sur la manière dont l’usage de technologies permet de 

produire un type de support alternatif  pour la communication en temps-réel de situations 

émotionnelles. Pour conclure nous discuterons des limites et des perspectives pour 

l’employabilité des PADP.
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II-Interrogations et propositions méthodologiques 

L'hypothèse principale de ce travail réside dans le fait qu'il est possible d'utiliser un système 

de traitement de l'information pour interpréter des données relatives à la santé 

émotionnelle et les communiquer de manière à ce qu'elles puissent être bien interprétées 

par un utilisateur. En effet, un système VR amélioré devrait être capable de saisir des 

situations spécifiques afin que l'employeur puisse les comprendre et y apporter une 

adaptation adéquate. Nous avons donc utilisé une méthodologie qui permet d'amender un 

système qui prend également en compte les facteurs émotionnels humains (Yu, et al. 2023). 

Notons que si la méthode s'apparente à celle de l'analyse de système, elle permet également 

d'impliquer des processus et des méthodes issus de domaines interdisciplinaires, ce qui lui 

confère à la fois la rigueur systématique nécessaire à la construction de notre prototype et 

en même temps le potentiel de pouvoir prendre en considération des dimensions plus en 

adéquation avec la dynamique de la communication humaine. C'est pourquoi nous avons 

utilisé l'algorithme de la théorie TRIZ, également appelée théorie de la résolution inventive 

de problèmes (Balters, et al. 2023), qui nous a permis d'affiner un système déjà existant afin 

de présenter de différentes manières un problème qui doit être résolu et de mettre en 

œuvre une solution. Nos principaux objectifs étaient les suivants : 

Amener les employeurs à mieux comprendre les problèmes liés à l'autisme ; 1.

Identifier les principaux défis liés à l'AS-PSD sur le lieu de travail ;2.

Examiner les facteurs entourant l'PADP sur le lieu de travail ;3.

Explorer les adaptations technologiques existantes pour faciliter la 

reconnaissance des situations, améliorer la communication et la compréhension 

sur le lieu de travail ; et 

4.
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Notre méthodologie a comporté les étapes suivantes : 

Mettre en œuvre la solution (Objectif  4)

1. Identifier le problème dans son contexte spécifique

Une approche mixte a été employée pour examiner le contexte des situations d'emploi des 

personnes avec un trouble du spectre autistique (TSA) et identifier les facteurs pouvant 

générer un inconfort ou faciliter leur intégration dans le milieu de travail, tels que : 

Discuter de la manière d'améliorer le soutien apporté aux employés autistes. 5.

Identifier le problème dans son contexte (Objectif-1)1-

Établir une liste des exigences, des besoins (Objectif-2),2-

Utiliser les processus d'analyse fonctionnelle, juxtaposer le résultat idéal de 

l'utilisateur avec la description du système et ses contradictions (Objectif-2 et 3)

3-

Appliquer la matrice des contradictions techniques et physiques pour identifier les 

solutions potentielles (Objectif-4)

4-

Identifier les objectifs et affiner la formulation du problème (Objectif-4)5-

Supprimer les parties qui n'ont pas pu être traitées (Objectif  4)6-

xvi



L'analyse documentaire qui précède a été réalisée pour explorer les aménagements et 

modifications potentiels susceptibles d'améliorer l'environnement de travail des PADP. Le 

groupe de discussion n'a pas fourni une liste exhaustive des besoins comme prévu 

initialement. En effet, notre processus méthodologique initial consistait à construire des 

catégories en identifiant les types de causes concernant les situations difficiles pour les 

Une étude ergonomique a été spécifiquement menée avec une entreprise inclusive 

qui accueille déjà des salariés vivant avec l'autisme que nous ne présenterons pas ici 

en détail, car elle fera partie d'un autre travail ;

▪

 Un sondage en ligne a été lancé auprès de représentants d'entreprises du réseau 

L'Expertise et d'étudiants handicapés des régions de Québec, Montréal et 

Sherbrooke, concernant la situation de l'employabilité des étudiants postsecondaires 

vivant avec un handicap, 

▪

Des témoignages ont été recueillis auprès de gestionnaires (n=4) et de guides qui 

travaillent ou ont travaillé avec des PADP, et un groupe de discussion (n=9) a été 

mené pour générer des idées sur les défis auxquels ces personnes sont confrontées. 

Notre groupe de discussion était composé de représentants d'entreprises et de 

ressources humaines qui faisaient déjà la promotion de l'inclusion des PADP sur le 

lieu de travail, ainsi que de représentants de l'Association québécoise pour l'équité et 

l'inclusion dans l'enseignement postsecondaire (AQEIPS) qui promeut l'inclusion 

de tous les étudiants vivant avec un handicap.

▪

 L'analyse documentaire précédente a été réalisée pour explorer les aménagements 

et modifications potentiels qui pourraient améliorer l'environnement de travail pour 

les PADP. Les méthodes et les résultats de l'enquête et du groupe de discussion ne 

sont pas présentés ici. Les thèmes émergents de l'enquête, du groupe de discussion 

et de l'analyse documentaire ont été utiles pour l'étape suivante de la recherche,

▪
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personnes autistes (PADP) à travers la consultation des responsables des ressources 

humaines, puis nous voulions reproduire ces situations virtuellement, et proposer des 

aménagements potentiels. Cette approche a nécessité le développement de catégories, ce 

qui a été discuté par le groupe de discussion, comme une solution qui ne pouvait pas 

remplir tous nos objectifs pour ce travail. Nous n'avons donc conservé qu'une partie de 

cette approche initiale par catégorisation. Cependant, l'utilisation d'une catégorisation 

stricte pour dresser la liste des problèmes rencontrés par les PADP présente des limites 

importantes, comme nous le verrons dans la section suivante. 

2. Produire une liste des exigences (besoins)

Dans cette section, nous nous attachons à produire une liste d'exigences des besoins de 

l'utilisateur émergeant de la phase précédente (Focus Group et revue de la littérature). En 

effet, afin de fixer nos objectifs (identification et quantification) comme le recommande 

TRIZ, ainsi que tout autre type d'analyse de système pour concevoir et élaborer notre 

prototype. Nous devrons d'abord identifier les attentes concernant l'utilisation d'un système 

de RV pour s'adapter à l'environnement de travail.   

La première exigence est que nous ne devrions pas utiliser de catégorisations pour 

concevoir un ensemble de solutions prêtes à l'emploi pour les employeurs.  En fait, les 

chercheurs ont noté que certains PADP étaient hypersensibles à certains types de lumière, 

et des solutions telles que des lunettes ou des filtres ont été envisagées. De même, pour les 

personnes souffrant de troubles du traitement auditif, il a été suggéré de prévoir un endroit 

calme pour se reposer pendant la journée. Cependant, il est apparu clairement que les 

circonstances de ces situations et les solutions proposées ne pouvaient pas être généralisées 

à tous les PADP. Plus problématique encore, la même situation spécifique peut être vécue 

différemment par le même PADP, en fonction de facteurs difficilement généralisables, 

même dans le même contexte. Il est donc nécessaire d'adopter une approche unique pour 

aborder les situations de travail des PADP.
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Cette prise de conscience a remis en question la proposition initiale d'anticiper et de traiter 

les facteurs prédéterminés, car le comportement, les sentiments et la prise de décision des 

PADP ne sont pas entièrement prévisibles (Robic et al., 2015). Les situations imprévisibles 

découlent souvent de la nature dynamique du lieu de travail, qui dépend des interactions 

avec les autres employés, les clients et divers facteurs externes. Par conséquent, les PADP 

peuvent avoir du mal à préparer leurs réactions à l'avance (Gomot & Wicker, 2012). Bien 

que la compréhension de l'environnement de travail puisse être utile, elle peut ne pas être 

suffisante pour traiter les expériences vécues qui affectent les PADP. Comme le suggère 

Vanacker (2021), "la prévision de l'imprévisible devrait être privilégiée", ce qui nécessite une 

formation complète pour que les PADP se sentent à l'aise dans diverses situations. Les 

conditions qui sont apparues le plus souvent lors des réunions des groupes de discussion 

pour promouvoir l'intégration et le bien-être au travail sont les suivantes :

Présenter le contenu visuellement et par écrit ;▪

Donner la priorité à la présentation de contenus liés au contexte (photos, vidéos) et 

éviter les explications abstraites ;

▪

Offrir un environnement calme ;▪

Offrir une assistance pour adapter les horaires de l'PADP, les niveaux de bruit et de 

lumière, et communiquer leurs problèmes ;

▪

Définir les limites d'exécution des tâches : temps, lieu et degré de perfection ;▪

S'assurer de la bonne compréhension du contenu et impliquer les PADP dans le 

processus d'explication ;

▪

Valider chaque étape de l'explication ;▪
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Cette liste constitue une première étape, une base pour la promotion d'un environnement 

de travail inclusif  et favorable aux personnes atteintes d'une déficience visuelle.

3. Juxtaposition de la vision idéale et de sa contradiction

Comme nous avons pu le constater, la méthode de catégorisation peut être utile car elle 

peut conduire à de courtes corrections dans l'environnement ou dans les pratiques de 

travail régulières lorsque c'est possible et apporte un confort sur le lieu de travail. 

Cependant, nous avons pris en considération le fait que les attentes vis-à-vis de notre 

système n'étaient pas uniquement liées à ce type d'adaptation de l'environnement de travail. 

Ainsi, ce travail présente tout d'abord une liste de catégories de situations permettant 

d'identifier les conditions de travail potentiellement difficiles pour les PADP. Cependant, il 

est crucial de souligner l'importance de prendre en considération une approche 

émotionnelle individualisée plutôt que d'appliquer ces catégorisations de manière 

unilatérale. Les résultats de notre étude de groupe ont montré qu'il est impossible d'adopter 

un "processus global" d'adaptation à l'environnement, car nous avons observé des 

comportements d'PADP qui ne représentent qu'une fraction de leurs expériences réelles. 

Les résultats des groupes de discussion soulignent la nécessité d'un outil pour 

communiquer des situations, des sensations et des sentiments qui ne sont pas toujours 

Accorder la même importance aux instructions relatives aux compétences non 

techniques ;

▪

Faire le lien entre les intérêts de la personne et sa charge de travail ;▪

Tenir compte en permanence du bien-être, de la perception et de l'état émotionnel 

de l'PADP pendant l'exécution de la tâche (charge mentale et niveaux de stress liés 

au travail).

▪
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faciles à verbaliser. Les responsables des ressources humaines et les PADP ont tous deux 

exprimé le désir d'évaluer les états émotionnels des PADP au travail afin de mieux 

comprendre les autres et de faciliter la dynamique relationnelle (Zhi et al., 2021 ; Attwood, 

2019). Les systèmes de RV ne fournissent pas ce type de fonctionnalités, c'est pourquoi 

nous présenterons dans la section suivante la manière dont nous procédons pour en fournir 

une. En suivant l'algorithme de Triz, nous devons indiquer ce que nous voulions qu'il 

manque et ce que nous devions conserver dans notre système de RV initial pour pouvoir 

trouver une solution qui pourrait être proche des attentes du groupe de discussion.  Ainsi, 

si nous formulons la contradiction, nous choisissons : le système de RV ne peut pas, 

actuellement, communiquer les caractéristiques implicites nécessaires pour mieux 

comprendre l'AP_PSD et ce, malgré le fait que la RV puisse rendre et façonner une 

information en utilisant un affichage multisensoriel en temps réel pour améliorer la 

productivité du travail.

4. Application de la matrice pour identifier des solutions potentielles

TRIZ peut être appliqué de différentes manières, l'une d'entre elles étant d'utiliser la matrice 

des 40 principes (Kumar, 2005) pour résoudre les contradictions qui pointent vers des 

solutions existantes. Dans notre cas, les résultats du groupe de discussion indiquent que le 

principal problème était que la communication des états internes était difficile, 

l'interlocuteur ne comprenant pas la situation. Ainsi, dans la matrice TRIZ nous avons 

utilisé l'entrée : Perte d'information pour l'élément de facteur que nous voulions améliorer. 

En ce qui concerne l'élément que nous voulions conserver, nous avons choisi : 

''Productivité'', car c'est l'objectif  principal du lieu de travail.

La matrice trouve 3 solutions principales appelées : 

Feedback, 1-
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Notez que Triz soutient la créativité, car le concepteur doit trouver les processus et les 

outils pour atteindre le principe. 

Matrice des 40 principes Paramètres Solutions 

Que faut-il améliorer ? Perte d'informations 1-L'autre sens :

 2-Rétroaction 

3- La dynamiqueQue faut-il préserver ? Productivité

La matrice a élu 3 principes concernant nos entrées de contradictions résumées ici :

Discutons des orientations que nous avons décidé d'utiliser en fonction de ces résultats. 

Dynamique, 2-

L'autre sens. 3-

Principe # 13- L'inverse : Inverser l'action ou les actions utilisées pour résoudre 

le problème

1-

Principe #23- Feedback : Si le feedback est déjà utilisé, changer sa magnitude 

ou son influence (Changer une mesure de gestion) 

2-

Principe #15- Dynamique : Concevoir pour trouver un état de fonctionnement 

optimal. Par exemple, diviser un objet en parties capables de se déplacer les 

unes par rapport aux autres.

3-
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Tout d'abord, l'idée d'inverser l'action est très pertinente dans notre cas. En effet, on s'en 

remet très souvent à la décision de l'employeur, ou du concepteur, pour adapter les 

environnements de travail de l'PADP, or le principe de solution souligne le fait que l'action 

doit venir du côté opposé, celui qui reçoit l'adaptation. Ici, c'est donc l'PADP qui devrait 

être à l'origine de l'adaptation. Nous pouvons également constater que des instructions sont 

données à l'employé de l'PADP, en utilisant le système RV, ici le principe #13 indique que 

l'information doit venir de l'autre côté, ce qui signifie, si nous nous plaçons dans notre 

contexte : l'information de l'état émotionnel doit venir de l'PADP. Le principe de 

rétroaction montre qu'un moyen d'obtenir les informations manquantes pourrait être 

d'utiliser des mesures spécifiques en fonction des besoins de l'utilisateur. Si nous suivons 

cette piste. Nous pourrions voir que la mesure des signaux qui présentent des signes 

physiques de bien-être pourrait être intéressante, comme le niveau de relaxation, le niveau 

de charge cognitive ou les facteurs de bien-être social. Le dernier principe indique un 

besoin de réciprocité. Cela signifie que les mesures visant à comprendre les signes 

physiques doivent être effectuées des deux côtés, les personnes pouvant comprendre le 

contexte émotionnel à partir d'endroits différents.

D'un point de vue technologique, cela a conduit à trouver des appareils pour les mesures, à 

afficher sur un tableau de bord des deux côtés (employé-employeur) l'interprétation des 

signaux, ainsi qu'à trouver un protocole pour encourager la communication afin de rester 

productif. Si nous examinons les résultats des groupes de discussion, nous constatons que 

le centre d'intérêt de l'PADP pourrait être la clé permettant d'engager la personne dans une 

relation plus profonde avec le lieu de travail. Néanmoins, il faut dire qu'un lien direct avec 

le lieu de travail lui-même serait la meilleure option lorsque c'est possible. 

5. Redéfinition du problème 

La méthodologie Triz suggère de redéfinir le problème à ce stade du processus et les 

xxiii



objectifs. Une interface de RV pourrait-elle fournir un moyen d'engager l'employé et le 

représentant de l'employeur d'une manière significative et également de partager 

visuellement les deux côtés des états émotionnels qui sont habituellement implicites ? Nos 

objectifs spécifiques pour la mise en œuvre pourraient être décrits en 3 objectifs : 

Par conséquent, cette étude propose une interface de réalité virtuelle en temps réel (RTVR) 

qui permet l'exploration d'un lieu de travail, la formation avec retour d'information sur des 

tâches pratiques ou des relations sociales, et l'auto-évaluation du stress et de la charge 

cognitive à l'aide de mesures biométriques. L'outil à l'étude peut potentiellement aider les 

PADP et les responsables des ressources humaines à comprendre et à relever les défis au 

fur et à mesure qu'ils se présentent, mais des recherches supplémentaires sont nécessaires 

pour prouver son utilité pour les utilisateurs.

L'étude a intégré une approche individualisée dans l'application tout en reconnaissant les 

limites de certaines modalités de communication. L'utilisation de réalités alternatives pour 

décrire des univers physiques concrets permet d'expliquer des situations qui peuvent être 

difficiles à appréhender pour les personnes souffrant d'un trouble de la personnalité limite 

en fournissant des informations plus explicites et visuelles (Cohn, 2019 ; Shane et al., 2012 ; 

Pijnacker et al., 2009). Bien que ce type de dispositif  de réalité alternée puisse ne pas 

Concevoir un contexte de RV qui permette à l'PADP d'évaluer ce qui pourrait être 

fait pour améliorer le confort au travail.

1.

Prouver un protocole suggéré pour améliorer la collaboration en ligne et les 

échanges significatifs.

2.

Interpréter visuellement en temps réel dans l'interface RV l'état émotionnel des 

deux interlocuteurs pour améliorer la compréhension mutuelle. 

3.
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convenir à tout le monde, il est à espérer que cette étude ouvre la voie à de futures 

recherches visant à garantir un lieu de travail plus inclusif  pour les PADP.

6. Élimination des parties que nous n'avons pas pu traiter.

En suivant l'algorithme de Triz, nous avons dû choisir une seule contradiction qui nous a 

amenés à accepter les solutions des principes de la matrice de Triz. Ce choix réduit 

l'exploration que nous avons envisagée au cours de notre groupe de discussion à une 

solution restreinte. Cela ne signifie pas que nous avons moins pris en compte les autres 

parties du résultat du groupe de réflexion ou que nous n'avons trouvé qu'une seule 

contradiction. L'élagage du problème principal et la réduction des options font partie de la 

méthodologie Triz, qui vise à cibler une partie spécifique du problème. Nous ne prétendons 

donc pas avoir résolu l'adaptation de l'AS_PSD sur le lieu de travail. Cependant, nous 

pensons que notre conception a permis d'aborder, à l'aide de solutions existantes, une 

partie du problème principal de l'PADP, à savoir : la communication sur leur santé 

émotionnelle.

7. Mise en œuvre de la solution : Résultats 

Les résultats de cette étude révèlent que l'utilisation de représentations concrètes à travers 

des vidéos interactives
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 ou des représentations de lieux, de personnes, et des descriptions explicites des attentes 

peut faciliter la communication et la compréhension des tâches de travail pour les PADP. 

Les questions d'entretien dans l'interface se concentrent sur la validation des processus que 

la PADP a déjà effectués au préalable, avec des questions ouvertes réduites au minimum en 

faveur d'actions interactives.

Les résultats de notre proposition de conception consistent à fournir un accès libre à un 

bâtiment virtuel, permettant à la personne atteinte d'un TSPP de l'explorer à son propre 

rythme et de se familiariser avec sa routine quotidienne avant de rencontrer son 

accompagnateur. L'accompagnateur apparaît d'abord sous la forme d'un avatar et passe 

ensuite à un format de vidéoconférence. De même, les autres employés ne sont pas 

présents au début mais sont progressivement introduits sous forme d'avatars-bots avec des 

comportements préenregistrés en fonction de leurs tâches.

Notes

Il est à noter que l’étude avec les usagers n’a pas eu le caractère exhaustif  souhaité au 

départ. En effet, l’objectif  était de lister les causes de déclenchement de situation difficiles 

avec l’aide des gestionnaires des ressources humaines, dans le but de les reproduire 

virtuellement et émuler des solutions d’aménagement. Cependant démarche nécessitait 

l’élaboration de catégories. Cette étape est d’ailleurs décrite plus bas, cette structure par 

catégories provenant de cette première phase d’étude a été réutilisée dans le travail final. 

Des limites importantes dans cette phase ont été rencontrée, nous en proposons ici un 

exemple : il a été relevé que certaines PADP étaient hypersensibles à certains types de lumière
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, cela fait partie d’études antérieures et fut énoncé lors des rencontres du Focus Group. La 

solution de réduire la luminosité par des lunettes ou des filtres pour la personne a été 

proposée. Cependant, rapidement, il s’est avéré que l’adaptation proposé dans ces 

circonstances pour ces situations ne pouvaient pas être généralisées de façon à être 

applicable à toutes les PADP. De plus, il a été porté à notre attention qu’une même PADP 

pouvait, dans le même contexte, vivre différemment une même situation selon plusieurs 

facteurs rendant une généralisation difficile. C’est pour cette raison que nous avons voulus 

explorer une approche qui permet à l’utilisateur en la simulant dans un environnement de 

réalité alternée et non pas seulement par des descriptions. Comme l’énonce Vanacker, «il 

convient de favoriser la prédiction de l’imprédictible » (2021). 

Cette liste sera tout de même présentée sous la forme de catégories de situations au travail 

difficiles pour une PADP. Néanmoins, il ne s'agit pas d’appliquer ces principes de manière 

unilatérale  ; nous avons établi qu’il n’y avait un type d’adaptation de l’environnement qui 

était valide en toute situation. Une approche adaptée et individuelle est indispensable, les 

constats que l’on peut faire au regard d’un comportement ne sont que le pan apparent des 

choses, ce qui est loin de refléter la complexité de ce que la personne vie. Ainsi, nous avons 

utilisé les catégories de facteurs comme des illustrations de situations. Ce qui ressort de 

notre étude est la nécessité de fournir un dispositif  pour communiquer les ressentis qui ne 

sont pas toujours aisément verbalisables de part et d’autre. Une des gestionnaires des 

ressources humaines nous a présenté qu’un élément indispensable pour que l’insertion 

d’une PADP soit réussie était qu’elle puisse ressentir de la stabilité émotionnelle pendant 

l’exécution de sa charge de travail et que le gestionnaire souhaite avoir connaissance de cela 

pour soutenir cette stabilité qui est selon elle une clé pour le bien-être au travail. 

L’évaluation de cet état, ne se fait, pour l’heure, que par le biais de questionnaires, il est 

donc bien difficile pour les gestionnaires de pouvoir réellement évaluer ce qui pose un 

problème le moment venu. 

Ce désir de pouvoir obtenir des informations en temps-réel sur l’état émotionnel des PADP 
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montre bien les limites de l’approche fondée sur une liste prédéterminée de facteurs 

auxquels on apporterait des solutions génériques (Zhi, 2021). Cela montre aussi que les 

dynamiques relationnelles ont leur importance pour les PADP et qu’elles ne sont pas 

forcément prévisibles pour un neurotypique (Attwood, 2019). 

Notre méthode a donc été adaptée de façon à produire une étude ontologique temps-réel à 

l’aide de mesures biométriques permettant aussi bien aux PADP qu’au gestionnaire des 

ressources humaines (si la PADP lui donne accès à son diagnostic), de saisir les moments et 

éventuellement les contextes qui posent des défis. Cette étude fera l’objet d’un autre 

développement en propre puisqu’elle nécessite une preuve que les mesures recueillies sont 

effectivement utiles aux usagers. Néanmoins, nous présentons la façon dont cette approche 

a été intégrée dans le dispositif. 

Un autre point important à retenir, réside dans les modalités des processus de 

communication  : dans les limites de ce travail, nous n’avons pas pu déployer la 

méthodologie pour traiter ce point
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. Il est cependant nécessaire de mentionner que l’utilisation de réalités alternées décrivant 

des univers physiques concrets, permet d’expliciter plus littéralement des situations (Cohn, 

2019), qui sont parfois difficiles pour les PADP à saisir. Les informations de 

l’environnement de travail sont souvent nombreuses
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 et souvent trop implicites. Alors l'ajout d’explications, d’inférences pour illustrer un 

contexte plus explicitement apporte une meilleure compréhension des attentes de 

l’employeur (Pijnacker, 2009). Dans ce cadre, l’usage de supports technologiques facilite la 

mise en place de représentations visuelles (Shane, 2012). Bien entendu, ce type de dispositif 

de réalité alternée ne convient pas à tous, nous espérons cependant que cela lancera des 

pistes pour de futures recherches dans ce sens.
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III. La question de l’employabilité des PADP 

La pénurie d’employés (Komarnicki, 2012) au Canada présente des risques pour la 

croissance économique du pays. De plus, selon des analyses, cette situation est loin d’être 

temporaire (Cocolakis-Wormstall, 2018). Elle impose donc aux employeurs de changer 

leurs habitudes afin de suppléer à cette problématique. Dans ce contexte, l’intégration à 

l’emploi de personnes vivant en situation de handicap rencontre un intérêt sans précédent 

(Vornholt, 2018). Des politiques gouvernementales montrent un vrai désir d’inclusion de la 

part de la société. Au Québec, la ‘Politique à part entière’, aux États-Unis, ‘The Americans with 

Disabilities Act’ sont des exemples de prise de décision, accompagnées de mesures qui 

promeuvent l’employabilité des personnes en situation de handicap (De Leire, 2000). 

Aujourd'hui, il est établi que 1 enfant sur 40 serait autiste et 44 % d’entre eux auraient une 

intelligence moyenne ou supérieure à la moyenne. Ce chiffre est en croissance. En 2000, 

Romoser avait produit une analyse qui souligne les difficultés des PADP pour intégrer et 

conserver un emploi Le rapport de Deloitte montre qu’en 2012 14% PADP occupaient un 

emploi, contre 80% pour la population générale et en 2013, la situation n’avait pas 

beaucoup évolué (Howlin, 2013). Selon le Deloitte, une nette amélioration a été observée 

en 2017 avec un taux d’occupation professionnelle qui est monté à 33%. Delman (2017) 

présente la pénurie de main d’œuvre comme une opportunité pour les personnes en 

situation de handicap, telles les PADP, de trouver une place dans le monde du travail. Il faut 

considérer que la neurodiversité au travail peut poser un vrai défi en raison de multiples 

obstacles et de comportements hors normes (Moriña, 2022). Cela a fait en sorte que des 

regards teintés de préjugés infondés se sont développés nuisant à la perception ainsi qu’à la 

valorisation du travail des PADP (Van Wieren, 2008). Un fait inquiétant semble être que 

des personnes en situations de handicap abandonnent l’idée de faire partie de la population 

active après avoir essuyé des échecs lors de leurs expériences au travail malgré cela au 

Royaume-Uni 77% des PADP souhaitent pouvoir trouver un emploi. 
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La sensibilisation des employeurs aux qualités inhérentes des PADP ainsi que la nécessité 

de leur fournir un environnement adapté demeurent aujourd’hui essentielles (Nicholas, 

2018) pour permettre leur insertion dans le monde du travail et d’améliorer leur qualité de 

vie (Leaf, 2022). De nombreux employeurs aujourd’hui font la différence, consacrent des 

moyens importants pour accueillir les PADP et constatent les bénéfices de leur 

engagement. Citons notamment, l’entreprise J.P Morgan Chase qui a choisi d’en faire 

l’inclusion et affirme que cette catégorie d’employés est jusqu'à 140 % plus productifs que 

leurs pairs. L’environnement créé pour les PADP par cette compagnie inclut des processus 

de formations dédiées  ; le système scolaire n’étant pas en mesure de fournir la transition 

vers l’emploi des PADP malgré le fait que certaines initiatives tentent de changer cela 

(Findley, 2022), (Ballantyne, 2022). Des formations devraient être proposées à l’école (Wolf, 

2009) sur les normes du savoir-être, savoir agir, ce qui convient de faire et ne pas faire 

lorsque l’on se retrouve en société ou en entreprise, ce qui aiderait les PADP à saisir les 

codes de communications et normes sociales bien que leur approximation ne soit pas 

forcément un problème pour les neurotypiques, cela l’est moins bien pour les PADP (van 

Haasteren, 2011). 

Conséquemment, pour former efficacement une PADP, il convient de ne pas se limiter à 

l’apprentissage d’un geste pour l’exécution d’une tâche, mais également mentionner de 

quelle façon de s’adresser aux autres membres de l’équipe selon les différents niveaux 

hiérarchiques, en plus d’offrir des instructions spécifiques sur le code vestimentaire à 

adopter (Bogdashina, 2022). Ces processus de formation ne devraient pas prendre un ton 

infantilisant bien que ce soit malheureusement généralement le cas, une étude de 2020 

(Diener) le démontre. Il s’agit de considérer ces directives comme des précisions, non 

comme une tentative de refaire leur éducation, dans un tel cas cela devient préjudiciable 

pour la relation employeur-employé (Kopelson, 2015). Il faut plutôt considérer que les 

PADP préfèrent des instructions claires de façon à ne pas avoir à considérer tout le champ 

des options possibles
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. C’est un élément important pour l’insertion (Cullen 2022)  qui permet d’acquérir plu de 

confort au travail et ainsi favorise la conservation de l’employé sur le long terme (Schall, 

2010). Ce processus de description et d’instructions, s’apparente à du design d’information 

qui requiert un ajustement entre les objectifs de l’entreprise et les potentialités des PADP 

(Denning, 2013). La validation de chacune des instructions permet aux PADP d’effectuer 

une auto-correction, une autorégulation, ainsi de se sentir, dans la bonne voie (Asaro-Saddler, 

2016). Cependant, il incombe à l’employeur d’intégrer ce type de formation s’il souhaite 

obtenir des résultats adéquats.

Un autre facteur à prendre en considération est la nécessité d’établir une routine au travail. 

Ce point n’avait pas été étudié auparavant sur une large échelle, cependant la crise sanitaire 

de la COVID-19 a été l’occasion d’étudier les effets des changements au travail (pertes de 

travail, modifications du nombre d’heures, des modalités etc.) sur les PADP. Selon une 

étude de Taylor (2022), Elles ont été particulièrement affectées par ces modifications au 

travail
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. Cette étude rejoint les conclusions d’une autre analyse similaire effectuée un an plus tôt, 

sur ce même sujet qui montre les bénéfices d’une routine établie et d’un travail stable 

(Goldfarb, 2021-b). En effet, la crise sanitaire a changé de nombreuses habitudes de vie et 

requis l’utilisation de plateforme en ligne pour le travail

xxxvii



xxxviii



 et pour les formations, plateformes qui n’étaient pas toutes inclusives. Cela a enclenché des 

réflexions sur la possibilité de former à distance des personnes en situations de handicap, 

dont les PADP (Peñarrubia-Lozano, 2021). Des interfaces et dispositifs virtuels sont à 

l’étude pour permettre de créer des environnements de formation, d’insertion plus efficace 

et non pas seulement, en cas de confinement, mais bien plutôt comme une nouvelle norme 

du milieu de travail (Mpofu,2022). Le design de ces environnements nécessite la prise en 

compte des modalités de communications spécifiques pour les PADP (Goggin, 2021). 
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IV- « Sentiment d'intégration » à l’emploi 

Chaque entreprise a sa propre vision de la notion d’intégration d’un futur employé, dans les 

règles générales ce processus vise à ajuster le comportement individuel de l’employé au 

regard des objectifs de l’entreprise (Ivancevich, 1990). Des outils comme le Guide d’accueil et 

d’intégration d’Emploi Québec de la région de Montérégie  permettent d’en généraliser les 

principales étapes Ivancevich(1990) a d’ailleurs théorisé à ce sujet. Les entreprises qui 

souhaitent recruter des PADP peuvent rencontrer des défis dès les premières phases du 

processus d’intégration (Molloy, 2022). Néanmoins, ce processus est crucial pour le 

développement éventuel du « sentiment d’intégration » au travail. Le développement de ce 

sentiment « est généralement possible à la suite d’un processus dynamique de construction 

identitaire qui, dans le champ du travail, permet de s’identifier les uns les autres. » (Fournier, 

2011, p. 284). Un processus d’intégration réussi crée donc des repères durables et permet 

de se situer et de comprendre les tâches à effectuer et la culture de l’entreprise. L’accueil 

tout spécifiquement doit expliciter la charge de travail, les étapes à suivre ainsi que les 

modalités de gestion de l’employé, en passant par le cadre formel et informel de 

l’entreprise, il ne peut être véritablement efficaces que s’il mène à ce sentiment 

d’intégration, soit la validation de cette intégration par la personne elle-même. Ainsi, le 

processus d’intégration des PADP nécessite une préparation spécifique pour être réussie 

puisqu’il ne découle pas forcément de la complétion de toutes les phases du processus 

d’insertion.

Une PADP est habituellement prise en charge par le gestionnaire de ressources humaines 

(Estes, 2008). L’entreprise reçoit éventuellement des subventions pour favoriser son 

intégration
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 et son accompagnement. Cependant ce processus n’a pas toujours lieu, le diagnostic d’une 

PADP n’est pas toujours connu par l’employeur.  Dans ce cas, la PADP suit un processus 

d’intégration standard. De manière théorique, il devrait être adéquat. Cependant, dans la 

pratique, les nombreux sous-entendus qu’ils comportent (Conway, 2005) sont souvent un 

obstacle pour l’intégration de PADP qui nécessitent couramment une communication plus 

explicite (Scott, 2015). Cette étude montre que les types de communications, ainsi que des 

différences de perception des processus de décisions utilisées par l’entreprise doivent être 

particulièrement explicités.

Le processus d’intégration en entreprise repose généralement sur l’adaptabilité de l’employé 

et sa capacité à saisir les attentes de l’employeur. En cas de difficulté, les gestionnaires des 

ressources humaines appliquent ce qu’ils ont appris sur la notion d’intégration (Zula, 2007). 

Dans notre Focus Group, il est ressorti que par exemple manger à la cafétéria était un moyen 

utilisé pour favoriser la mise en lien des employés entre eux et pour tenter de créer un 

sentiment d’appartenance. Or ce contexte d’improvisation, peut déstabiliser la PADP qui a 

de l’anxiété sociale (Bejerot, 2014) ou des difficultés avec le ‘Small Talk’ (Walsh, 2007). Un 

des objectifs des gestionnaires est d’insérer la PADP dans la vie sociale de l’entreprise. Si 

cette approche standard est contre-productive, comment procéder autrement ? Il faut 

savoir que normalement ce procédé est un bon moyen de développer un sentiment 

d’intégration (Ferdman, 2013) et aide également à développer le leadership de l’employé 

(Offermann, 2013), (Parr, 2013). Cependant, il est loin de pouvoir être appliqués tel quel 

dans le cas d’une PADP qui vit mal les interactions sociales. Il est donc recommandé de 

l’adapter pour prendre en compte les nombreuses spécificités environnementales et 

sociales, afin de parvenir à conserver une PADP dans un emploi spécifique (Smith, 2011). 

Une sensibilisation des collègues est aussi essentielle dans le but de permettre une meilleure 

compréhension mutuelle et un plus grand confort au travail (Longmire, 2022). 

Le constat qui s’impose est donc que les formules d’inclusion ne sont pas toutes adaptées 

aux PADP puisque ces processus exigent des interactions au sein d’un groupe pour 
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lesquelles la PADP n’a pas été préparée (Colorosa, 2014). Il est donc nécessaire, aussi bien 

pour eux-mêmes, que pour le groupe dans lequel ils doivent travailler et dans une certaine 

mesure pour les possibles relations clients envisagées, qu’un apprentissage de ces 

interactions puisse avoir lieu, au cas par cas, afin de réduire leur caractère imprévisible. Il est 

aussi essentiel de saisir que si l’objectif  final est d’obtenir une bonne cohésion du groupe de 

travail, il faut prendre en considération le fait qu’il n’est pas possible de gérer tous les 

individus de la même manière (Hagner, 2005).
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V- Absence de « recette universelle » d’intégration au 

travail 

Comme nous l’avons vu, le processus d’insertion au travail implique une formation pour 

expliciter les attentes. Cette approche ne se limite pas au seul PADP mais également aux 

autres employés, cependant l’approche utilisée par les employeurs n’est souvent pas en 

phase avec les défis rencontrés par un employé neuro-atypique (Bury, 2021). Remarquons, 

que les autres employés ont été bien généralement intégrés suivant un modèle d’inclusion 

qui impose des contraintes que « tout le monde » doit suivre pour le bien-être commun. Or si 

des dérogations sont octroyées à un individu sans explication pour les autres membres 

d’une équipe, sans prise en considération de leur propre effort à maintenir ces compromis, 

cela risque de perturber l’équilibre des relations, voire le climat entre les employés dans 

l’entreprise (Wang, 2022). La vision des autres employés, sans explication de la situation de 

handicap du PADP, peut apparaître comme des aménagements inutiles, ou comme des 

faveurs inéquitables et non justifiées. Le dialogue demeure ici une des clés du succès, afin 

que les autres employés saisissent bien les nouvelles contraintes. Ainsi, il est important de 

montrer que les aménagements offerts pour la PADP auront un impact « raisonnable » 

pour leur propre charge de travail (Petty, 2022). Petty décrit les aménagements raisonnables 

« comme ayant un impact positif  sur le bien-être et les résultats au travail des employés 

autistes sans être préjudiciables aux employés non autistes ou à l'organisation ; […] peu 

coûteux et faciles à mettre en œuvre. »  

Cette même étude présente un état des lieux plutôt négatif  au sujet de la pertinence des 

accommodements pour les PADP dans le monde du travail. Chaque cas est différent et 

nécessite une adaptation spécifique aussi bien pour la PADP que le reste de son équipe de 

travail (Bruyère, 2022). En effet, il y a par exemple des différences de troubles autistiques 

en fonction des sexes (Taylor, 2019), mais les différences ne se limitent pas à cela, ce que 

l’on cherche à éviter est les situations, les facteurs qui vont stresser la PADP et dans 
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certains cas provoquer des crises. Ces situations impliquent bien souvent un retrait 

prolongé, voire des désistements. Il convient de présenter à cet égard, l’étude de Martin 

(2021) qui explore via une évaluation, un programme de soutien à l’emploi avec une analyse 

des facteurs à prendre en considération pour une insertion réussie qui montre que ces 

processus sont plutôt efficaces puisque toutes catégories confondues « 62,1 % des 

participants ont obtenu un emploi rémunéré. Toutefois, seuls 59,2% des participants ayant 

trouvé un travail sont demeurés en emploi ». La conservation des employés formés 

constitue une dimension très importante pour l’employeur puisqu’il a investi dans des 

formations et a produit des efforts d’adaptation des environnements de travail. Dès lors, les 

facteurs d’insertion doivent tenir compte des dimensions qui favorisent leur pérennité à 

l’emploi et non pas simplement leur accueil et compréhension de la charge de travail. 

Ces facteurs sont différents pour chaque PADP, il est néanmoins possible de les répertorier 

et de discuter de la meilleure approche pour faire en sorte de procurer un environnement le 

plus adapté possible. Il est bien important de saisir qu’il ne s’agit pas seulement d’influer sur 

la quantité de travail, mais bien sur des situations désagréables qui feront en sorte que la 

PADP ne pourra pas travailler efficacement sans mesures d’adaptation. Waisman-Nitzan 

(2021) utilise l’analogie d’une rampe que l’on installe pour qu'une personne en fauteuil roulant 

puisse accéder à son lieu de travail, afin de montrer l’importance de ces aménagements de 

l’environnement de travail pour un PADP. Ces adaptations permettent d’éviter l’épuisement 

de la PADP, tel que le définit Higgins, (2021). Ce type d’épuisement peut toucher aussi bien 

les PADP eux-mêmes que le personnel les entourant lorsque des mesures ne sont pas mises 

en place adéquatement (Bottini, 2020). Raymaker retrace la situation d’un manager qui se 

retrouve sans équipe en raison de ce manque d’anticipation (2021). Ces épuisements sont 

souvent liés à des situations d'interactions sociales difficiles (Spain, 2021) ou par des 

contextes sensoriels inadéquats (Wigham, 2015) qui provoquent de l’anxiété (Rodgers, 

2012).
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Conditions qui favorisent l’intégration et le bien-être au travail

De manière très certainement non exhaustive, les conditions qui favorisent l’intégration et 

le bien-être au travail qui sont apparus le plus souvent lors de nos rencontres et Focus Group 

sont les suivantes : 

Expliciter les contenus à prendre en considération de manière visuelle et écrite ▪

Privilégier la présentation des contenus faisant un lien direct avec le contexte 

(photo, vidéo) 

▪

Éviter les explications abstraites  ▪

Circonscrire les limites du contexte d’exécution des tâches : temps lieu, degré de 

perfection

▪

Conforter la personne en validant sa bonne compréhension du contenu▪

Produire une explication en impliquant la personne PADP pour valider sa bonne 

compréhension des choses, au besoin découpé dans la mesure du possible votre 

explication sous forme d’étapes

▪

L'idéal est de privilégier une validation pour chaque étape▪

Donner des instructions sur le savoir-être avec le même soin que le savoir-faire▪

Relier dans la mesure du possible, ou trouver des liens avec la personne elle-même 

entre ses centres d’intérêt et sa charge de travail. 

▪
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Tout cela en retenant bien qu’une approche au cas par cas, apparaît la solution privilégiée 

pour insérer et conserver un PADP à l’emploi. 

Dans les prochaines parties, nous passerons en revue quelques défis communément 

rencontrés par les PADP. Il est à noter que certains PADP sont hypersensibles d'autres sont 

hypo-sensibles à un même stimuli et ils n’ont pas toujours la liste exhaustive de leurs 

hypersensibilités ou hyposensibilités sensorielles. Dans le même ordre d’idées il n’est pas 

exact de dire que tous les PADP n’aiment pas les interactions sociales. Un sondage produit 

en vue d’étudier la façon dont les mesures de restriction des contacts sociaux pouvaient 

affecter les personnes ayant la COVID-19 (Błeszyński, 2022) a démontré que, sous 

certaines conditions, les PADP apprécient les interactions sociales, celles-ci leur procurant 

de la stabilité et du bien-être, et qu’elles aiment aussi prendre part à des expériences de 

groupe. Lorsque la PADP n’as pas été informée de la norme attendue quant à ses 

interventions, certains de ses comportements peuvent être mal interprétés (Bates, 2022). 

Lorsque la PADP et son entourage sont formés, informé la PADP peut s’avérer souvent 

être un employé très fiable.

À cela ajoutons dans la mesure du possible l’association de ces centres d’intérêts avec sa 

charge de travail, sous une forme ou une autre, constitue un moteur de motivation 

performant. Bien entendu, cela n’est pas toujours possible, mais remarquons que les 

grandes compagnies comme Google offre à tous leurs employés un pourcentage allant 

jusqu’à 20 % de leur temps de travail où ils peuvent développer de leurs projets personnels, 

un exemple où les centres d’intérêts spécifiques servent pour les bénéfices de l’entreprise

Prendre en considération son bien-être au travail, sa perception des choses, son bon 

état émotionnel durant l’exécution de sa tâche (Charge mentale, niveau de stress en 

lien avec le travail).

▪
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. Certainement, tous les projets n’aboutissent pas de la même façon, mais force est de 

constater que cette approche a permis à l’entreprise de développer des produits innovants 

et de s’imposer comme un leader dans de nombreux domaines. Aujourd’hui, Google 

recrute des PADP et s’efforce de leur offrir un environnement adapté, leur politique de 

gestion des ressources humaines suivant les recommandations émises par les experts du 

groupe du Stanford Neurodiversity Project issu de la faculté de médecine de l’Université de 

Stanford en Californie. Ce groupe qui est dédié à la sensibilisation des employeurs, à 

l’intégration au travail et la formation des personnes issues de la neurodiversité en vue de 

maximiser leur potentiel. 

De toutes ces études, il ressort que l’implication de l’employeur est incontournable, sa 

capacité à saisir les enjeux et pouvoir implémenter les adaptations nécessaires est donc 

primordiale. Les formations préliminaires sont bien fréquemment l’occasion pour l'employé 

PADP de pouvoir obtenir un aperçu du contexte et de la culture de l’entreprise. Ces 

entraînements procurent, lorsqu’ils sont bien ajustés, un confort important permettant de « 

répéter », donc d’anticiper, de se préparer. Comme nous le verrons plus tard, lorsque cela 

est possible et surtout lorsque cela est bien accepté l’usage d’environnement simulant des 

situations vient faciliter la préparation du travail, la répétition de ces apprentissages et 

favorise la bonne compréhension des attentes de l’employeur (Barnhill, 2014). 

L'employeur s’attend normalement à une compréhension induite, et une compréhension 

qui vient avec le temps et ne demande raisonnablement pas de tout savoir tout de suite. Or, 

une personne PADP souhaite, afin de réduire son stress, pouvoir délimiter ses champs 

d’interventions de la manière la plus fine possible pour cerner les contraintes qui seront les 

siennes. Ainsi, des explications d’ensemble, incluant le nombre d’interactions avec d’autres 

apporte un sentiment de sécurité d’avoir bien intégré les contraintes présentes et futures

xlvii



. Une fois le processus des attentes bien ancrées, la PADP développe une routine, qui est 

pour elle bien souvent très appréciée, ce qui facilite une relation plus positive avec son 

environnement de travail, rendant le tout plus confortable, voire satisfaisant (Booth, 2016).
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VI- Explorations des situations problématiques et 

solutions à envisager 

1. La phase d’embauche, première rencontre 

Il est très fréquent de voir que des situations difficiles pour les PADP surgissent lors des 

entretiens d'embauche, leur donnant l'impression, de ne pas être en phase avec ce que l’on 

attend d’eux et qu’ils ne parviendront pas à avoir leur place dans le monde du travail 

(Griffith, 2012). Un entretien d’embauche comporte des interactions sociales spontanées 

qui ont pour objectif  de mieux connaître la personne, cerner ses qualités, ses centres 

d’intérêts, ce qui est délicat pour la PADP. Les capacités d’abstraction et l’imagination sont 

également sollicités pour répondre à des mises en situations dans des contextes souvent 

vagues (Rosales, 2019). Ces rencontres représentent de véritables obstacles pour les PADP 

et leurs réponses et comportements peuvent ne pas être totalement adaptés aux 

circonstances puis mal perçues (Sarrett, 2017) surtout puisque, certains PADP hésitent à 

divulguer leur diagnostic de peur que cela ne nuise à leur candidature (McMahon, 2021). 

Les perceptions des employeurs sont, toutefois, en train de changer (Mottron, 2011) et bien 

que la divulgation du diagnostic puisse permettre d’obtenir des accommodations. Cela peut 

s’avérer contre-productif  (Flower, 2021). L’employeur qui tente d’apporter un encadrement 

spécifique n'a pas forcément tous les outils et compétences pour y parvenir adéquatement 

(Waisman-Nitzan, 2019), notamment, considérant la grande variété des manifestations de 

l’autisme, alors sans diagnostic précis des particularités de la situation de la personne à 

accommoder PADP, les moyens d’action sont limités

Des employeurs révisent leurs procédures de recrutement, pour y inclure des outils 

numériques pour augmenter la quantité de nouvelles recrues et et la probabilité de les 

conserver à l’emploi (Gilch, 2021). Pour rendre ces procédures inclusives envers les PADP, 
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plusieurs points sont à prendre en considération particulièrement lors de la première 

rencontre. En effet, il convient d’éviter des communications non précises et des questions 

floues, in convient alors de pointer vers des réponses fermées (Hamdani, 2022). Dans le cas 

contraire, la PADP peut prendre un temps significatif  pour envisager toutes les réponses 

possibles à cette question. Ce qui peut donner l’impression qu’elle se perd dans un discours 

sans fin ou bien qu’elle n’arrive pas à répondre (Remington, 2022). Afin d’être efficace, il 

est recommandé de structurer la conversation avec des questions fermées avec un nombre 

limité de réponses possibles. Sans cela, le processus de questions-réponses peut s’avérer peu 

concluant aussi bien pour la personne qui représente l’employeur que pour le futur employé 

qui ne parviendra pas à saisir ce qu’on attend de lui. Il est aussi recommandé de montrer le 

travail à effectuer graduellement par une approche directe et pratique. 

Une démonstration sur les lieux est souvent favorable, cela permet de saisir les besoins 

d’aménagements des espaces physiques qui seront éventuellement nécessaires (Weber, 

2022). Ou bien si cela n’est pas possible de dresser une liste la plus précise et exhaustive 

possible des tâches que la personne devra effectuer, si possible avec la validation d’un tiers 

pour conforter son sentiment d’être dans la bonne direction (Jolin, 2018). Il est essentiel de 

proposer un format oral et écrit lorsque des informations sont transmises. Bien entendu, ce 

processus peut être coûteux en temps surtout lorsque l’on n'est pas certain que le temps 

investi porte ses fruits. Il est important cependant de ne pas rester sur des impressions 

défavorables et de privilégier la mise en contexte afin de donner sa chance à l’employé 

PADP qui prendra mieux ses marques dans un contexte concret de travail (Remington, 

2019). 

Du côté des PADP des tentatives de solutions sont apparues récemment pour compenser 

ces situations. Par exemple, des simulations d’entretien d’embauche pour se confronter à 

cet exercice avec des questions standardisées dans un contexte '’sans risques’’, en vue 

d’apprendre à réagir avec des comportements attendus et de mettre correctement en avant 

ses compétences (Burke, 2021). Elles prennent la forme d’entretien en présence parfois 
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enregistrées pour produire une rétroaction efficace pour se corriger (Maurer, 2019). 

L’utilisation de robots (Kumazaki, 2021), ou de système de réalité virtuelle (Ward, 2019), 

(Smith, 2014) est aussi exploité dans ce sens. Ces simulations apportent selon les études un 

certain bénéfice, comme le montre les revues de littérature sur ce sujet de Mak (2020). 

Cependant ces simulations ne peuvent pas couvrir tous les cas de figures. C'est la raison 

pour laquelle la formule qui vise à simuler, avec l’aide de support de réalité virtuelle (VR), 

un entretien, ainsi que les tâches à accomplir apporte des résultats intéressants car la 

simulation peut être reproduite plusieurs fois (Farashi, 2022) générant une impression 

d’habitude (Sun, 2021). Dans l’exemple que nous avons développé, l’interface interactive en 

VR intègre la possibilité de communiquer avec une personne de l’entreprise agissant autant 

comme un formateur qu’un accompagnateur. Ce dispositif  humain et technologique réunit 

les attentes des employeurs et celles des employés puisqu’il peut se former en toute 

confidentialité et l’employeur a l’opportunité de mieux connaître ses employés, les former 

progressivement avec une économie relative de moyen (Sima, 2020). Bien entendu, cela 

nécessite également un cadre éthique spécifique dont nous effleurons quelque peu le sujet 

dans la section discussion. 

Si les entretiens d’embauche peuvent être frustrantes pour les deux partis, car les attentes 

induites ne peuvent pas être prises en compte de manière optimale par un PADP, elles ne 

doivent pas décourager un employeur d’en faire le recrutement. Lorsque l'on définit les 

attentes, il est important de valider les degrés de perfection que l'on attend avec le résultat. 

Dans le cas contraire, la PADP peut consacrer tout son temps à améliorer un geste ou un 

détail non nécessaire
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Figure 1: Vue de la station de travail présentée sans l'interface

 ainsi que le temps optimal d’exécution. Montrer un exemple est de même fortement 

encouragé puisque cela procure une base tangible à reproduire. D’autre part, lorsque l’on 

montre un modèle, il est bien d’appuyer cette présentation avec des instructions écrites. Il 

est aussi très souhaitable de créer des progressions et des répétitions dans le processus 

présenté afin de faciliter sa mémorisation (Bottema-Beutel, 2018)). On saisit ici l’intérêt de 

produire un dispositif  de simulation de situation virtuelle pour permettre aux PADP une 

exploration explicite des attentes de l’employeur. Ces types de simulations permettent 

également d’introduire des processus adaptatifs prenant en compte les difficultés 

spécifiques lors de l’exécution d’une procédure au travail ce qui constitue un cadre 

potentiellement intéressant pour former les PADP. Le travail à effectuer est présenté à l'aide 

de schématisations de la représentations des lieux, des personnes, incluant une liste 

explicites des attentes. La nature de l’entretien se résume ici à une validation des processus 

accomplis au préalable dans l’interface. Il n’y a que très peu de questions ouvertes au profit 

d’actions dans l’interface, par exemple, se servir d’objets sur l’espace de travail. 
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Notre proposition est de donner 

un accès libre à l’environnement 

de travail virtuel, permettant au 

participant de circuler à sa guise, 

en suivant les étapes proposées 

qui décrivent sa routine 

quotidienne. Au début de 

l’expérience, une fois que le 

participant est à l’aise de rencontrer son accompagnateur il peut inviter son avatar à le 

rejoindre pour l’accompagner dans le reste de l’expérience. Il en va de même pour les 

représentations d’autres employés, qui ne sont pas présents dans les locaux initialement, 

mais le participant à l’option d’en ajouter. Les espaces virtuels apportent du confort aux 

PADP, car ils constituent des cadres bien déterminés qui viennent à la fois décrire 

explicitement une situation, permettent de multiples tentatives sans se mettre à risques d’un 

jugement et permettent de filtrer les éléments non souhaités, dont les émotions trop 

envahissantes et les contacts physiques. 

De plus, le participant peut se voir en train d’agir il peut s’autocorriger. Une étude de Saade 

(2021) montre que les interactions lors d'entraînement en ligne des PADP améliorent leur 

capacité d’inclusion et favorisent leur propre évaluation-correction de leur productivité. 

D’une manière générale, l’enseignement en ligne, lorsqu’il est bien encadré, est une 

modalité qui semble prometteuse pour la formation des PADP (Taslibeyaz, 2022). Il a 

émergé depuis quelques années des dispositifs d’assistance humain et technologique (Wali, 

2019). Ils montrent que les environnements numérisés représentent, sous certaines 

conditions, des perspectives intéressantes pour la place au travail des PADP (Tomczak, 

2021). 

2. Hypo/Hypersensibilité et fatigue au travail 
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Figure 2  : Vue du menu des réglages des réglages et
liste des tâches à effectuer

Nous l’avons vu la PADP rencontre des difficultés lors des interactions sociales, encore 

plus si elles ne sont pas prévues à l’avance. Il est bien difficile de tout prévoir notamment 

pour ce qui est des interactions spontanées. Dès lors, une discussion à la machine à café 

avec un autre collègue ne sera pas, a priori, l’activité préférée des PADP. De même, aller 

manger avec les autres à la cafétéria peut engendrer du Stress, en raison de la proximité des 

personnes et des possibilités 

d’interactions non prévues à l’avance. 

A cela s'ajoutent des facteurs 

d’hypersensibilité qui peuvent entrer 

en ligne de compte (Grandin, 2009a). 

Par exemple, un éclairage au néon, un 

toit en tôle ou une sonnerie à heure 

fixe peuvent être créer un stress 

significatif  pour les PADP. La lumière, le bruit, la proximité, le contact sont des facteurs 

environnementaux sur lesquels l’employeur ne peut pas toujours aisément agir puisque ces 

facteurs sont produits par où pour le collectif. Ainsi, favoriser des dispositifs simples pour 

soutenir la personne est souvent ce qui est le plus adapté. Lorsque cela est possible, 

l’utilisation de lunettes, de gants, de casques anti-bruit, de local pour pouvoir s’isoler, de 

dispenser de participation de groupe si cela devient trop difficiles à gérer pour la personne 

sont à privilégier. Il faut bien entendu que les adaptations ne nuisent pas à la sécurité de 

l’employé. Une PADP peut vivre une 

grande fatigue physique dans un 

contexte environnemental non 

adapté.

3. Sensibiliser le manager et les autres employés

Sans pointer du doigt les différences de l'employé autiste par rapport aux autres, il est 

recommandé d’expliquer les situations vécues par la PADP aux autres employés
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Figure 3  : Vue d’un des espaces du lieu de travail avec des formes simples
représentant les emplacements où d’autres personnes sont susceptibles de 
travailler et leur nombre probable.

. Cela permet de saisir pourquoi elle peut être traitée différemment. Le fait de permettre à 

une PADP de s’isoler, par exemple, peut-être mal interprété par les employés. Une bonne 

communication sur les troubles vécus par la PADP permet un meilleur climat de travail 

pour tous. Une habituation progressive à la proximité d’autres collègues, peut-être aussi, 

une solution intéressante à explorer. Dans l’exemple que nous avons tenté de mettre en 

place, nous donnons aux PADP l’opportunité visiter et d’utiliser son lieu de travail tout 

d’abord en étant seul, puis de rencontrer un compagnon, puis d’ajouter progressivement les 

représentations d’autres employés au fur et à mesure. Nous avons cependant conscience 

que l’ajout de représentation d’autres employés n’est pas la même chose que des personnes 

réelles qui prennent place dans un 

espace physique. Considérant cela, 

nous verrons dans la partie 

discussion la façon dont nous 

pensons pouvoir éventuellement 

produire un rapport entre le monde 

virtuel alterné qui ne peut reproduire toutes aspérités vécues et celles du monde réel, qui 

puisse être plus pertinent. 

4. Planifier - Anticiper- Prévoir l’imprévisible 

Anticiper est le maître-mot pour 

assurer le confort
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, la motivation et favoriser l’intégration des PADP au travail. C’est la raison pour laquelle il 

est important de décrire les attentes sociales, même celles qui vous paraissent évidentes. Il 

est aussi recommandé de les inscrire dans un parcours progressif. Il est important de 

préciser si l’on souhaite que des titres soient utilisés pour s’adresser à un supérieur ou à un 

collègue. De plus s’il y a des attentes spécifiques comportementales, vestimentaires, parfois 

d’hygiène il convient de les mentionner explicitement et de ne pas attendre que la personne 

en prenne conscience d’elle-même. Il en va de même pour les horaires de début et de fin de 

journée et des possibilités de pause. Donc chaque attente qui vous semble clair mais 

implicite se doit d’être rendue plus littéral pour le confort de tous. 

Cependant, il est important de ne pas imposer de contact dans la mesure du possible éviter 

les bises ou les poignées de main et si nécessaire prévenir collèques pour qu’ils puissent 

comprendre la situation. Si des relations clients sont à l’ordre du jour, et même si cela a lieu 

de façon ponctuelle, surtout si elles ont lieu de manière imprévisible, il est important 

d’avoir un script pour la PADP pour l’encourager à communiquer tout en étant préparée. 

L’entraînement dans des situations réelles apporte beaucoup aux PADP et c'est la raison 

pour laquelle un environnement simulant les situations est un outil bien utile. Dans la 

mesure du il ne génère pas de stress supplémentaire, on anticipera imprévus, (évacuation du 

bâtiment, chanson pour un anniversaire, accueil d’une nouvelle personne, etc.) dans le 

calme pour l’intégrer comme si cet événement était prévu et normé. 

Cela ne signifie pas cependant que la PADP ne peut pas prendre des initiatives ou qu’elle 

n’est pas créative. Il faut toutefois considérer son mode de fonctionnement. Il faut aussi 

considérer que la PADP vit un stress important dans d’une nouvelle situation, c’est dire une 

situation qu’elle ne parvient pas à rapprocher d’une catégorie déjà apprise. Lui préciser les 

choses permet de réduire le stress, ce qui est un facteur important pour la conserver dans 

son entreprise. Ces processus d’apprentissage et d’anticipation sont intégrables dans une 

simulation virtuelle et c’est ce que nous avons tenté de produire dans notre exemple. Les 

résultats d’utilisabilité et d’efficacité éventuelle de cette interface VR seront présentés dans 
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une autre étude, cependant nous mettrons en évidence dans la discussion des limites et des 

potentialités de cette approche. 

5. Niveau de stress et stabilité émotionnelle 

Dans le monde du travail, l’échange relatif  à la perception de son propre stress, n’est pas 

une pratique courante pour de nombreuses raisons (Correia Leal, 2020). Elle peut être 

perçue comme une faiblesse, comme une plainte, dans certains rares cas d’entreprise 

adaptée, elle peut cependant être intégrée afin de permettre des ajustements spécifiques. 

Néanmoins, la réalité physique du stress n’est pas facile à constater même pour la personne 

elle-même. Dans le cas d’une PADP qui souhaite s’intégrer, mettre en avant verbalement 

son niveau de stress n’est souvent pas ce qu’elle souhaite. Elle va au contraire tenter de 

dépasser cet état. Néanmoins, ses limites lorsqu’elles sont atteintes produisent des effets 

physiques qui ont pour conséquences l’absentéisme, voir la démission, ne pouvant plus 

vivre un tel stress au quotidien. Dans notre interface VR, nous avons introduit des mesures 

pour permettre au participant de prendre connaissance de son niveau de stress, de son 

niveau de charge mentale et avons placé également des mesures qui tentent d’évaluer la 

qualité d’interactions sociales. La personne peut partager ces mesures avec le compagnon, si 

elle le souhaite, l’avantage de pouvoir visualiser ces mesures, est de pouvoir s’autoréguler. 
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Figure 4  : représentation des données biométriques
au poignet

En effet, il a été montré que lorsqu’une PADP peut visualiser un niveau trop haut de stress, 

de manque d’attention ou de surcharge mentale, elle va pouvoir d’elle-même compenser la 

situation et retrouver sa sérénité lors de l’exécution de sa charge de travail (Chua Bee Seok, 

2022). Dans le cas où la personne arrive déjà stressée ou bien au contraire qu’elle à un 

niveau de relaxation important de manière naturelle les variations lors de l’exécution d’une 

tâche ne semblent pas significatives, même si une petite variation induite par la charge de 

travail peut produire toute la différence. La méthodologie que nous avons employée à ce 

sujet dans l’interface est de poser les capteurs lors de 

l’expérimentation, puis d’enregistrer les différences 

lorsque la personne est confrontée à une situation 

stressante et de valider les variations. Cela permet d’établir 

une sorte de signature spécifique du niveau normal de 

stress de la personne et des variations ressenties, 

puisqu’elles sont différentes pour tous alors une 

généralisation de ce point apporte des interprétations 

erronées. L’usager, s’il souhaite partager avec le 

compagnon les données biométriques qui sont recueillies à 

son sujet durant l’expérimentation, celui-ci pourra ajuster la nature de ses interventions de 

façon à l’aider à s’autoréguler (Grandin, 2009b).

6. Motivation versus centres d’intérêts

Le point fort qui est aussi la faiblesse d’une PADP est son ou ses centres d’intérêt
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 (Goldfarb, 2021). Lorsque la charge de travail est liée à leurs centres d’intérêt, cela 

augmente les chances de les conserver comme employés la PADP ayant la chance de vivre 

sa passion via son emploi. En revanche, sans cet attrait, il y a un réel défi de la. Cela est 

applicable pour tous les employés cependant cette question devient centrale pour les PADP 

(Winter-2021). De plus, à cela s’ajoute la vie en groupe qui procure du bien-être pour les 

employés neurotypiques mais qui peut représenter un obstacle pour les PADP. Par exemple, 

l'habitude de fêter les anniversaires des employés, une activité sociale favorisant les 

échanges et le sentiment d'appartenance (Waller, 2020), cette activité qui semble très 

positive, peut causer beaucoup de détresse pour une PADP (Bader, 2022). Ainsi, le partage 

d’un simple repas à la cafétéria sur l’heure du midi peut-être aussi un véritable défi pour 

elle. Si ces défis deviennent trop nombreux et imposant ils peuvent même mener à la 

démission (Taylor, 2014). Ceci peut être difficile à saisir, car les ressources humaines 

considèrent les activités sociales comme la fondation du sentiment d'appartenance et ne pas 

intégrer certaines personnes peut leur paraître contre-productif  voir comme un geste 

discriminant. 

Cependant, il ne s’agit pas de couper les interactions sociales, car bien qu’elles lui 

demandent beaucoup d’énergies (Dichter, 2007), elles peuvent aussi, lorsque introduit 

adéquatement, être sources de bien-être. La notion d’intégration pour un RH vise à tendre 

vers une inclusion sociale, un peu comme dans une famille. Si un des membres se met à 

part, c'est l’ensemble du groupe qui est déstabilisé dans son union, dans cette configuration 

l’objectif  du RH ne semble pas atteint. Bien souvent, le gestionnaire des RH va ainsi 

engager la conversation sur des choses de la vie de tous les jours pour « briser la glace », 

faire en sorte que la personne se sente en confiance et surtout puisse obtenir un peu 

d’attention dans son nouveau milieu. Cette initiative n’est pas à décourager, comme cela a 

été souligné lors de nos rencontres, et se retrouvent dans les constats des PADP eux-

mêmes
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. Néanmoins, leur permettre de saisir les attentes de ces événements sociaux, des 

conversations informelles leur apportent un confort indéniable, comme le démontrent les 

efforts de l’École d'ingénierie de l'Université Vanderbilt qui visent à produire des outils 

technologiques pour permettre aux employeurs, employés neurotypiques et leur collègues 

neurodivergents de mieux saisir et adapter leurs discours et comportements aux 

environnements sociaux
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VII - Discussion 

Comme il a été présenté, la planification permet de réduire les problèmes liés aux fonctions 

exécutives et à l'anticipation, ce qui favorise considérablement l'insertion de la PADP dans 

son environnement de travail (Wallace, 2016). Une planification adéquate leur permet aussi 

créer ou d’adapter leurs routines et habitudes qui sont souvent difficiles à établir ou changer 

(Hedley, 2017). Ce pourrait donc aussi permettre d’atténuer le stress lié à leur insertion au 

travail (Wallot, 2021) (Parent, 2020b, 1-20 & 1-24). Cependant, les limitations de ces 

activités d’anticipation (Angus, 2015) ne sont pas liées directement aux capacités 

d’imagination des PADP, il a été montré que l’usage de dispositifs de réalité alternée pour 

s’entraîner virtuellement à réagir à des interactions sociales et pour bien saisir les demandes 

semble constituer un processus pertinent pour la PADP (Wainer, 2011) à condition de bien 

accompagner la PADP (Glaser, 2022). Ces dispositifs ne sont que des outils à 

l’encadrement du gestionnaire et ne peuvent pas s’y substituer. Ils représentent simplement 

une possibilité pour les PADP de pouvoir répéter dans un contexte sécurisé, loin des 

regards (Brosnan, 2015). Ils permettent aussi éventuellement d’effectuer un suivi à distance 

lorsque nécessaire. Ainsi, le principal objectif  d’un environnement virtuel est de réduire le 

stress d’une situation inconnue, d’instaurer un climat de confiance mutuelle pour favoriser 

les échanges, d’inculquer une culture spécifique et les comportements attendus en plus de 

permettre plus facilement saisir les forces et les centres d’intérêts du PADP selon une étude 

de Giaconi (2021) établie dans un autre contexte. Cependant quelques points à prendre en 

considération afin de mieux saisir les limites d’un tel système.

Tout d’abord, il est important de retenir que les PADP ne réagissent pas forcément de la 

même façon que les neurotypiques (Nicholas, 2019). L’usage d’un environnement réel ou 

virtuel ne changera pas ce fait. Il faut néanmoins remarquer que l’usage d’avatars virtuels 

affectent et modifient les interactions des PADP (Mei, 201 ). Avec l’usage d’un 

environnement virtuel, il est proposé de simuler une situation pour permettre aux PADP 
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d’adopter le comportement souhaité et de  la saisir dans ses détails (Dreaver, 2020). Il est 

aussi important de signaler ses attentes envers le dispositif  et de s’assurer de la bonne 

compréhension ses usage (Parsons, 2004).

Ensuite, il faut prendre en compte que les environnements virtuels ne sont pas encore 

assez réalistes pour simuler des situations sociales authentiques (Wallace, 2010). Il est donc 

recommandé d’avoir un accompagnateur humain branché en direct dans l’interface (Zhang, 

2018). L’usage de bots est possible, mais ne peut être totalement substitué à cette présence 

humaine dans l’interface et si possible, en présence de la PADP, cela apporte une cohésion 

lors des échanges, instaure un lien entre l’espace virtuel et réel afin de tenter une meilleure 

adhésion aux codes sociaux par la PADP (Parsons, 2005). D’autre part, cette même 

personne qui accompagne doit pouvoir introduire dans une situation de travail réelle, la 

même chose qui était proposée en mode virtuel, puis, si souhaité, procéder à une 

généralisation en introduisant ce même comportement (appris en mode virtuel dans des 

situations similaires en présence cette fois) mais avec des nuances et des changements. 

Almurashi, (2022) explore dans ce sens les potentialités de la réalité augmentée dans un 

contexte d’apprentissage. Il serait pertinent de tester ces perspectives offertes dans un 

contexte d’insertion au travail pour les PADP. 
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