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Déclaration de ’utilisation de I’intelligence artificielle générative (IAG)

La présente déclaration sert a faire état réel de 1’utilisation des outils d’IAG dans le cadre de
ce mémoire, afin de la distinguer des contributions personnelles majoritairement dédiées a la

réalisation de celui-ci.

Par la présente, il convient d’affirmer que les outils d’IAG ont principalement servi a
reformuler les propos issus dés le départ de la rédaction personnelle, dans le but de garantir
un langage académique plus soutenu et de proposer des variantes synonymiques de certains
termes récurrents et relevant d’un lexique restreint. Toutefois, il convient de préciser que les
passages reformulés par ces outils ont été révisés et réécrits indépendamment de leur
assistance. Cette affirmation refléte alors une contribution partielle de leur utilisation pour ce
type d’usage. De plus, ils ont été salutaires pour la validation de certaines références a des
passages traitant de sujets tres spécifiques et difficilement recensables. Plus précisément, le
recours a ce type d’usage a permis de valider la pertinence et la cohérence de quelques propos
avanceés dans la recension des €crits ainsi que dans le cadre conceptuel. Les outils d’IAG n’ont
donc été que tres peu sollicités pour cette modalité, la majorité des références étant issues des
bases de données rendues disponibles par la bibliothéque du HEC Montréal, garantissant la
crédibilité des informations appuyant cette étude. Enfin, il est d’avis de mentionner que les
outils d’IAG ont pu servir a une génération partielle des idées complémentaires a la recension
des écrits, ainsi qu’a I’analyse de certaines d’entre elles, la majorité des thématiques couvertes

demeurant le résultat de I’apport individuel a ce mémoire.

De ce fait, le recours aux outils d’IAG n’a aucunement servi a générer une rédaction entiére
de cette ¢tude, ni méme a générer une collecte de données ou a interpréter les données
recueillies, celles-ci ayant ét¢ analysées de maniere qualitative et traditionnelle, c’est-a-dire
sous forme manuscrite. Ils n’ont également pas servi a la création des tableaux ainsi que des
figures insérés dans ce mémoire. La réalisation globale de ce projet demeure
fondamentalement liée a une contribution personnelle, respectant une réalisation éthique et

responsable de celui-ci.



Résumé

Les entreprises accordent une importance accrue a la rétention de leur main-d’ceuvre,
conscientes qu’elle représente un levier essentiel de compétitivité. Nombre d’entre elles
adoptent désormais les principes d’équité, de diversité et d’inclusion (EDI). En dépit de ces
conduites professionnelles, certains individus restent en marge. Les personnes
neurodivergentes se heurtent a divers obstacles liés a I’acces, a I’intégration et au maintien en
emploi, se traduisant par une faible représentativité sur le marché du travail. Dans ce contexte,
des services socioprofessionnels se rendent disponibles pour soutenir a la fois les employeurs
dans leurs pratiques, et les individus neurodivergents dans le développement de leur
autonomie professionnelle. Objectif. Ce mémoire vise a valoriser la neurodiversité en emploi,
en analysant le soutien a I’emploi des personnes neurodivergentes encadrées par les services
socioprofessionnels québécois, en paralléle avec 1’étude de leurs trajectoires singuliéres. Trois
concepts importants émergent de cet angle de recherche : I’insertion professionnelle, le
soutien en emploi et la neurodiversité. Méthode. Des entrevues structurées ont été privilégiées
afin de faire ressortir les témoignages de conseillers en emploi, ainsi que des entretiens semi-
dirigés pour permettre le partage des récits de vie de personnes neurodivergentes ayant fait
appel a de tels services au Québec. Résultats. Les résultats obtenus soulévent cinq
thématiques principales : 1) L’identité sociale a travers les expériences de vie, 2) L’effet d’un
milieu ou d’un contexte a 1’égard des parcours individuels, 3) Le soutien offert par la famille
et le milieu médical, conjugué a la dimension professionnelle, 4) Le positionnement du
marché du travail actuel vis-a-vis de la neurodiversité, et 5) La représentation du soutien
socioprofessionnel du point de vue des bénéficiaires et des conseillers. Discussion. Trois
constats sont mis en évidence : 1) L’importance de 1’identité professionnelle, 2) L’influence
des enjeux sociaux et contextuels dans les pratiques d’accompagnement en emploi, et 3) La
place de ’autodétermination des personnes neurodivergentes dans I’accompagnement offert.
Conclusion. Les services socioprofessionnels sont utiles au cheminement des personnes
neurodivergentes en emploi. Leur efficacité repose toutefois sur la réceptivité des entreprises
envers la neurodiversité, sur le cadre 1égal qui oriente les pratiques d’accompagnement, ainsi
que sur les contextes systémiques qui interviennent dans les parcours spécifiques des

personnes neuroatypiques.

Mots clés : Equité-diversité-inclusion, neurodiversité, neurodivergence, insertion professionnelle, services
socioprofessionnels, soutien en emploi



Abstract

Companies are placing greater importance on retaining their workforce, recognizing that it is
a key driver of competitiveness. Many are now adopting the principles of equity, diversity,
and inclusion (EDI). Despite these professional practices, some individuals remain
marginalized. Neurodivergent people face various barriers to accessing, integrating into, and
remaining in employment, which results in their underrepresentation in the labor market. In
this context, socio-professional services are available to support both employers in their
practices and neurodivergent individuals in developing their professional autonomy.
Objective. This thesis aims to promote neurodiversity in employment by analyzing the
employment support provided to neurodivergent individuals by Quebec socio-professional
services, in parallel with a study of their unique trajectories. Three important concepts emerge
from this research angle: professional integration, employment support, and neurodiversity.
Method. Structured interviews were used to gather testimonials from employment counselors,
as well as semi-structured interviews to share the life stories of neurodivergent individuals
who have used such services in Quebec. Results. The results obtained raise five main themes:
1) Social identity through life experiences, 2) The effect of environment or context on
individual trajectories, 3) Support provided by family and the medical community, combined
with the professional dimension, 4) The current labor market's position on neurodiversity, and
5) The representation of socio-professional support from the perspective of beneficiaries and
counselors. Discussion. Three findings are highlighted: 1) The importance of a positive
professional identity, 2) The influence of social and contextual issues in employment support
practices, and 3) The place of self-determination for neurodivergent individuals in the support
offered. Conclusion. Socio-professional services are useful for the career development of
neurodivergent individuals in employment. However, their effectiveness depends on
companies' receptiveness to neurodiversity, the legal framework that guides support practices,

and the systemic contexts that influence the specific career paths of neuroatypical individuals.

Keywords: Equity-diversity-inclusion, neurodiversity, neurodivergence, professional integration, socio-
professional services, employment support
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Avant-propos

« 1l n’existe pas de bonne fagon unique d’étre humain. La neurodiversité est la preuve que nos manieres
de penser sont aussi diverses que nos expériences. »
(Inspiré de Unmasking Autism, 2022, par Devon Price)

Ce mémoire est né d’un désir ambitieux d’en connaitre davantage sur le concept de la
neurodiversité. Ayant éveillé ma curiosité a I’une de mes séances académiques a 1’Université
du Québec a Trois-Rivieres, ce sujet s’est progressivement imposé comme un fil conducteur
que j’ai cherché a explorer a travers différentes disciplines de mon parcours universitaire.
Indécise a I’idée de poursuivre mes études ou d’amorcer pleinement ma carriére en ressources
humaines, j’ai finalement opté pour une alternative conciliante : entreprendre une maitrise en
développement organisationnel a HEC Montréal, nourrissant ma volonté de réaliser un
mémoire portant sur la neurodiversité en milieu de travail, et, en parallele, m’investir

professionnellement a travers le volet de I’acquisition de talents.

La dualit¢ de mon parcours m’a permis de constater les limites de certaines pratiques
organisationnelles lorsqu’il s’agit d’accueillir une diversité de profils cognitifs. Ces limites se
manifestent souvent par des hésitations, des incertitudes et parfois des maladresses de la part
d’organisations bien intentionnées, mais encore dépourvues de reperes solides pour créer des
environnements réellement inclusifs. Cette réalité, conjuguée au constat plus large d’un
marché du travail ou les enjeux d’inclusion demeurent souvent incompris ou insuffisamment
adressés, m’a convaincue de la pertinence d’étudier la neurodiversit¢ sous un angle

socioprofessionnel, en éclairant le réle joué par les services indépendants qui les soutiennent.

Ces ressources occupent une place unique, a la frontiére entre les besoins individuels des
personnes neurodivergentes et les exigences parfois rigides du marché de 1’emploi. Elles
doivent composer avec des contraintes administratives, une temporalité imposée, et la
nécessité de traduire des réalités complexes a des employeurs pas toujours sensibilisés et
outillés. Ce mémoire s’est ainsi construit comme un espace ou se rencontrent les individus
neurodivergents qui cherchent a trouver leur vocation, et les services, qui tentent de leur ouvrir

des portes et de contribuer au renforcement de leur autonomie professionnelle.

A travers cette démarche, mon intention était d’offrir une contribution nuancée a un sujet qui,
bien qu’il gagne tranquillement en visibilité, demeure encore largement méconnu. C’est cette
rencontre entre le savoir, I’observation et I’engagement, qui donne tout son sens au mémoire

présenté ici.
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1. Introduction

1.1 Evolution du marché du travail

1.1.1. Les réalités de 1’acces, de I’intégration et du maintien en emploi

La recherche, 1'acquisition et la pérennisation d'un emploi représentent depuis longtemps
des étapes cruciales dans le parcours de vie d'un étre humain. Ces processus ne sont pas
exempts de contraintes, tant pour les personnes en quéte d'emploi que pour les recruteurs.
En effet, I’affichage de postes, tout comme la réception des candidatures, peuvent étre
entravés par le niveau de concurrence, la spécialisation ainsi que la rareté des opportunités
dans certains secteurs, contribuant ainsi a I’incertitude du marché de I’emploi (Lhommeau
et Rémy, 2020). Sans compter le fait que la sélection des candidatures potentielles se veut
normalement déterminante a la suite d’entretiens formels, celle-ci exerce une pression
supplémentaire sur les prospects non retenus ainsi que sur les employeurs contraints de
poursuivre leurs recherches de main-d’ceuvre. A ce sujet, il faut reconnaitre que le travail
des ressources humaines est crucial dans la sélectivité¢ des candidatures puisque, trop
limiter les critéres d’un poste a pourvoir peut compromettre la 1égitimité du processus de

recrutement d’une entreprise (Lienard, 2013).

Pour les salariés nouvellement embauchés, les difficultés ne disparaissent pas pour autant,
malgreé le fait qu’ils aient été choisis parmi tant d’autres requérants. L.’adaptation au nouvel
environnement, l'intégration dans une équipe et l'alignement avec les stratégies et les
standards de l'entreprise, constituent, dans la plupart des cas, des éléments a la fois
préoccupants et stimulants vis-a-vis 1’entrée dans le monde du travail ou d’un nouveau
poste (Delobbe, 2011). La littérature offre diverses perceptions de 1’intégration au travail.
Dans une optique plus familiere, il s’agit d’une étape plutdt standardisée, dont la plupart
des entreprises vont surtout tenter d’analyser si la nouvelle recrue répond aux taches ainsi
qu’aux responsabilités du poste, contrairement a la vision d’une démarche étant davantage
flexible et compréhensible de I’adaptation du nouvel employé envers I’organisation dans
son ensemble (Ménard, 2023). Il est aussi grandement prouvé que les connexions
relationnelles constituent un facteur clé a travers I’expérience d’un employé en phase

d’intégration au travail, plus que la simple exécution de taches (Zaros, 2023).



Conserver un emploi sur le long terme implique généralement pour les travailleurs de
continuer a évoluer professionnellement et de se fixer des objectifs qui progresseront dans
le temps. Sans cette projection dans I’avenir, le risque de désengagement et 1’intention de
quitter 1'organisation peut s’accentuer a la suite d’un manque de stimulation ou encore la
recherche de nouveaux défis (Robert et Vandenberghe, 2017). D’autres enjeux peuvent
influencer la décision de maintien d’emploi. Effectivement, les changements
organisationnels majeurs peuvent constituer un facteur interne susceptible d’encourager
la rétention des employés ou, au contraire, devenir un motif de départ volontaire, selon la
réussite ou 1’échec des modalités préalablement déterminées a travers les processus de
changement intégrés. Les travaux de Lewin ont grandement permis de saisir I’importance
de la recherche-action (focus group), une méthode dialogique efficace afin de gérer la
résistance potentielle aux changements en entreprise (Autissier, Johnson et Metais-
Wiersch, 2018) et « d’agir pour changer les choses » (Roy et Prévost, 2013 : 132). 1l est
aussi essentiel de ne pas négliger les facteurs externes a une organisation, notamment
décrits par les six composantes du modeéle PESTEL de Francis Aguilar (1967) qui, bien
que constituant aussi des freins possibles au maintien en emploi de certains individus, sont
pourtant nécessaires afin d’assurer une adaptabilité aux évolutions de six axes : politique,
économique, social, technologique, environnemental et Iégal. En résumé, les organisations
génerent activement de nouvelles connaissances pour redéfinir leur environnement, et ne
se limitent pas a exploiter des informations externes pour évoluer, poursuivant cette
logique :
Loin d’étre réduite a des avancées scientifiques et technologiques (et aux incitations qui
sont supposées les déterminer), [la création de connaissance] apparait comme le résultat
d’un processus d’investissement en capital physique et humain dont les caractéristiques et
I’issue ne peuvent pas étre connues a I’avance [...] La connaissance est le fruit d’un
processus économique qui prend du temps : le temps nécessaire pour construire la base de
connaissances, un temps non programmable a I’avance, un temps qui peut parfois justifier

le recours a d’autres générateurs de connaissances que ceux internes a l’entreprise
(Cohendet et Gaffard, 2012 : 12).

1.1.2. Ce que la technologie engendre

Il importe quand méme de préciser que I’essor des technologies, incluant I’intelligence

artificielle, a largement facilité les processus de recrutement, I’acces aux offres d’emploi



et les manicres de travailler ensemble (Savard, 2016 ; Lemieux, 2019 ; Coté et Su, 2021),
mais la littérature ne manque pas de spécifier que ces avancées pourraient potentiellement

et graduellement mettre en péril les emplois « facilement remplagables » :

L’on y soutient que le numérique entraine un effet polarisant : d’une part, il remplace le
travail routinier et répétitif, et, d’autre part, il sert de complément a un travail déja
hautement qualifié. Ces avancements donnent a penser qu’un profond changement dans
la nature et la fonction du travail est a prévoir, entrainant un déplacement des travailleurs
détenant des emplois routiniers et répétitifs. Et qu’en conséquence, plusieurs chercheront
d’autres types d’occupations, avec pour effet de nouvelles formes de précarité [...] Le
travail tend également a se spécialiser, les travailleurs devant développer des compétences
pour des emplois dont les taches sont de plus en plus souvent réparties numériquement
(Lévesque, Fairbrother et Roby, 2020 : 635).

Néanmoins, il ne faut pas prétendre que les progrés technologiques servent uniquement a
la destruction d’emplois, puisque de nouvelles fonctions professionnelles voient le jour
grace a ’accroissement de performance qu’ils apportent (Carrére-Gée, 2017). C’est
seulement que, aussitot créées et adoptées, les technologies viennent modifier les
trajectoires que les entreprises poursuivent, nécessitant ainsi que chacune détienne des
compétences disruptives (mad skills) pour mener a bien les changements générés par les
incertitudes qui évoluent rapidement : « [Les mad skills] ont vocation a surprendre et sont
tout sauf déterministes » (Menasria, 2024 : 59). C’est donc, pour ainsi dire, un secteur
prospere mais ambivalent, qui est d’ailleurs généralement présenté comme étant une
source d’opportunités tenue pour acquise : « [Le déterminisme technologique] renvoie a
une vision linéaire du progrés, comme si les technologies se déployaient de manicre
inéluctable et autonome », sans tenir compte des autres aspects importants qui rendent
possible ces développements innovants (Gauvreau, 2022, section Une rhétorique

puissante).

1.1.3. Les exigences requises et les nouvelles facons de travailler

Force est de constater que les enjeux associés a la prompte évolution du marché de
I’emploi ne cessent toutefois de complexifier le travail des professionnels en gestion des
ressources humaines et de modifier les attentes des demandeurs, illustrant clairement le
principe de I’offre et de la demande ainsi que les réalités que le contexte professionnel

peut engendrer (Mérindol, 2019 ; Lhommeau et Rémy, 2020 ; Bronlet et al., 2024). Ces
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derniers tiennent a étre récompensés en échange de leurs services, qui répondent aux
exigences de rentabilité, de réputation et de pérennité auxquelles les employeurs aspirent,
ce qui permet de fagonner 1’équilibre du contrat psychologique qui les unit (Véniard,
2011). Par ailleurs, il en résulte que les processus de recrutement contemporains doivent,
certes, prendre en considération divers savoirs pour garantir des connaissances
appropriées et utiles a un nouveau poste. Pourtant, au-dela de I’expertise technique, le
choix du profil du candidat dépend également des habiletés de savoir-faire et des aptitudes
comportementales clés, susceptibles d’enrichir la fonction a pourvoir, « puisque le niveau
de qualification peut ne pas étre représentatif totalement du niveau de compétence d’une

personne » (Michaud, Bernier et Ben Mansour, 2020 : 299).

Afin que les responsables du recrutement se dotent de talents hautement qualifiés, I’offre
d’embauche doit étre suffisamment attractive, car, compte tenu des réalités qui
caractérisent 1’époque actuelle, le salaire ne suffit plus a répondre aux attentes de la
population active. Depuis quelques années, une tendance se dessine : les travailleurs
recherchent un équilibre entre leur vie personnelle et leur vie professionnelle, aspirant a
des conditions de travail qui ne briment pas leur qualité¢ de vie et qui les encourageront
davantage a se mobiliser au travail (Suifan, 2019 ; Zhang et Hirschi, 2021 ; Nguyen, Hai
Ninh et Phan, 2023 ; Grah et al., 2024).

Ces nouveaux besoins ont été fortement accentués par le récent contexte pandémique,
durant lequel de nombreuses personnes ont découvert les avantages et les inconvénients
du télétravail, bien qu’il soit important de savoir que cette forme de travail, connue sous
le nom de travail a distance, avait fait ’objet d’études antérieures bien avant le 21° siécle
(Dumas et Ruiller, 2014 ; Talarico et Péres, 2023). De nombreuses personnes valorisent le
télétravail pour la flexibilité et I’équilibre entre la vie personnelle et professionnelle qu’il
procure, ainsi que pour une organisation des taches souvent percue comme plus efficace,
permettant, par exemple, de réaliser les tdches administratives a domicile et celles

collaboratives au bureau.

Cependant, d'autres soulignent que cette option de travail peut entrainer des risques
d’épuisement professionnel, expliqués par le manque de socialisation, les défis liés au

travail avec de jeunes enfants a la maison, ou encore par une incertitude dans les moyens



d’accomplir les taches a distance et les difficultés de communication avec les collégues,
nuisant ainsi a la productivité (Dumas et Ruiller, 2014 ; Laborie et Abord de Chatillon,
2022 ; Matikainen, Kianto et Olander, 2023 ; Jaiswal et Prabhakaran, 2024). Hormis le
télétravail, i1l faut reconnaitre que les récessions économiques antérieures entrainent
souvent de nombreuses pertes d’emploi ainsi que la disparition de certaines jeunes
entreprises prometteuses, inaugurant des lors une nouvelle ére dans le rapport au travail

(Fortin, 1994).

1.2. Les enjeux sociaux a travers 1’aspect professionnel

Il faut également savoir que la modernisation des domaines professionnels a
progressivement mené a I’émergence de préoccupations sociales importantes. Ces
inquiétudes se sont renforcées par la popularité du fravail contingent, qui se caractérise
par une flexibilité d’emploi imprévisible, ne garantissant pas véritablement la sécurité de
I’emploi et laissant présager une certaine forme de marchandisation des ressources

humaines :

En général, le travail contingent se différencie des formes standard de travail qui prévoient
une durée indéterminée, des horaires réguliers et la permanence au sein d’une seule
structure professionnelle [...] [L]a flexibilisation du marché du travail, dans ses formes
les plus radicales, rend le travail de plus en plus comparable aux marchandises : il peut
étre librement échangé, indépendamment du fait que ce soit une partie de la vie d’un
individu qui est « en vente » [...] L’emploi devient progressivement plus instable, tout
comme la place que les individus occupent au sein de la société (Fraccaroli, 2007 : 238).

Par conséquent, les entreprises se conscientisent davantage sur les contributions de
1’équité, de la diversité et de I’inclusion (EDI), afin de réactualiser les pratiques qui
fagonnent leur environnement de travail, ainsi que les manicres de considérer socialement
leurs salariés. Les principes éthiques et moraux véhiculés sont essentiels, dans 1’optique
ou ils adherent a 1’idée que chaque personne mérite les mémes opportunités d’emploi,
dépourvue de toute forme de discrimination et d’exclusion au travail, sans oublier que
cette diversité puisse étre en mesure de rendre I’entreprise d’autant plus performante
(Chanlat ef al., 2013). La poursuite d’un environnement de travail équitable, diversifié¢ et

inclusif, suscite des débats étant donné qu’elle peut a la fois engendrer un partage d’idées,



de valeurs et d’expériences, enrichissant ainsi les sociétés (Mitha, 2023), qu’un climat

d’incompréhensions et de préjugés :

Le danger que constitue la mondialisation réside dans le fait qu’elle vient amplifier le
rapport de pouvoir qui existe entre les cultures sur la scéne planétaire [...] Le
rapprochement des cultures que favorise ce vaste processus historique a pour effet
d’accroitre les inégalités entre les cultures dominantes et les cultures fragiles (Parenteau,
2007 : 141).

La gestion des trois principes doit donc non seulement €tre utilisée a des fins stratégiques,
sans quoi la promotion primaire de 1’égalité en emploi pour les populations plus
vulnérables perd son sens, mais il est néanmoins important que la diversité en emploi
contribue au rendement de 1’entreprise, ce qui explique les divergences observées dans la

littérature a ce sujet :

[...] la gestion de la diversité vise d’abord et avant tout & améliorer la compétitivité et
I’efficacité des entreprises en mettant 1’accent sur la reconnaissance et ’apport des
différences sociales et en mettant en place des pratiques dans ce sens. [...] nous savons
aussi par Marx que les droits formels ne sont pas toujours réels. Le principe d’égalité est
donc toujours un idéal a poursuivre et toute inégalité fortement ressentie peut alimenter le
mouvement social [...] ¢’est aussi au nom de 1’égalité que certaines de ces pratiques |[...]
ont été particuliérement critiquées (Chanlat et al., 2013 : 6-7)

1.3. Le développement en emploi

En dépit du fait que les organisations cherchent toujours a s’améliorer socialement et
stratégiquement, elles visent aujourd’hui plus que jamais, a responsabiliser et
récompenser les individus au travail, justifiés par I’atteinte des résultats escomptés, par
les efforts fournis, par les comportements et les attitudes en milieu de travail, et par le
respect des procédures en emploi (Brun et Dugas, 2005). De ce fait, le développement des
compétences se révele comme une composante incontestable vis-a-vis du renforcement
de la motivation intrinséque des individus au travail, qui seront amenés a mieux performer
au travail (Fouquereau, Gillet et Brunault, 2020). Autrement dit, elle agit comme un levier
d’engagement bien plus efficace que la motivation extrinseéque et, surtout, plus durable
(Grenier, Chiocchio et Beaulieu, 2012). Cette forme de motivation fait I’objet d’un sujet

majeur de recherche dans la sphére professionnelle. Elle permet essentiellement de
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dégager chez autrui le désir de réaliser son plein potentiel, et d’étre soi-méme. The esteem
needs, définis par Abraham H. Maslow (1943) a travers sa théorie des besoins, font
référence a des sentiments propres, tels que le sentiment d’utilité et d’accomplissement
personnel, et a des besoins cognitifs, comme le désir d’apprendre et de comprendre,
enrichis par la vision moderne de son modele qui mobilise des valeurs progressistes et

collectives (Namouric, 2025, section Les valeurs B).

1.4. La problématique de recherche

1.4.1. Précarité et stigmatisation en emploi

Par ces affirmations, les entreprises ont tout intérét a se doter d’une main-d’ceuvre
diversifiée et compétente, mais certaines communautés de personnes, désireuses de
travailler, éprouvent des difficultés a se démarquer professionnellement, en raison de
parcours de vie les ayant ¢loignées du marché de I’emploi. Ces personnes tiennent
généralement a obtenir un poste non pas nécessairement en fonction des taches a effectuer,
mais davantage en raison de I’environnement social (75 %) ou encore de 1’adéquation
entre le poste et leur valeur en tant que personne (73,3 %), selon une étude réalisée pour
le compte de la Coalition des organismes communautaires en développement de la main
d’ceuvre (COCDMO) (Bourdon, Supeno et Longo, 2021). Cependant, toujours selon ce
rapport de recherche, « [1’] ouverture [des employeurs] a intégrer des personnes éloignées
du marché du travail [...] varie passablement entre les secteurs d’emploi, les organisations

et les individus » (Bourdon ef al., 2021 : 61).

Parmi les personnes ¢éloignées du marché du travail, il y a de celles vivant une double
vulnérabilité, dont leur position dans la société est considérée comme étant minoritaire,
étant donné les difficultés rencontrées a travers leurs relations interpersonnelles (sphere
sociale) et dans leur accés a un travail (sphére professionnelle) (Pierre, 2020). Cette
situation pose une problématique spécifique majeure pour ces individus : un faible taux
d’employabilité, réguliérement li¢ a des phénomenes de marginalisation au sein du marché
du travail. Les sans-abris, les personnes judiciarisées, les immigrants et les personnes en
situation de handicap, en sont particulierement touchés, en raison de leurs différences

visibles, les forgant a faire face a une exclusion manifeste, que ce soit en termes d'acces,
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d'intégration ou de maintien en emploi (Strimelle et Frigon, 2007 ; Blain et al., 2018 ;
Hallée et Plamondon, 2018 ; Dubois et Ouellet, 2020 ; Bédard et al., 2021 ; Boudinet,
2021 ; Bourdon, Supeno et Longo, 2021).

La marginalisation de ces groupes, notamment celui des personnes issues de
I’immigration, peut apparaitre également aprés leur embauche, se traduisant par une
remise en question de leurs capacités individuelles, ce qui limite leur accés a des
augmentations de salaire ou a des réaffectations professionnelles qui pourraient pourtant
étre méritées (Bellemare, 2020 ; Abid, 2021). Etant donné que les décisions relatives a
I’embauche ou a la progression de carri¢re relévent avant tout du pouvoir discrétionnaire
de la partie patronale, ces individus considérés comme vulnérables voient souvent leurs
démarches personnelles échouer, faute d'arguments convaincants pour valoriser leurs

compétences et leurs intentions professionnelles (Lupien, 2020).

1.4.2. La neurodiversité en emploi

Neéanmoins, puisque leurs différences sont souvent perceptibles, il est plus aisé d’identifier
leurs enjeux et les possibilités pour leur venir en aide, contrairement aux différences
humaines non visibles préalablement, comme c’est le cas des personnes ayant des
probléemes de santé¢ mentale. L’analyse des besoins se montre davantage subjectives, ce
qui demande un plus grand niveau de connaissances et de jugement de la part
d’intervenants ou d’autres spécialistes (Corbicre et al., 2006). En intersectionnalité avec
les problemes de santé mentale, il y a les personnes neurodivergentes (Association des
agents financiers du Canada [ACAF], 2025) qui vivent particuliérement la problématique

exposée précédemment :

« Because neurodiverse conditions are often invisible, in contrast to many other forms of
diversity, such as gender and race, and are not necessarily disclosed due to fear of
stigmatization (Patton, 2022), it is possible that employees may not be fully aware of the
extent of neurodiversity in their workplace » (Ali, Grabarski et Baker, 2024 : 251)

Plus précisément, les personnes neurodivergentes décident généralement de ne pas révéler

leur condition lors des entrevues, par crainte d’étre stigmatisées ou jugées négativement



en raison de biais inconscients (Gril, 2023). Cette situation les pousse a fournir des efforts
supplémentaires pour répondre aux attentes des standards neurotypiques (Cottell, 2019).
Une fois embauchées, cette non-divulgation peut les priver d’accommodements
nécessaires a leur optimisation et a leur bien-étre au travail. De plus, les relations avec les
collegues sont bien souvent fragiles lorsque la neurodiversité ne fait pas partie intégrante
de la culture de I’entreprise et qu’aucune politique d’équité, de diversité et d’inclusion

n’est présente pour réguler les échanges relationnels au travail.

I1 faut aussi savoir qu’en l'absence de soutien appropri€, qu'il s'agisse de mentors ou de
dispositifs visant 1’amélioration continue et ’autogestion, 1’évolution des personnes
neurodivergentes au sein des entreprises en est affectée. Autrement dit, la sous-
représentation des personnes neurodivergentes dans la sphere professionnelle est autant
marquante lorsqu’il est temps de considérer leur maintien en emploi (Russo, Ott et
Moeller, 2023). Selon une étude suivie par la Commission canadienne des droits de la
personne, il est spécifi¢ que « plus de 30 % des personnes handicapées de 15 ans et plus
déclarent que, a cause de leur handicap, il leur serait difficile ou trés difficile de changer
d’emploi ou d’obtenir de I’avancement dans leur emploi » (Commission Canadienne des

droits de la personne [CCDP], 2018).

Pour ainsi dire, les personnes vulnérables éprouvent plus de difficultés a conserver leur
emploi que les personnes non vulnérables, ce qui vient renforcer d’autant plus leur
stigmatisation professionnelle et sociale et limiter leurs bonnes expériences sur le marché
du travail. Bien que les types d’handicaps ne soient pas spécifiés dans 1’étude, les
personnes neurodivergentes sont également marquées par un sentiment de découragement
face aux processus de recrutement peu adaptés, ainsi qu’aux perspectives d'intégration et
de soutien en emploi qui se veulent rares, un cercle vicieux qui contribue largement a leur

sous-représentation et a leur vulnérabilité.
1.4.3. Les services socioprofessionnels en emploi
En I’occurrence, le recours a des services de soutien a 1’insertion professionnelle apparait

une alternative pertinente. Les services d’aide en employabilité ont su faire leur place dans

la société afin de donner a la population la chance d’accéder au marché du travail d’une



toute autre facon, pour faire face aux diverses complexités et imprévus (Marchal et
Bureau, 2009). Les personnes marginalisées, y compris les personnes neurodivergentes,
ont généralement recours a des services spécialisés et indépendants, souvent offerts par
des organismes a but non lucratif, afin de bénéficier d’un accompagnement favorisant une
¢galité des chances avec les candidats non marginalisés. Ces ressources visent non
seulement a augmenter leurs perspectives d’intégration professionnelle, mais aussi a
favoriser leur maintien au sein d’un milieu de travail inclusif, performant et structuré

(Gouvernement du Québec, 2023).

Les professionnels ceuvrant dans ces services sont reconnus pour leurs approches
individualisées, souvent pergues comme plus pertinentes que les démarches
traditionnellement mises en ceuvre au sein des organisations. Ils proposent un
accompagnement personnalisé, et du counseling d’emploi, tenant compte des réalités
propres a chaque personne (Lent, 2020 ; Guichard, 2022). De nombreux adultes
neurodivergents, confrontés a une stagnation dans leur parcours professionnel, a une
diminution du sens et du plaisir au travail, ou encore a 1I’absence d’un réseau social
susceptible de les soutenir, tendent a rechercher un accompagnement qu’ils ne peuvent
pas toujours obtenir aupres des employeurs. Un tel accompagnement s’appuie en grande

partie sur des leviers motivationnels (Ravenda-Bouchard, 2020).

La collaboration de la ressource externe avec 1’organisation d’accueil est un facteur
déterminant pour assurer une expérience professionnelle positive. Toutefois, le lien avec
la personne neurodivergente revét une importance encore plus cruciale. Le travail
préparatoire réalis€é en amont permet d’orienter la personne vers un environnement
professionnel qui correspond a ses préférences et a ses besoins spécifiques, et a définir les
interventions possibles pour y parvenir. Ce processus exige un haut niveau d’écoute, de
souplesse, de confidentialité et de professionnalisme de la part des agents d’intégration et
des conseillers en emploi travaillant au nom de ces ressources (Gouvernement du Québec,
2006). Etant donné que certaines personnes neurodivergentes peuvent se montrer
réticentes a s’engager ou a faire confiance en raison d’expériences passées, le role de ces

professionnels s’avére d’autant plus complexe et exigeant.
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1.5. D’exposition du sujet de recherche et les objectifs visés

L’objectif de ce mémoire repose sur la description de la spécificité des liens entre les
services socioprofessionnels externes du Québec et les personnes neurodivergentes, afin
de mieux comprendre les stimulations qui les unissent. Les résultats escomptés sont
d’augmenter la représentation des travailleurs neurodivergents au Québec, dans une
optique de reconnaissance et de performance, par la valorisation des services
socioprofessionnels indépendants. Des objectifs complémentaires, tels que sensibiliser les
organisations et les écoles a la neurodiversité, font partie intégrante de ce travail de
recherche. L’objectif ultime est de reconnaitre I’importance du soutien offert par les
services socioprofessionnels indépendants, dans le cadre du marché québécois, afin qu’ils
permettent aux personnes neurodivergentes de progresser vers une plus grande

autodétermination professionnelle.

Comment les personnes neurodivergentes peuvent-elles enrichir les entreprises
d’aujourd’hui ? Pourquoi sont-elles en marge vis-a-vis du marché de I’emploi ? En quoi
les ressources externes sont-elles une avenue envisageable pour ces individus ? Par ces
questionnements, il est possible d’exposer le sujet principalement vis¢ dans ce mémoire :
Analyse des trajectoires individuelles des personnes neurodivergentes et du soutien en

emploi offert par les services socioprofessionnels du Québec.

Dans les prochaines sections, une revue de la littérature sera élaborée afin de détailler les
enjeux existants des personnes neurodivergentes au travail, a travers le marché québécois
mais aussi plus largement a travers le marché international, suivie de 1’¢élaboration de trois
concepts clés ayant une pertinence accrue avec le sujet de recherche visé, soit I’insertion
professionnelle, le soutien en emploi et la neurodiversité. S’enchainera 1’¢laboration de la
méthodologie utilisée pour la collecte de données aupres de participants neurodivergents
ainsi qu’aupreés de quelques établissements québécois spécialisés en employabilité pour
ces personnes. S’ensuivra I’interprétation des résultats obtenus a la suite de cette collecte
et d’une discussion, incluant un résumé des aspects circonscrivant les ¢éléments
primordiaux de ce mémoire, et le départage des points forts et des limites de cette
recherche descriptive. Une conclusion permettra finalement d’ouvrir la porte a d’autres

horizons et champs d’études concernant la question scientifique principalement visée.
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2. Méthodologie utilisée pour réaliser la recension des écrits

Avant de détailler subséquemment la revue de littérature ainsi que le cadre conceptuel,
une explication du cheminement employé pour les concevoir s’ impose ici. Il convient de
souligner que la problématique abordée dans le cadre de ce mémoire, bien qu’existante
depuis plusieurs années, demeure encore peu explorée sur le plan scientifique, en
particulier en ce qui concerne I’analyse des interactions entre une personne
neurodivergente préte a intégrer le marché du travail et un service intermédiaire externe a
I’organisation, visant a soutenir son parcours d’insertion professionnelle. Dans cette
perspective, 1’¢laboration de la revue de littérature a nécessité la sélection rigoureuse de

mots-clés pertinents afin de structurer et d’orienter les recherches documentaires.

Un premier tableau propose une synthése des combinaisons de mots-clés utilisées dans le
cadre des premicres investigations scientifiques (voir Tableau 2.1 en Annexe 1). Celles-ci
excluent volontairement le concept de soutien ainsi que les appellations permettant de
définir les ressources externes aidant au soutien en emploi des personnes
neurodivergentes, de manicre a circonscrire, dans un premier temps, un corpus de données
générales sur la neurodiversité dans le contexte professionnel. Par ailleurs, I’angle
d’analyse lié au soutien n’était pas encore précisément défini lors des premicres
explorations documentaires, en raison de la diversité des perspectives potentielles qui

auraient pu €tre explorées dans ce mémoire.

Un deuxiéme tableau permet de présenter un exemple de requéte réalisé a partir du recueil
littéraire initial (voir Tableau 2.2 en Annexe 2). Il est important de préciser ici que
I’¢laboration de certains profils neurodivergents a permis d’identifier un plus grand
nombre de sources pertinentes a partir de ces premicres explorations, bien que 1’objectif
de cette étude demeure de considérer I’ensemble des personnes neurodivergentes sous un

concept unifié, soit celui de la neurodiversité dans une perspective générale.

Etant donné le nombre limité d’articles obtenus a partir de cette premiere combinaison de
termes, d’autres associations de mots-clés ont été envisagées afin de permettre une
évaluation plus exhaustive du cadre d’analyse, tout en évitant d’inclure des thématiques

périphériques ne relevant pas directement de la problématique étudiée. Ces nouvelles
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combinaisons ont ainsi permis d’¢largir le champ des recherches et de favoriser une
compréhension plus compléte des réalités vécues par les personnes neurodivergentes ainsi
que des services mis en place pour les accompagner. Un troisiéme tableau intégre cette
fois-ci le concept de soutien ainsi que des mots-clés relatifs aux services

socioprofessionnels (voir Tableau 2.3 en Annexe 3).

Il est possible de constater que, bien que I’insertion professionnelle ait initialement été
abordée dans le cadre des recherches sur le soutien, elle présente des caractéristiques et
une pertinence qui lui sont propres. Sa richesse informationnelle et le fait qu’elle ouvre la
voie a des spécificités sur les trajectoires étudiées ont justifié qu’elle soit traitée comme
un concept singulier dans cette étude. Cette distinction permet une meilleure structure
d’analyse, grace a ses contributions particulieres qui menent vers une compréhension plus

éclairée des dynamiques de soutien et d’accompagnement professionnel.

Afin de suivre la méme logique que lors des premiéres recherches scientifiques, un
quatrieme tableau présente quelques exemples de requétes, permettant de démontrer
I’affinement de I’exploration des thématiques connexes a la question de recherche
¢établie dans ce mémoire (voir Tableau 2.4 en Annexe 4). Il faut admettre que la revue de
littérature s’est appuyée sur plusieurs banques de données spécialisées, parmi lesquelles
figurent principalement : ABI/INFORM Collection (ProQuest), Cairn (revues), EBSCO,
Erudit, PsycINFO (APA), Sage Journals Online et Web of Science. Divers types de
publications et de références ont été retenus dans le cadre de ces recherches. La majorité
se compose d’articles scientifiques publiés dans des revues spécialisées (journal articles),
mais ce recueil inclut également des ouvrages (imprimés ou électroniques), des rapports
de recherche, des théses et mémoires, ainsi que certains documents gouvernementaux non

confidentiels.

Les publications consultées couvrent une période allant des années 1970 a 2025, avec une
concentration marquée sur les cinqg a huit derniéres années (2018-2025). Cette
prépondérance récente s’explique par 1’application de filtres lors des recherches,
notamment celui restreignant la sélection aux articles publiés au cours des dix derniéres
années, mais également par le fait que peu de références en lien avec le sujet datant de

plus de dix ans faisaient état de recherches abondantes. Ainsi, dans 1’application Endnote
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utilisée pour archiver les publications recensées, il est possible de constater que les
références les plus anciennes ne remontent pas avant les années 1970. Cette observation
laisse supposer que I’intérét scientifique pour la neurodiversité en milieu de travail ne s’est
véritablement manifesté qu’au cours des quatre derniéres décennies, tel qu’en témoigne la
revue de littérature réalisée dans le cadre de ce mémoire. Un critére de sélection majeur a
également ét¢€ appliqué, concernant I’exigence d’une évaluation par les pairs, garantissant
ainsi la rigueur scientifique et la validité des travaux retenus. De plus, ’utilisation du
Thesaurus a permis d’identifier des synonymes anglophones plus précis, optimisant ainsi

I’efficacité et la pertinence des requétes de recherche.

L’¢largissement de la recension face aux concepts clés, atténué néanmoins par
I’application des filtres de recherche et la sélection des bases de données efficientes
concernant la neurodiversité, a permis d’identifier un peu plus de 600 références,
consignées dans le logiciel EndNote. Toutefois, une grande partie de ces sources présentait
un lien limité avec les concepts principaux, bien que certains titres de références aient
semblé rejoindre le sujet de la neurodiversité au travail. De ce fait, ces dernieres n’ont
vraisemblablement pas été mobilisées pour 1’élaboration de la revue de littérature.
Certaines portaient principalement sur des sujets complémentaires, tels que les parcours
scolaires ou la situation d’enfants neurodivergents, qui ne constituent pas 1’objet central

de la présente recherche.
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3. La revue de la littérature

3.1. Les personnes neurodivergentes en emploi

3.1.1. Les bienfaits généralement constatés

A titre informatif, le terme neurodiversité désigne l'ensemble des différents
fonctionnements neurologiques humains, constituant ainsi un concept global et inclusif
(Menasria, 2024). En revanche, les termes neurodivergence et neuroatypie se référent
spécifiquement aux personnes dont le fonctionnement neurologique différe de la norme
majoritaire, appelée neurotypie. C’est ainsi que la neurodiversité en soi constitue un grand
écosysteme neurologique, incluant a elle seule plusieurs approches pour l’interpréter
(Dwyer, 2022). Dans le cadre de ce mémoire, le concept de neurodiversité servira a
¢laborer I’ensemble des fonctions cérébrales, incluant la majorité neurotypique, tandis que
les termes neurodivergence ou neuroatypie seront utilisés lorsqu’il sera uniquement
question des personnes déviant de la neurotypie, représentant la minorité de la population

générale.

Partant de ces terminologies connues, il faut comprendre que les études sur la
neurodiversité en milieu de travail mettent en évidence a la fois les défis et les avantages
liés spécifiquement a I’inclusion des personnes dites neurodivergentes dans la société
moderne. Or, les individus présentant des caractéristiques associées a diverses
divergences, notamment au trouble du spectre de 1’autisme (TSA), au trouble de déficit de
I’attention avec ou sans hyperactivité¢ (TDA/H), a la dyslexie, a la dyspraxie, a la douance,
au syndrome Gilles de la Tourette, ou méme au trouble d’anxiété généralisé, pour ne
nommer que celles-ci, peuvent apporter des perspectives et des modes de fonctionnement

distincts susceptibles d’enrichir les environnements professionnels.

Il semblerait que ces personnes puissent apporter plusieurs bienfaits en entreprise,
notamment en termes de créativité et d’innovation au travail (Nash, 2024). En effet, les
personnes neurodivergentes détiennent des capacités distinctives, leur permettant de
fournir des perspectives différentes quant a la gestion d’un projet, du service-client ou

encore a la résolution de problémes (Austin et Pisano, 2017 : Hartman et al., 2023). Ce
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phénomene est souvent expliqué par les zones de talents et d’efforts de ces individus,
autrement appelées le profil pointu (spiky ou cognitive profile), déterminant ainsi les
domaines dans lesquels ils excellent et ceux ou ils doivent fournir un maximum d’énergie
pour atteindre le méme niveau de performance que les neurotypiques (Menasria, 2024).
Comme les zones de talents propres aux neurodivergents sont généralement celles que la
majorité des gens n’arrivent pas a performer a ce point, elles encouragent les entreprises
a se doter de nouvelles fagons de faire ainsi qu’a renforcer I’équité de leur personnel, tout
en assurant une efficacité de leurs équipes de travail :

« Employers should therefore remain open minded about the potential work performance

contributions of mentally diverse team members as aspects of neurodiversity (intolerance
of disorder in this instance) can support positive work outcomes » (Mellifont, 2019 : 436).

Drailleurs, Nancy Doyle (2020) s’est inspirée du British Psychological Society’s 2017
report pour appuyer ses propos. Elle, ainsi que d’autres chercheurs, affirment que les
personnes ayant le TDAH sont plus susceptibles d’avoir une pensée créative, de méme
que pour les personnes ayant le TSA, qui accordent généralement une grande importance
aux détails, faisant d’elles des perfectionnistes (Cottell, 2019 ; Doyle, 2020 ; Szulc, 2022).
Ceci s’explique par le fait méme de leur talent fréquemment reconnu aupres des
disciplines tels que les mathématiques et I’informatique (Nash, 2024), puisque 1’attention
a I’exactitude des informations constitue un de leurs plus grands atouts :

« Morris, Begel and Wiedermann [14] describe neurodiverse staff as reporting distinctive

cognitive approaches that include pattern and detail awareness. A capacity to grasp detail

should be welcomed in a range of occupational roles including those of policy officer,
accountant and systems analyst » (Mellifont, 2019 : 436).

Plusieurs entreprises de renom valorisent déja depuis quelques années la neurodiversité

en milieu de travail ;

[...] Microsoft, Dell Technologies et Goldman Sachs, comprennent que la neurodiversité
n’est pas seulement une question d’inclusivité, mais un avantage concurrentiel. Les
personnes neurodivergentes apportent des forces uniques et des fagcons de penser
différentes. Pour les entreprises qui veulent garder une longueur d’avance dans un monde
rapide et compétitif, la neurodiversité propose des idées originales et des solutions
créatives aux problémes (Rahimi, 2025, par. 3)
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La plupart des environnements de travail désirent que leur personnel soit productif, surtout
en démontrant une régulation de soi, une capacité naturellement maitrisée par les
personnes neurodivergentes (Doyle, 2020). Il ressort également que ces derniéres sont
percues comme présentant une volonté accrue et une loyauté soutenue envers leur travail,
soit des qualités particuliérement prisées par les organisations visant a s’assurer d’une
main-d’ceuvre performante et durable (Rao et Polepeddi, 2019). Autrement dit, des
personnes qui se montrent loyales au travail dépassent ainsi les exigences de base requises
par leur poste et prouvent a 1’organisation qu’elles sont plus susceptibles de performer,
grace a une forme de mobilisation qui s’appuie sur des états psychologiques tels que la
justice, le pouvoir d’agir, ou encore le soutien apporté a leur travail (Tremblay et Simard,

2005).

3.1.2. Les défis généralement constatés

En référence a ces informations, les études démontrent que les personnes neurodivergentes
sont de celles qui nécessitent des accommodements particuliers afin de s’épanouir au
travail. Par exemple, les individus ayant un TSA rencontrent fréquemment des défis dans

les modes traditionnels de communication et de socialisation :

« [...] many individuals representing neurominorities may demonstrate poor listening
skills or experience difficulties with social interaction, stress control, or maintenance of
interpersonal relationships » (Doyle, 2020; Hedley et al., 2018, cité dans Szulc, 2022:
1872).

Ils initient rarement les interactions entre collégues et préférent généralement un
environnement de travail calme, exempt de distractions sensorielles, leur permettant de
suivre des routines structurées (Patton, 2019 ; Wong et al., 2021). Certaines recherches
soulignent I'importance de considérer les facteurs environnementaux dans lesquels évolue
une personne neurodivergente, puisque le contexte dans lequel se trouve un individu
neurodivergent peut exercer une influence positive ou négative sur son comportement
(Dwyer, 2022). La disposition ainsi que I’aménagement de 1’environnement de travail
d’une personne neurodivergente (Branicki ef al., 2024) sont donc des aspects qui peuvent

garantir ses chances de mieux performer :
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« The little evidence available suggests that hypersensitivity is linked to loss of
concentration and performance [...] and reduced physiological [...] and psychological
health [...] Physical workplace adjustments, which may benefit neurodiverse workers in
regard to work performance and health/well-being, may have wider reaching benefits,
such as occupational longevity and systemic inclusion » (Weber et al., 2024 : 912).

Pour arriver a bien accomplir leurs taches, les chercheurs sur le sujet affirment que les
personnes neurodivergentes privilégient les discussions formelles plus que celles
présentant de 1’informalité, car elles peuvent rencontrer des difficultés a interpréter les
subtilités ou les messages implicites (Hutson et Hutson, 2023 ; Menasria, 2024). Les
taches les plus urgentes doivent étre clairement définies et communiquées, car ces
personnes ont tendance a accorder la méme importance a I’ensemble des taches, et donc,
a éprouver des difficultés a établir un ordre de priorités. Un résumé concis en lien avec
plusieurs ¢léments, de méme que des rappels d’échéance, sont des aspects qui leur

permettent de mieux gérer leur temps (Menasria, 2024).

Lorsqu’elles disposent d’une structure claire et savent ce qui est attendu d’elles, les
personnes neurodivergentes démontrent un haut niveau de dévouement. Elles consacrent
généralement plus de temps que nécessaire a 1’accomplissement de leurs taches, sans
chercher a limiter leurs heures de travail, tant que les objectifs sont atteints :

« The positive aspects of ADD and ADHD are these individuals can become hyper-focused

with intense levels of productivity for extended periods, are usually creative, inventive,
spontaneous, and energetic » (Fabritius, 2022, cité dans Hutson, P. et Hutson, J. 2023: 4).

Cependant, comme ces périodes de grande concentration submergent les personnes
neurodivergentes dans leur travail, elles deviennent plus exposées a I’épuisement
professionnel que la population générale, ce qui peut nuire a leur apprentissage ainsi qu’a
leur rendement (Gril, 2023). Par ailleurs, la pression constante de répondre aux attentes
sociales dominantes engendre un stress supplémentaire (Pearson et Rose, 2021),
contribuant a un épuisement additionnel connu sous le nom de burnout autistique
(Mantzalas, Richdale et Dissanayake, 2022 ; Mantzalas et al., 2024), tout comme burnout
neurodivergent, burnout identitaire ainsi que burnout de 1’adaptation, ou encore
épuisement li¢ au camouflage (Raymaker et al., 2020 ; Bradley et al., 2021 ; Syharat et
al., 2023), bien que ces termes aient été trés peu explorés jusqu’a présent dans la

littérature. Dans cette optique, les personnes neurodivergentes peuvent s’investir
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davantage que leurs collégues neurotypiques, par crainte que leurs différences soient mal
percues et compromettent leur stabilité professionnelle, faisant face a une diversité dite de

« profondeur » plutdt qu’a une diversité dite de « surface » :

« All invisible disabilities come with their own hidden challenges and hidden energy
expenditures. [ ...] People with invisible disabilities commonly lie or stay silent about their
disability because not every situation is an educational moment » (Abney et al., 2022: 89).

Cette situation peut tout de méme les amener a faire preuve d’une loyauté excessive pour
des raisons peu favorables, comme « imiter les neurotypiques » et « se fondre dans le
décor », en répondant aux normes sociétales, ce qui permet ainsi aux organisations de tirer

parti de cette vulnérabilité (Poupaert, 2023 : 28).

3.1.3. Divergences dans la neurodivergence

Il convient de préciser que, bien que ces observations soient communes a un grand nombre
de personnes neurodivergentes, chacune d’elles évolue dans un environnement aux
particularités distinctes. Ainsi, malgré leur appartenance a un spectre neurodivergent
précis, ces individus présentent des profils et des besoins hautement variés, pouvant
s’éloigner des généralités souvent émises pour les définir (Gore et al., 2022). Cette
précision met en évidence la pertinence du sujet de recherche de ce mémoire, dans la
mesure ou certaines personnes neurodivergentes ne correspondent pas strictement aux
catégories prédéfinies dans lesquelles elles sont souvent étiquetées et classées, ce qui
mene a différents types de stigmatisation (Turnock, Langley et Jones, 2022 ; Hamilton et
Petty, 2023). Ce cloisonnement contribue a entretenir des malentendus quant a leur mode

de fonctionnement réel ainsi qu’a leurs besoins authentiques en matiere d’emploi (Follmer

et al., 2023 ; Hutchison, 2023).

3.1.4. Le soutien requis des employeurs et I’adaptation des milieux
professionnels

D’un point de vue plus managérial, I’encadrement généralement sollicité par les personnes
neurodivergentes nécessite un investissement de temps considérable de la part des
superviseurs, qui sont souvent déja surchargés par leurs responsabilités de gestion : « time,

skill, autonomy and support seem key to the successful line management of neurodiversity
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[...] for the most part, practical solutions required extensive interactions with
neurodiverse employees to ensure their effectiveness » (Richards et al., 2019 : 6-10). Le
soutien requis pour la plupart de ces individus, notamment la patience nécessaire pour
bien comprendre leurs méthodes de travail privilégiées ainsi que les conditions favorisant
leur performance, dissuade donc de nombreuses entreprises de procéder a leur embauche,
renforcant leur sous-représentativité sur le marché du travail :

[...] de nombreuses entreprises hésitent & embaucher des personnes neurodivergentes,

croyant a tort qu’elles seront difficiles a gérer ou nécessiteront trop de ressources

spécialisées. Pourtant, les accommodements nécessaires, comme un lieu de travail flexible

ou des logiciels de synthése vocale, sont souvent peu colteux, faciles a mettre en ceuvre
et peuvent accroitre la productivité (Rahimi, 2024, par. 6)

A cela s’ajoute que les personnes neurodivergentes rencontrent des difficultés & se sentir
pleinement considérés dans le milieu professionnel, parfois méme avant 1’embauche,
surtout lorsque des systémes automatisés de recrutement renforcent les biais
discriminatoires de leur différence (Buyl et al., 2022, Hilliard, Guenole et Leutner, 2022 ;
Wiggleton-Little et Callender, 2023). Ces pratiques soulévent des questions sur le soutien
offert a ces personnes, tant au niveau de la recherche d'emploi que du maintien en poste.

Le manque de conscientisation a la neurodiversit¢ en milieu professionnel entrave
’adaptation des pratiques organisationnelles (Beaudry ef al., 2023). Bien qu’il y ait des
pistes d’amélioration émergentes, notamment en matiere d’assistance a I’embauche (Chen
et al., 2015) ou encore par ’entremise de guides €laborés par des entreprises, comme 1’
Autism @, Work Playbook de Microsoft, qui documente des pratiques de valorisation de la
neurodiversité en milieu de travail (Annabi ef al., 2019). Cette sensibilisation déficiente
majoritairement reconnue limite la capacité des organisations a repenser leurs modes
d’action et contribue a la sous-représentation des personnes neurodivergentes, souvent
jugées « inadéquates » selon des normes implicites. Elle accentue également le manque
de soutien approprié et restreint leurs possibilités d’avancement professionnel (Gore et al.,

2022 ; Deschamps, 2023).

Ces barricres a I’emploi soulignent la nécessité d'adopter des politiques inclusives qui
permettront « la création d’un environnement [...] [reposant] sur le croisement de deux

dimensions : la valeur de la singularité des personnes et 1’appartenance au groupe »
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(Beaudry et al., 2023 : 629). C’est pourquoi il a été avancé que le fait d’embaucher des
personnes neurodivergentes au travail inscrit les entreprises dans une culture beaucoup
plus valorisante sur le plan social. Une telle orientation stratégique peut renforcer
I’attractivité de I’entreprise auprés de candidats potentiels, en comparaison avec ses
concurrents moins engagés en maticre de diversité, et améliorer la performance globale
en permettant le déploiement des compétences distinctives d’une main-d’ceuvre
diversifiée (Ali et al., 2024 ; Rollnik-Sadowska et Grabinska, 2024). Cependant, les
risques de stigmatisation et d'exclusion au travail jouent un role déterminant dans la sous-
représentation des personnes neurodivergentes sur le marché de I'emploi :
« Youth and young adults with disabilities commonly experience barriers in finding and
maintaining employment and often have higher unemployment rates compared to youth
without disabilities [...] Unique challenges and considerations associated with non-
apparent disabilities in the workplace that may affect decision-making around disclosure
include stigma, discrimination, and lengthy processes for requesting accommodations

[22, 27-29]. Such disclosure decisions could impact well-being, workplace accessibility
and social inclusion [22] » (Lindsay, Dain et Hsu, 2024 : 2).

Cette étude met en évidence le fait que les employeurs échouent souvent a adapter
I'environnement de travail pour répondre aux besoins spécifiques de ces individus, méme
avec la mise en place de politiques inclusives. Les entreprises manquent fréquemment
d'initiatives visant a sensibiliser 1'ensemble du personnel a la neurodiversité et les défis
auxquels les personnes neuroatypiques sont confrontées, ce qui perpétue les inégalités et
entrave leur pleine inclusion professionnelle :
« The problem [ ...] is not with neurodiverse people, but with hiring processes that define
talent too narrowly, [...] viewing diversity as ‘the problem’ rather than the problem as
inappropriate management of diversity [...] Barriers to the employment of people with
disabilities parallel those of other minority populations — namely, negative attitudes and

stereotypes from supervisors and coworkers, which in turn impact access to work
experience and skill development » (Krzeminska et al., 2019 : 453-454).

D’un autre co6té, le pouvoir d’agir pour les employeurs envers ces personnes peut s’aveérer
inefficace s’il y a d’abord une mauvaise compréhension du contexte économique et
professionnel, ainsi qu’un manque de préparation dans 1’analyse des besoins de main-
d’ccuvre dans son ensemble (Poupaert, 2023). L’incertitude de la personne

neurodivergente quant a divulguer ou non son diagnostic dans son milieu de travail peut

21



affecter sa qualité de vie (Chamak, 2011), et ainsi ajouter un défi aux employeurs dans

leur mode de gestion.

De nombreuses organisations, bien qu'appréciant les compétences des personnes
neurodivergentes et développant des relations de confiance avec elles, éprouvent des
difficultés a ajuster leurs environnements et conditions de travail a leurs besoins
spécifiques (Patton et al., 2023). Ces ajustements, généralement simples a mettre en place,
nécessitent toutefois des changements organisationnels pouvant étre jugés trop exigeants
en termes de temps ou de ressources, ce qui est souvent le cas des petites et moyennes
entreprises. Ce manque d’investissement contribue a la sous-représentation des personnes
neurodivergentes, privant par le fait méme ces entreprises d’opportunités d’innovation et

de diversification (Ali et al., 2024).

D’autres organisations vont adopter une approche strictement utilitaire de 1’embauche,
ignorant les principes réels d’inclusion sociale. Au lieu de questionner les normes
sociétales dominantes ancrées dans la société, les initiatives d’inclusion de la
neurodiversité visent trop souvent a projeter une image positive de 1’organisation, plutot
qu’a promouvoir concretement 1’autonomisation et la pleine reconnaissance des personnes
neurodivergentes. Cette attitude perpétue la vulnérabilité de ces dernicres au travail, les
empéche de s’épanouir et limite leur acces a des opportunités professionnelles équitables

a long terme (Den Houting, 2019).

En conséquence, les organisations conscientes des enjeux de la neurodiversité, mais
dépourvues de moyens, peinent a recruter des personnes atypiques. En contrepartie, celles
qui méconnaissent ces enjeux placent souvent ces individus dans des environnements
inadéquats, empéchant 1’expression de leur plein potentiel au travail ainsi que 1’atteinte

d’un sentiment de bien-étre (Remington et Pellicano, 2019).
3.1.5. Accentuation de la neurodivergence

Force est de constater que la population de personnes neurodivergentes ne cesse de grandir
chaque année a I’international, surtout expliquée par une meilleure détection des profils
neurodivergents et aussi par un ¢largissement des critéres les caractérisant, ce qui

traduirait davantage une meilleure reconnaissance des cas qu’une véritable augmentation
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de leur nombre (King et Bearman, 2009 ; Bielska, Ouellette-Kuntz et Hunter, 2012 ; Ro,
2025).

Spécifiquement aupres de la société québécoise, bon nombre d’entre elles est disponible
et éligible au marché du travail (Auclair, 2020), raison supplémentaire qui rend le sujet
d’autant plus pertinent envers le territoire québécois, surtout lorsque 1’on constate que ce
phénomene touche particuliérement la reléve d’aujourd’hui :
Parmi les 141 980 jeunes en situation d’incapacité qui ne fréquentaient pas 1’école et qui
n’avaient pas d’emploi en 2022, 114 490 jeunes (soit 81 %) pouvaient étre considérés
comme étant aptes a travailler (53 160 femmes et 61 340 hommes) (Hébert et al., 2024 :
25).
En contrepartie, il faut savoir que dans certaines régions du monde, le taux de prévalence
en matiere de neurodivergence est trés bas, souvent expliqué par le manque de
professionnels adaptés pour confirmer des conditions neurodivergentes existantes ou en
voie de le devenir. De plus, la stigmatisation dans certains pays est tellement forte, en
raison des aspects culturels ancrés, qu’il est presque impossible de pouvoir offrir un accés
a la recherche et a la reconnaissance de la santé¢ mentale (Cascio, 2020 ; Hirota, Cheon et

Lai, 2024 ; Keating et al., 2024).

3.2. Les services socioprofessionnels

Certaines entreprises, lors des périodes de forte activité, doivent rapidement mobiliser des
travailleurs pour répondre aux besoins opérationnels (Vultur, 2016), mais elles hésitent
parfois a faire appel a des firmes d’aide en recrutement. Cette réticence peut étre
interprétée comme la manifestation d’une crainte que cette alternative de recrutement soit
un indicateur d'incapacité a attirer des candidats de maniére autonome, ou encore comme
une difficulté a assurer une rétention stable du personnel. En effet, le recours par les
entreprises a des travailleurs temporaires via des agences de recrutement peut, dans
certains cas, diminuer I’engagement et la rétention des employés permanents, confrontés
a Dintégration fréquente de collegues qui ne finissent pas par adhérer pleinement a la
culture organisationnelle ni a la cohésion d’équipe. Cette situation incite parallélement les
salariés temporaires a s’isoler, renfor¢ant ainsi la perception de leur emploi comme

purement transitoire (Galais & Moser, 2009 ; O’Regan, 2024).
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En contrepartie, d’autres organisations, n’hésitant pas a collaborer avec ces tiers services,
affirment que cette alternative apporte une valeur ajoutée a leur processus de recrutement,
puisqu’elles voient leurs opérations satisfaites, regoivent des conseils judicieux en maticre
d’insertion professionnelle et participent a la génération d’opportunités professionnelles
pour des personnes rencontrant des obstacles d’accés au marché du travail (Amardeil, s.d.

; Lindsay et al., 2018).
3.2.1. Les professionnels et leurs roles

Une partie de ces entités tierces, inscrites sous des dénominations variées - telles que
firme, organisme, ressource - se présente comme des dispositifs intermédiaires
d’accompagnement et de médiation entre les individus en situation de vulnérabilité et le
marché du travail. Autrement dit, elles sont spécialisées et destinées a accompagner les
individus marginalisés qui choisissent d’y recourir, en grande partie parce que leurs
approches ainsi que leur raison d’étre s’appuient sur des fondements trés semblables au
principe méme de I’EDI, un phénoméne nettement constaté au Québec (Séguin, Morin et

Arcand, 2024).

Ces références en mati¢re d’aide et de soutien professionnel se concentrent principalement
sur la préemployabilité des personnes vulnérables en évaluant les préférences d’emploi
des personnes neurodivergentes ainsi qu’en offrant des opportunités personnalisées
(Wehman et al., 2016), telles que des stages, la participation a des projets de recherche ou
a des programmes de développement des compétences (De Pierrefeu et Charbonneau,

2014 ; Maggio et al., 2023).

Les conseillers en emploi, autrement désignés comme des conseillers en orientation,
préparent les individus a leur entrée sur le marché du travail, en les accompagnant dans la
rédaction et la révision de leur curriculum vitae, ainsi que la préparation aux entrevues.
Selon une étude de cas réalisée par I’Université McGill (Ragot, Lach et Plater, 2024), ces
initiatives établies, bien que relativement récentes, ouvrent des perspectives prometteuses.
Un suivi en entreprise, une fois un emploi obtenu, est souvent assuré pendant plusieurs
mois, voire plusieurs années, en fonction du niveau d’autonomie et des besoins spécifiques
des personnes neurodivergentes (Bury et al., 2024 ; Ashworth et al., 2025). Les services

socioprofessionnels peuvent intervenir a toutes les étapes de I’expérience de travail des
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individus, assurant un accompagnement et un encadrement continu aupres des personnes

requérantes :

Le succeés du soutien a I’emploi tient a I’attention particuliére accordée a la cueillette
d’informations sur le futur employé ayant un TA ou un SA, et sur les employeurs
potentiels, ce qui permet d’associer harmonieusement les intéréts et les capacités de
chaque partie. Les intervenants préparent le futur employé en I’aidant a rédiger son
curriculum vitae, a se donner des buts réalistes, a peaufiner ses habiletés de
communication jusqu’a pouvoir expliquer son handicap aux autres (Sénéchal et al., 2011 :
184)

Outre le role des conseillers en emploi, certains services mobilisent également des agents
d’insertion professionnelle, dont la mission consiste a assurer un suivi directement en
milieu de travail. Celui-ci peut prendre la forme de visites réguliéres ou ponctuelles et
implique une collaboration étroite avec I’employeur de la personne neurodivergente. Par
ailleurs, les services socioprofessionnels peuvent aussi recourir a I’expertise de
formateurs, chargés de concevoir et d’animer des ateliers favorisant 1’acquisition de
compétences sociales et la participation active des personnes neurodivergentes a la vie

collective et professionnelle (Unger ef al., 1998 ; Remund ef al., 2022 ; Wehman, 2023).

Au Québec, ces établissements spécialisés connaissent une croissance significative a
travers 1’époque moderne. Cette expansion s’inscrit dans un contexte marqué par une
augmentation notable des avancées permettant 1’identification des cas de
neurodivergence, comme cela a été souligné précédemment, mais également en raison des
enjeux sociaux que I’action publique tend a résorber de fagon plus systématique, par la
mise en ceuvre de dispositifs institutionnels et de ressources opérationnelles congus pour

optimiser leur portée et leur efficacité (Saillant, 2024).
3.2.2. Les préoccupations derriere 1’existence de ces services

Si ces ressources jouent un rdéle important dans la valorisation sociale ainsi que dans
I’autonomie professionnelle des individus marginalisés (Provencher et Tremblay-Roy,
2014), elles présentent néanmoins certaines limites. Celles-ci soulévent des
préoccupations en ce qui a trait aux pratiques mises en ceuvre a travers les ressources

externes et quant a leur régulation juridique (Sauvageau, 2010 ; Bernier, 2012).
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A cela s’ajoute la question de I’implantation et du maintien de projets pilotes visant a
soutenir I’insertion professionnelle des personnes en situation de vulnérabilité, la majorité
de ces services dépendant d’un soutien de financement institutionnel et d’une durée
d’attente accrue. Le déploiement de ces initiatives gouvernementales demande d’étre
arrimé par la contribution de plusieurs parties prenantes, un enjeu qui tend cependant a se

résorber progressivement (Courcy, Grenier et Jeanneret, 2025).

Par ailleurs, les ressources externes fonctionnent fréquemment sur une base ponctuelle, ce
qui peut les amener a privilégier la mise en place de leurs pratiques, parfois au détriment
d’une réelle prise en compte des besoins des individus accompagnés (Fontan, Rochman
et Croteau, 2022). Plus précisément, du point de vue de I’intervention sur le terrain, une
fois I’embauche confirmée, ces services disposent souvent d’une visibilité partielle quant
a I’expérience vécue par la personne neurodivergente dans son environnement de travail,
surtout lorsqu’ils ne comptent pas d’agents assurant des suivis sur le terrain. Cette limite
est particuliecrement marquée lorsque la personne soutenue éprouve des difficultés a
s’exprimer lors des suivis avec les conseillers en emploi, car ces derniers peuvent plus
difficilement analyser les conditions favorables a leur succés professionnel et a
comprendre comment elles évoluent a travers leurs expériences de travail : « /... previous
work experience, supportive supervision and mentoring, detailed person--job fit analysis,
and transition planning were key to supported employment working well » (Bolte et al.,

2025 : 210).

La relation et les dispositifs d’accompagnement instaurés par les professionnels de ce
réseau peuvent se révéler complexes a établir et a optimiser leur portée, en particulier
lorsque la personne neurodivergente fait face a un cumul de défis professionnels et
personnels, générant des sentiments de découragement, de frustration ou

d’incompréhension (Sundermann ef al., 2023).

Enfin, il importe de souligner que le succes de ces établissements indépendants repose
largement sur les compétences de leur personnel, tant en ce qui concerne la qualité des
postes recommandés suivant les conseils de ces professionnels, que la capacité a

promouvoir et a défendre les droits ainsi que la valeur des personnes neurodivergentes,
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notamment a travers un soutien a dimension plus sociale (De Pierrefeu, Corbicre et

Pachoud, 2017 ; Syriopoulou-Delli et Sarri, 2025).

3.3. Les aspects manquants et peu exploités de la littérature

La neurodiversité en milieu de travail s’avere un avantage compétitif par rapport aux
concurrents. Pourtant, force est de constater que, malgré les aptitudes de créativité et de
minutie des personnes neurodivergentes, ces derniéres font face a une sous-représentation
sur le marché de I’emploi due a plusieurs défis reliés a leur intégration, comme les formes
de discrimination avant et aprés 1’embauche, la difficulté a réaliser les taches par manque
d’accommodements spécifiques, ainsi que I’absence de soutien du gestionnaire (Ali et al.,

2024 ; Nash, 2024 ; Maclean, Geiger et Ned, 2024 ; Shalfrooshan, 2024).

Bien que les écrits a ce propos soient encore peu nombreux, I’intérét pour ce sujet ne cesse
de croitre et semble indiquer un manque de soutien global en emploi, renforgant les enjeux
d’intégration en milieu de travail pour les personnes neurodivergentes, et agissant
défavorablement sur leur maintien en emploi. Les firmes socioprofessionnelles
indépendantes constituent une alternative intéressante en ce qui concerne leur stabilité
professionnelle, mais la relation entre I’individu neurodivergent et ce type de ressource
externe ne se montre pas toujours aussi simple, éclairée et bien documentée dans la
littérature. La nature de la relation entre ces deux parties est donc pertinente dans le cadre
de ce projet et mérite d’étre approfondie, d’autant plus que les études traitant de la
collaboration entre les personnes neurodivergentes et les programmes d’embauche
inclusive (services socioprofessionnels) semblent récemment susciter un intérét aupres
des chercheurs (Caouette et al., 2022a ; Beaudry et al., 2023 ; Des Rivieres Pigeon et

Demers, communication personnelle, 19 septembre 2025 ; Vivre Grand, 2025).

Aussi, les travaux littéraires documentés sur le sujet de la neurodiversité poursuivent
généralement des aspects plus sociaux que professionnels, ciblant davantage les jeunes
que les adultes neurodivergents, et traitant beaucoup plus des limites des personnes
neurodivergentes que des bénéfices qu’ils peuvent faire connaitre. Ces constats permettent
de montrer I'importance de faire avancer les connaissances sur le sujet des adultes

neurodivergents €ligibles a intégrer et conserver un emploi.
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4. Cadre conceptuel

L’introduction et la recension des écrits antérieurs ont permis de dégager plusieurs
¢léments essentiels : d’une part, en offrant une vision d’ensemble des personnes
neurodivergentes a travers les réalités exposées de la sphére professionnelle
contemporaine, et d’autre part, en mettant en évidence les services socioprofessionnels
susceptibles de les guider dans leurs trajectoires de vie. Bien que ces dimensions aient été
présentées distinctement, les retombées scientifiques révelent des articulations communes
entre les trois concepts principaux suivants : 1’insertion professionnelle, le soutien en
emploi et la neurodiversité. Ceux-ci seront approfondis dans les sections suivantes, la
figure ci-dessous illustrant d’abord une conceptualisation abrégée de leurs spécificités et

de leurs points de convergence.
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Figure 4.1 : Représentation des concepts clés de la recherche
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4.1. L’insertion professionnelle

4.1.1. Origines de I’insertion professionnelle

Puisqu’il a été¢ démontré précédemment que le marché du travail ne réussit pas a avantager
I’ensemble des personnes désireuses de travailler, comme c’est le cas pour les personnes
neurodivergentes, 1’insertion professionnelle apparait comme un ¢lément essentiel dans
I’¢tude de cette problématique. Pourtant, il est important de noter que l’insertion
professionnelle ne constitue pas un concept a part entiére puisque plusieurs chercheurs
s’approprient une définition distincte, rendant donc sa conceptualisation ainsi que sa
compréhension d’autant plus ambigué sur le plan théorique, mais aussi sur le plan pratique

(Verdier et Vultur, 2016).

D’abord, I’insertion professionnelle aurait vu le jour a la suite de la révolution industrielle
et de I’augmentation considérable du taux de chdmage a partir de la Révolution Tranquille
(Dagot et Castra, 2002). En conséquence de ces facteurs, les citoyens nécessitaient de
trouver un emploi avec bien grandes difficultés, notamment expliqué par les fluctuations
économiques de cette époque, définies par Rabah Arrache (2002) comme une variable
structurelle, effet explicatif de [D’insertion professionnelle. En effet, par cette
modernisation, de nouvelles formes d’emploi ont émergé, certains secteurs ayant gagné
en popularité notamment par I’attractivité de la stabilité d’emploi, des conditions offertes,
que des évolutions technologiques, mais en contrepartie engendré par des changements
considérables dans les exigences requises pour ces types de postes en termes de formation,

qualifications et d’¢ducation (Walkowiak, 2006).

De ce fait, il n’est pas rare aujourd’hui de constater que la majorité des études sur
I’insertion professionnelle ont été menées aupres des jeunes adultes. Certaines
constatations ont fait surface durant cette méme période, concernant I’efficacité et
I’adaptabilité¢ du milieu académique envers les réalités du marché de I’emploi, faisant de
ces individus ceux ayant en grande partie émergé le terme d’insertion. En effet, les
formations académiques sont depuis longtemps ancrées dans une approche beaucoup plus
théorique que pratique, par rapport aux besoins économiques et organisationnels qui se
modernisent au fil des décennies. Ce contexte a donc fait surgir des questionnements
importants envers la préparation des jeunes diplomés au milieu professionnel, et donc,
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envers leur insertion au marché du travail : « [...] a la critique implicite de I’enseignement
technique est associée la valorisation de « la mission éducative » des entreprises et la mise
en avant du principe d’alternance, « trait d’union entre 1’école et le monde du travail »

(Mauger, 2001 : 6).

De nos jours, certains jeunes adultes éprouvent plus de difficultés a se trouver un emploi,
souvent expliquées par des parcours académiques atypiques, ou encore par le désir
d’expérimenter et de prioriser d’autres aspects de leur vie (voyage, passion, etc.). En effet,
la popularit¢ de I’emploi a temps plein et le principe de la permanence se sont
tranquillement dissipés dans certains milieux pour laisser place a d’autres types de liens
d’emploi, incitant la jeunesse a s’engager a moins long terme (ex.: contrat a durée
déterminée, temps partiel, stage, etc. (Vultur, Bernier et Richard, 2017). La plupart des
¢tudes effectuées aupres de ces individus ont ét¢é menées dans les pays européens ainsi
qu’au Québec, régions ayant largement contribué a I’émergence de ce terme (Raffe, 2001
; Gough, 2002 ; Vultur, 2003 ; Malet, Lawes et Masson, 2005). Encore peu expérimentés
sur le marché du travail, et confrontés aux exigences de I’Etat en matiére d’éducation et
d’emploi, les jeunes diplomés peuvent €tre percus comme vulnérables en raison de leur
expérience pratique limitée par rapport a leur parcours académique. Dans ce contexte, le
terme insertion semble étre moins suggéré par les experts, proposant plutot I'usage du mot

transition pour une meilleure pertinence (Rose, 2018).

Hormis les individus scolarisés, il s’avere également que le label de D’insertion
professionnelle ait vu le jour précisément pour répondre aux besoins des personnes faisant
face a des enjeux sociaux, telles que les personnes a mobilité réduite (personnes vivant
avec un handicap), et autres personnes marginalisées dans la sphére professionnelle
(Brouillette, Hachey et Mercier, 2003 ; Ulysse et Lesemann, 2004 ; Provencher, 2017). 1l
n’est pas rare de constater que les services d’insertion sociale soient portés a agir en
fonction des enjeux professionnels pour « les gens les plus affectés par les inégalités
sociales », en agissant pour « les transformations des modes de présence de ’Etat dans le
domaine de la lutte contre le chomage et la pauvreté et de I’insertion en emploi » (Pierre,

2009 : 171).
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4.1.2. Points de vue des auteurs

Il n’est guere étonnant que les différents points de vue d’auteurs sur 1’insertion
professionnelle soient guidés par des mentalités sociales, souvent appuyées par des réalités
telles que D’injustice et la pauvreté. Emile Durkheim, grand homme du XIXe siécle ayant
entre autres réussi a départager la sociologie de la psychologie, soutient qu’un de ses
principes fondateurs, soit la cohésion sociale, s’explique par un aspect de justice,
autrement guidé par la raison plutot que par I’émotion, justifiant entre autres une division
du travail néanmoins pas si divisible (Force et Parodi, 2009). Ainsi, sa vision permet de
mieux comprendre que les emplois similaires, au méme titre que les complémentarités des
emplois spécialisés, n’empéchent pas I’humanité d’étre solidaire et structurée face a des
normes qu’elle alimente, pour maintenir le bon fonctionnement de la société. Voici une

explication résumant de prés sa position face au principe de cohésion sociale :

La cohésion sociale [...] dépend d’un sentiment partagé de 1’autorité morale de la société.
[...] la société peut I’inspirer parce que, comme le suggere Durkheim, elle est pour ainsi
dire nous-mémes. Nous y rencontrons nos semblables, nous y puisons nos ressources, nous
nous y retrouvons [...] il a développé une théorie de la cohésion sociale comme résultant
d’une reconnaissance toujours plus grande (quoique jamais acquise fondamentalement et
donc instable dans son essence) par les individus, des régles et normes de la collectivité
[...] d’un c6té les régles dictent une conduite aux individus en leur imposant un sentiment
d’obligation trés proche de la crainte ; d’un autre co6té les régles motivent les individus a
’action en leur inspirant un désir et une affection pour les idéaux qu’elles supportent. Ce
sont la deux caractéristiques aussi bien des normes morales que des régles sociales, ce qui
suggere que vie collective et moralité sont, au fond, deux aspects du méme phénomeéne
(Terrier et Miiller, 2013 : 3).

De son c6té, Alain Touraine, sociologue frangais particulierement engagé dans 1'étude des
mouvements sociaux, estime que l'insertion professionnelle a ét¢ marquée par des
phénomenes tels que la désindustrialisation et la mondialisation : « Pour Touraine, la
société [...] est une hiérarchie de systeémes d’action, un réseau de mouvements sociaux,
de luttes politiques et de créations culturelles. La société agit sur elle-méme et produit la
culture a travers une suite de conflits » (Vaillancourt, 1991 : 216). Son point de vue est
donc contraire a celui de Durkheim puisque Touraine est convaincu que ce ne sont pas les
structures sociales qui fagonnent la société mais plutdt le résultat d’un changement social
issu par I’action collective d’acteurs importants. C’est donc pour ainsi dire une vision loin

d’étre déterministe comme celle de Durkheim. A titre d’exemple, I’apparition de la
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Révolution tranquille, pour Touraine, s’expliquerait comme le résultat de 1’action
revendicatrice, menée par les chdmeurs de cette époque, pour défendre leur statut social
et professionnel, occasionnant ainsi 1I’évolution du marché du travail ayant pu contribuer
a D’apparition du mouvement de I’insertion sociale et professionnelle. De méme, en
s’appuyant sur sa vision, il est possible d’affirmer que 1’évolution du concept de la
neurodiversité serait aujourd’hui expliquée par les luttes sociales menées par des activistes
neurodivergents engagés vers un changement social commun, celui de la reconnaissance

de la neurodivergence.

Francgois Dubet, sociologue particulierement engagé dans 1’avenue des institutions et de
I’éducation, partage la vision de Touraine, observant une fragmentation croissante du
marché¢ de I'emploi et une accentuation des inégalités a travers le systeme éducatif, mais
avec une vision d’autant plus individualiste et basée sur des principes de socialisation et
d’intégration (Dubet et Martuccelli, 1996). Plus précisément, cet ouvrage intitulé Théories
de la socialisation et définitions sociologiques de ['école permet de comprendre que
Francois Dubet, appuy¢ par la vision partagée de Danilo Martuccelli, est conscient que les
inégalités demeurent dans le milieu académique, mais qu’elles s’expliquent par le fait que
I’école serait non seulement un lieu institutionnellement intégre et un marché compétitif,
mais également un environnement voué a I’émancipation des individus. Cette pluralité de
fonctions scolaires, que les auteurs désignent comme étant « 1’école multiple », viserait a
former individuellement des étres capables d’agir au sein d’un espace d’expérience

réflexive, selon le principe de « distanciation postmoderne » abordé en ce sens.

Dans un méme ordre d’idées, Pierre Bourdieu, 1’un des sociologues les plus influents du
XX€ siecle, traite également de 1’aspect institutionnel et de sa reproduction des inégalités
sociales en introduisant le concept d’"habitus". Celui-ci désigne ce concept comme un
ensemble d’idéaux et de comportements, pour expliquer que les individus sont le produit
d’une spontanéité individuelle, mais également nourris par des aspects sociaux hérités et
issus du conditionnement des structures initiales. Cette articulation entre objectivité et
subjectivité, selon lui, tend a renforcer certaines inégalités sociales, comme c’est le cas
avec le systéme éducatif, qui tend a la fois a faire ressortir des manieres d’agir et de penser,

sans toutefois déroger des fonctionnements passés et habituels :
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[...] I'habitus, qui se constitue au cours d'une histoire particuliére, imposant sa logique
particuliére a l'incorporation, et par qui les agents participent de 1'histoire objectivée dans
les institutions, est ce qui permet d'habiter les institutions, de se les approprier
pratiquement, et par l1a de les maintenir en activité [...] classe de conditions d'existence et
de conditionnements identiques ou semblables, la classe sociale (en soi) est
inséparablement une classe d'individus biologiques dotés du méme habitus, comme
systéme de dispositions commun a tous les produits des mémes conditionnements
(Bourdieu, 1980, cité dans Dantier, 2004 : 6-7).

Lorsqu’on s’intéresse a la situation des personnes neurodivergentes, il apparait, a la
lumicre des perspectives de Bourdieu et en partie de celle de Dubet, que celles-ci
possedent un habitus distinct de celui des personnes neurotypiques. Cette différence peut
nuire a leur capacité a répondre aux attentes normatives du milieu scolaire, ce qui
contribue a renforcer les inégalités sociales dont elles sont déja 1’objet, tant dans le champ
éducatif que dans le monde professionnel. Effectivement, du fait que les personnes
neurodivergentes sont souvent reconnues pour leur subjectivité prononcée, le point de vue
de Bourdieu soutient néanmoins que ces dernieres sont vouées a évoluer dans un systeme
institutionnel dont les normes influencent grandement leur habitus, en limitant d’autant
plus les possibilités de leur effervescence individuelle, et favorisant davantage les
neurotypiques s’identifiant largement plus a ce capital culturel. Cependant, selon la
perspective de Dubet, qui est quelque peu différente, les personnes neurodivergentes
pourraient davantage se détacher socialement du cadre prédéfini et ainsi tenter d’agir en
fonction de leurs propres intéréts, mais n’€carte pas le fait que ce processus peut étre plus
difficile étant donné les institutions prédominantes que révelent encore aujourd’hui les

réalités du systéme éducatif.

Amartya Sen (1999), économiste et philosophe indien, propose une approche centrée sur
les capabilités des individus dans son ouvrage intitulé Development as Freedom. Selon
lui, l'insertion professionnelle devrait étre fondée sur la capacité & accéder a un métier
épanouissant et apprenant, préférablement a la rémunération et la proposition d’emploi.
Cette vision met ainsi en lumiere une conception durable de I’emploi, en insistant sur la
différence entre les moyens formels, c’est-a-dire les droits ou les opportunités 1également
reconnus, et les moyens réels, autrement dit, les conditions concrétes permettant d’en
bénéficier avec succes. Par exemple, une personne neurodivergente peut, en théorie, avoir

le droit d’accéder a un emploi (moyen formel), mais, en I’absence d’un accompagnement
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adapté (moyen réel), elle peut rencontrer divers obstacles tels que la stigmatisation, le
manque de soutien individualisé ou encore un environnement de travail inadapté. Ces
facteurs compromettent sa capacité a exercer ce droit aisément, de sorte qu’ils illustrent
I’importance de tenir compte des conditions réelles d’inclusion dans le monde

professionnel.

Michel Verniéres (1997) congoit la durée comme étant un aspect important dans sa
définition de l'insertion professionnelle, passant de la sortie du systéme éducatif jusqu’a
I’obtention d’une stabilité professionnelle, malgré les précarités d’emploi rencontrées
durant ce parcours. Il ne s’agit pas simplement pour lui d’accéder a un emploi, mais plutot
de construire progressivement une autonomie professionnelle. Sa vision met en lumiere
le role des facteurs sociaux, institutionnels et relationnels dans les parcours d’insertion,
contrairement a une lecture purement économique ou linéaire de I’entrée sur le marché du

travail.

Selon ces grands chercheurs reconnus, I’insertion professionnelle se veut un moyen de
contrer des enjeux d’autant plus sociaux, afin d’atténuer les injustices persistantes a
travers le marché de I’emploi, mais également dans le but de pouvoir mieux arrimer les
réalités d’ordre académique a celles d’ordre professionnel. Il est donc 1égitime de supposer
que les personnes confrontées a des déséquilibres systémiques sont également plus

susceptibles de faire face a des iniquités professionnelles.

4.1.3. Estime de soi et identité

Ces observations mettent en lumiere des éléments essentiels du concept d'insertion
professionnelle, tels que le sentiment d'appartenance a un environnement de travail et
’aspect identitaire a travers les expériences personnelles et professionnelles (Clair, Beatty
et MacLean, 2005 ; Miscenko et Day, 2015 ; De Rus, 2025). En effet, les personnes
neurodivergentes, souvent stigmatisées et marginalisées par une majorité neurotypique
peu informée sur la neurodiversité, rencontrent des obstacles significatifs a la construction
d'une estime de soi favorable a un développement de carriere durable et significatif
(Sattler, 2025). L’aspect identitaire peut reposer sur plusieurs facteurs, a savoir

I'implication et la sensibilisation des employeurs envers l'inclusion, le soutien nécessaire
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permettant le développement et 1’évolution identitaire, le sentiment de motivation au
travail et le désir de performer, et méme l'impact des expériences sur la perception et la
construction de I’identité (Van Knippenberg, 2000 ; Cohen-Scali, 2003 ; Zhang et Xie,
2025). 11 est donc essentiel que 1’insertion professionnelle se déroule dans un contexte
exempt de doutes quant aux capacités des individus en emploi, mais alors que les
employeurs veulent se doter de personnes opérationnelles, expérimentées et persuasives,
les personnes neurodivergentes comptent parmi celles ayant autant de la difficulté a
cumuler une expérience significative que de mettre en valeur leur personnalité, leurs
ambitions et leurs talents. L’identité des conseillers en emploi et autres ressources
humaines travaillant auprés des services socioprofessionnels présente aussi un aspect

considérable dans le role d’insertion et d’intégration en emploi (Forenza et Eckert, 2018).

Plus largement, la socialisation anticipatoire joue un role clé¢ en permettant a tout étre
humain de réfléchir a ses aspirations, a ses compétences et aux milieux qui lui
conviennent, influencant ainsi la maniere dont il se projette dans un futur rdle, et dont la
construction identitaire suivra son cours :
Loin de débuter avec D’entrée dans I’organisation, le processus de socialisation
s’enclenche dés le projet de recherche d’emploi ou de réorientation professionnelle. Les
représentations anticipées, souhaits et espoirs que la personne développe a propos de son
futur emploi constituent une force motrice essentielle a 1’investissement affectif de
I’individu dans son processus de transition professionnelle. Fagonnées par ses éventuelles
expériences professionnelles antérieures, par les valeurs forgées au fil de sa trajectoire et
par la perception de ses compétences personnelles, ces anticipations orientent le candidat
vers des postes et organisations pergus comme susceptibles d’y correspondre. Elles

forment ainsi le lit des idéalisations a I’aune desquelles le nouvel entrant jugera
ultérieurement son environnement professionnel et y réagira (Delobbe, 2011 : 293).

Ce principe remonte a plus d’un siécle. Frank Parsons (1909), pionnier de I’orientation
professionnelle aux Etats-Unis, a établi dans Choosing a Vocation les fondements d’un
choix de carriere réfléchi, en insistant sur la connaissance de soi, la compréhension des
métiers et la correspondance entre les aptitudes, intéréts et personnalité, ainsi que les
exigences, conditions et perspectives offertes par une profession. Cette vision souligne
que Dl’insertion professionnelle gagne a intégrer un jugement rationnel a travers le

processus de réflexion de carriere, conjuguant introspection et étude de marché
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professionnel, afin de favoriser la réussite et la satisfaction au travail, ainsi que renforcer

la construction identitaire des individus en recherche d’emploi.

Une fois un poste intégré, les exigences techniques, les attentes sociales et la nécessité de
démontrer ses capacités représentent des défis pouvant fortifier ou fragiliser cette identité.
Le développement des compétences, les possibilités d’évolution et la participation a des
projets valorisants consolident le sentiment d’efficacité et d’appartenance, tandis qu’une
stabilité organisationnelle favorise leur engagement. A I’opposé, une entreprise qui
manifeste une structuration lacunaire, n’encourageant ni le maintien ni le développement,
peut altérer la perception de soi. De plus, le manque de bienveillance de la part des
employeurs peut miner la confiance accordée a I’entreprise, compromettre 1’équilibre

identitaire, et susciter une intention de quitter I’organisation (Guerrero et Herrbach, 2009).

4.1.4. Linsertion professionnelle : un résumé

D’apres les informations mentionnées, I’insertion professionnelle sous-entend de devoir
développer 1’autonomie des personnes ayant fait face a des périodes d’inactivité en
emploi, de courte ou de longue durée, expliquées par des enjeux tels que le contexte
économique, le manque de pratique sur le marché du travail, la transformation des rapports
au travail, ainsi que le manque d’adaptation de certaines organisations envers les individus
aliénés. Il est donc possible d’exposer les propos de Said Ben Sedrine (1997), a travers la
recherche d’Amri Laroussi (2021), a savoir que I’insertion professionnelle nécessite 1’aide
de plusieurs instances pour arriver a créer des sociétés plus développées et pouvant
potentiellement devenir plus autonomes. De plus, les considérations vocationnelles et
personnelles des individus s’aveérent non négligeables. Ce processus suppose donc
I’implication de plusieurs parties prenantes, afin d’aider I’ensemble de la population a se
développer professionnellement, y compris les personnes étant plus vulnérables, pour
contribuer a I’émergence d’une nation plus unie et prospere que la précédente. Becker et
Drake (1993), d’aprés leur concept du modele Individual Placement and Support (IPS),
précisent que I’insertion professionnelle doit étre personnalisée et surtout partagée
étroitement entre les milieux professionnels et les milieux cliniques, afin d’assurer un

accompagnement efficace et surtout durable.
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4.2. Le soutien en emploi

Le soutien joue un rdle central dans l'insertion professionnelle, en particulier pour les
personnes rencontrant des difficultés a accéder a I'emploi. Comme mentionné
précédemment, les individus neurodivergents font partie de ceux qui rencontrent des défis
non seulement dans la recherche d'emploi, mais également dans le maintien de celui-ci.
Par conséquent, ils vont généralement chercher leur appui auprés de personnes aidantes
tout au long du processus d'embauche, d'intégration et de progression de carriere. Or, il
convient de présenter quelques exemples concrets de soutien, sans prétendre a
l'exhaustivité, car le sujet principal de ce mémoire demeure la neurodiversité en milieu de

travail, nécessitant un accompagnement plus spécifique.
4.2.1. Le soutien social par Sidney Cobb

Pour Sidney Cobb, le soutien social est défini comme étant « 1’information conduisant
I’individu a croire qu’il est aimé, estimé, pris en charge et qu’il fait partie d’un réseau de
communication et d’obligations mutuelles » (Cobb, 1976 : 300). Bien qu’il fonde sa
théorie principalement sur les dimensions sociales du soutien en lien avec la réduction du
stress, il demeure pertinent d’établir un rapprochement avec les contextes professionnels.
En effet, la littérature de ce mémoire a permis de mettre en évidence le fait que les
personnes neurodivergentes sont particuliérement exposées a un niveau élevé de stress
dans des environnements de travail majoritairement neurotypiques, ou prévalent des
exigences de conformité pouvant étre peu flexibles pour elles, une surcharge sensorielle

ou encore une ambiance peu favorable de leur inclusion.

Dans cette perspective, il apparait cohérent de postuler que le soutien social joue un role
modérateur, en contribuant a atténuer ces effets négatifs et en favorisant chez les personnes
neurodivergentes un sentiment de compréhension, d’appartenance et de 1égitimité au sein
de I’organisation. Le soutien social offre des alternatives permettant de faciliter le travail
des personnes neurodivergentes. Il peut se décliner de toutes sortes de fagons, mais il
importe qu’il soit accompagné d’une réelle empathie et d’un désir profond de rendre
I’expérience de ces gens plus satisfaisante, pouvant méme renforcer leur engagement

organisationnel (Beaudry et al., 2023a).

37



4.2.2. Le soutien social par James S. House

House (1981) propose la conceptualisation du soutien social en catégorisant quelques
années plus tard la théorie établie par Sidney Cobb. Sa position occupe une place reconnue
dans la littérature scientifique, puisqu’elle présente quatre dimensions fondamentales
formant une structure distinguée et précise. Le soutien instrumental (ou matériel), le
soutien informationnel, le soutien émotionnel ainsi que le soutien d’estime méritent, en
raison de leur pertinence théorique et empirique, d’étre examinés de maniere approfondie

dans une section spécifique du présent mémoire, dont il sera question ci-bas.

Dans le contexte professionnel, le soutien instrumental (le soutien qui aide a) peut
désigner les ressources concretes mises a disposition par I’employeur afin de favoriser la
performance de I’employé. 11 s’agit d’une exigence a la fois légale et fonctionnelle, sans
laquelle un employé peut légitimement refuser d’exécuter son travail. Cette forme de
soutien peut faire référence notamment a 1’attribution d’outils et de matériel spécialisé,
des adaptations financiéres ou encore des aménagements physiques (M. Tremblay, cours

magistral, 30 novembre 2023).

Comme le souligne la recension des écrits, les personnes neurodivergentes requicrent des
aménagements particuliers pour accomplir efficacement leurs taches professionnelles. Ce
type de soutien est donc essentiel a chacun, neurotypique ou non, mais devient d’autant
plus considérable pour une personne neurodivergente qui détient des besoins spécifiques,
tel qu’avec I’aménagement de bureaux isolés et insonorisés afin de réduire les stimuli

sensoriels et favoriser la concentration (Honeybourne, 2020).

Cependant, il convient de reconnaitre que 1’acces au soutien instrumental demeure freiné
par divers obstacles. La persistance de la stigmatisation liée aux accommodements en
milieu de travail, la tendance a réaffirmer de maniére implicite une approche pathologique
de la neurodiversité, ainsi que la réticence de plusieurs organisations a investir dans des

équipements adaptés contribuent a en limiter I’efficacité et la portée :
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[...] certains employeurs et employeuses vont préférer licencier ou avoir recours a des
congédiements déguisés plutdt que de budgéter pour des accommodements [...] Ensuite,
les accommodements ont tendance a créer des généralisations des besoins [...] cette notion
est construite sur le modeéle médical qui perpétue 1’idée que la neuroatypie est une
condition négative qui doit étre comblée et guérie [...] plutdt qu’une approche alternative
(Hausser, 2024 : 29)

Ainsi, les organisations qui collaborent avec des ressources externes sont davantage en
mesure de déployer un soutien instrumental efficace, notamment lorsqu’il est question de
les aider a conserver un emploi sur le long terme :
Pour le participant, il peut notamment s’agir de soutien pour sa recherche d’emploi tandis
qu’une sensibilisation pour le personnel ou une évaluation du besoin de mesures
compensatoires en termes de subventions peuvent, par exemple, étre offertes a
I’employeur [...] Les entreprises adaptées bénéficient notamment d’un programme de
subventions leur permettant d’offrir des postes a des personnes handicapées productives,

mais dont les limitations entravent leur compétitivité sur le marché régulier de I’emploi
(Ouellet, 2024 : 8-9)

Le soutien informationnel se référe a toutes les discussions et communications
d’informations pertinentes. Ce point doit étre pris en considération par les individus
offrant un soutien aux personnes neurodivergentes, car comme ces dernieres n’arrivent
pas a capter les discussions informelles, les directives doivent étre claires et dépourvues
de sens figuré, sans quoi ceci pourrait les conduire a des erreurs de gestion prioritaire ou
méme altérer leurs relations au travail (Cleary et al., 2023). Le soutien informationnel fait
référence au concept d’intégration sociale, ou les individus chercheront a poursuivre un
objectif commun et obtenir une rétroaction a travers des discussions formelles, favorisant

entre autres le partage d’idées (Caron et Guay, 2005).

Le soutien informationnel occupe une place centrale, tant pour les personnes
neurodivergentes, qui se sentent davantage en confiance pour exprimer leurs besoins
aupres de services socioprofessionnels, que pour les employeurs, qui « tendent a vouloir
un appui externe au lieu d’assumer eux-mémes [le] role [de soutien] » (Vachon, 2024 :

20).

Le soutien émotionnel joue également un role important. Il s’agit d’un soutien volontaire
et bienveillant, qui prend en compte les problématiques personnelles des individus au

travail et propose des ajustements supplémentaires si nécessaire. Les personnes
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neurodivergentes, souvent confrontées a des défis tels que la stigmatisation ou le doute
sur leur valeur au sein de I’entreprise, bénéficient particulierement de ce type de soutien.
Etre écoutées et voir leurs besoins pris en compte renforce leur bien-étre et leur sentiment

d’appartenance.

On peut également parler d’« intégration émotionnelle » qui permet aux personnes
d’exprimer leurs émotions, notamment reliées a des situations difficiles, et d’obtenir des
conseils personnalisés en ce sens (Caron et Guay, 2005). Sous un autre angle, le soutien
émotionnel — également appelé « soutien affectif » — peut, dans certains cas, devenir si
omniprésent par les personnes aidantes qu’il en vient a fragiliser les mécanismes de
défense des personnes vulnérables. Cette confiance instinctive peut limiter leur autonomie

et entraver leur capacité a élaborer leurs propres solutions (Tousignant, 1988).

Le soutien d’estime (ou soutien d’évaluation) fait référence aux efforts reconnus dans le
travail, que ce soit par rapport aux compétences, a la qualité du livrable, par de la
rétroaction positive ou constructive. C’est donc le moyen encouru pour encourager et
renforcer le sentiment de confiance des individus dans leur travail, permettant, entre
autres, d’augmenter leur satisfaction ainsi que leur niveau d’engagement et de réussite au
travail (Krauss et Orth, 2021). Ceci souligne I’importance de la construction identitaire
abordée a travers le concept d’insertion professionnelle, permettant de renforcer 1’idée
que, lorsque la personne recoit du soutien d’estime, son sentiment de bien-étre sera

accentué.

A I’instar du concept d’insertion professionnelle discuté dans ce mémoire, celui de soutien
social se caractérise par la coexistence de multiples perspectives quant a son interprétation
et a ses modalités de mesure (Barrera, 1986 ; Beauregard et Dumont, 1996). Si certains
auteurs parviennent a proposer des définitions plus précises permettant de réduire les
zones d’ambiguité, la définition du soutien social demeure néanmoins variable selon les
objectifs propres aux différentes recherches. La complexité de ce concept tient également
a sa caractérisation subjective, puisqu’il ne revét pas la méme signification pour chacun,
dans la mesure ou il mobilise des perceptions distinctes. C’est dans cette optique que les

paragraphes suivants présenteront d’autres formes de soutien susceptibles d’étre
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¢galement pertinentes dans le cadre de ce projet, en mettant davantage 1’accent sur 1’aspect

professionnel du soutien.
4.2.3. Mentorat, coaching et soutien par les pairs

De nombreuses études abordent le mentorat, le coaching et la pair-aidance (soutien par les
pairs) comme s’ils reposaient sur des fondements théoriques similaires. S’il est vrai que
ces trois formes d’accompagnement partagent plusieurs points communs, elles présentent

¢galement des différences significatives.

Kathy E. Kram (1985), pionniére dans la conceptualisation du mentorat en contexte
organisationnel, distingue deux fonctions principales : le développement de carriere et le
soutien psychosocial, toutes deux essentielles au développement simultané des
organisations et des individus. David Clutterbuck (1985) propose une perspective
largement convergente, en identifiant diverses formes de mentorat et en décrivant les
qualités attendues des mentors. Ceux-ci assument des roles de conseiller, de facilitateur
ou encore d’agent relationnel, dans un cadre davantage pratique que théorique. Pour sa
part, Belle Rose Ragins (1997) enrichit la compréhension du mentorat en adoptant une
perspective axée sur les « relations de mentorat diversifiées », montrant comment les
dynamiques de pouvoir liées au genre, a la race ou a d’autres dimensions de la diversité
influencent les fonctions du mentor et les résultats du lien mentor—protégé. Cette idéologie
est particulierement importante aujourd’hui dans le contexte d’inclusivité que le marché

du travail exige de plus en plus.

Ces auteurs ont pu contribuer a I’émergence de cette alternative bien ancrée désormais
dans les pratiques organisationnelles, en misant davantage sur les impacts sociaux que les
programmes de mentorat peuvent apporter, tels que le renforcement de I’identité, du
sentiment d’appartenance et de 1’autodétermination (Wong et al., 2023 ; Mentor Canada
et MentorHabiletés Canada de 1’Association canadienne de soutien a I’emploi [ACSE],

2024).

Depuis la premicre édition de son ouvrage en 1992, John Whitmore présente sa vision du

coaching par son modele GROW (Goal, Reality, Options, Will) et montre comment cet
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outil peut favoriser 1I’évolution des organisations plutdt que leur stagnation, rappelant que
« coaching focuses on future possibilities, not past mistakes » (2017 : 17). Dans cette plus
récente édition, Whitmore insiste également sur I’idée que le coaching repose sur la
conviction que les individus possédent une capacité intrinseéque a se développer, et que
I’apprentissage expérientiel s’aveére plus efficace pour soutenir ce développement que
I'enseignement directif. Il précise également que la distinction entre le mentorat et le
coaching réside notamment dans la capacité du coach a déterminer lorsqu’il est pertinent
de partager ses connaissances et ses expériences, ainsi que son discernement quant a

choisir les bons moments pour faire valoir son expertise.

Anthony M. Grant (2014) permet d’établir les effets positifs du coaching en contexte
organisationnel en mentionnant entre autres [’augmentation du bien-€tre et de la
satisfaction au travail, de la résilience, de la régulation de soi, ainsi que 1’efficacité¢ dans
la prise de décisions et dans le renforcement de la proactivité, en spécifiant toutefois que

la définition du coaching doit étre claire et entendue entre le coach et le coaché.

Le mentorat constitue une forme de soutien orientée vers le développement a moyen et
long terme, tandis que le coaching s’inscrit généralement dans une démarche
d’accompagnement de courte & moyenne durée. Cette différence serait renforcée par les
objectifs, le role et la finalité de chacune de ces formes de soutien. Le mentorat tend a
¢largir son rdle, poursuivant des objectifs plus globaux et généraux afin de guider ou
encore inspirer une voie professionnelle, alors que le coaching vise une portée plus
spécifique et ciblée, par exemple, le développement de la planification stratégique ou de
la gestion de ses priorités, et s’étend sur des périodes bien précises et plus restreintes
(Cleary et Horsfall, 2015 ; Hastings et Kane, 2018 ; Seehusen et al., 2021 ; Huang, 2022).
Ces ¢tudes rapportent cependant des similitudes telles que la mobilisation des expériences
antérieures des mentors et coachs, pour agir sur le développement personnel et
professionnel des personnes qu’ils accompagnent, ainsi que [’utilisation d’une démarche

basée sur la confiance, afin de favoriser I’émergence de compétences interpersonnelles.

Timothy Gallwey (1974), dans The Inner Game of Tennis, présente une conception
novatrice de la performance fondée sur le « jeu intérieur », ou s’affrontent la voix critique

et la voix intuitive. Son approche a largement inspiré¢ les pratiques actuelles de coaching
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non directif, en soulignant que les individus ne manquent pas de capacités : ils sont plutdt
freinés par un contréle mental trop présent. Gallwey montre que, lorsque ’on réduit
I’influence de la voix analytique et que 1’on laisse émerger la part intuitive et naturelle a
travers 1’apprentissage et la performance, chacun devient capable de se guider et de

mobiliser pleinement son potentiel.

Le soutien par les pairs (pair-aidance) constitue une dimension du soutien présentant
plus de distinctions que les précédentes, et qui gagnerait a étre davantage étudié¢e dans le
champ de la neurodiversité. Elle se distingue par une vision mutuelle qui fonde la relation
d’aide : les accompagnateurs sont eux-mémes des personnes ayant traversé des
expériences similaires et sont ainsi particulierement aptes a soutenir leurs pairs. Ce
modele, déja documenté dans le domaine de la santé¢ mentale, représente au Canada une

piste prometteuse encore peu développée (Cyr et al,, 2010, 2016).

Son intérét réside notamment dans ses fondements transversaux, parmi lesquels on
retrouve la réciprocité, I’empowerment, la valorisation des savoirs expérientiels, ainsi que
la promotion de I’inclusion et de la diversité¢ (Riessman, 1965 ; Mead, Hilton et Curtis,
2001 ; Harvey, Lagueux et Provencher, 2010 ; Davidson et al., 2012 ; Vigneault, 2017).
Ainsi, contrairement au mentorat ou au coaching, la pair-aidance s’appuie moins sur une
relation hiérarchique que sur un partage de vie, dans lequel ’aidant et 1’aidé évoluent sur

un pied d’égalité et apprennent mutuellement (Piolino et Seum, 2025).

Les recherches en santé mentale ou en soutien social montrent que ce dispositif favorise
I’espoir, la résilience et la diminution de la stigmatisation dans les trajectoires de
rétablissement (Gélinas, 2006 ; Désormeaux-Moreau et Courcy, 2025). De surcroit, les
échanges entre pairs constituent une ressource complémentaire au soutien professionnel,
particuliecrement dans les environnements de travail ou celui-ci se révele limité,

notamment en raison du manque de disponibilité des gestionnaires (Solomon, 2004).

4.2.4. Le soutien organisationnel percu (SOP)

Il est toujours plus simple de laisser les gens juger du soutien dont ils ont réellement
besoin, plutdt que d’imposer un soutien contraignant a leur maniere de travailler. Ainsi, la

perception du soutien par les employés peut nettement améliorer leur motivation, réduire

43



le stress, accroitre le bien-Etre et la satisfaction au travail, et méme diminuer les chances

de quitter ’organisation (Eisenberger et al., 1986).

Plusieurs facteurs organisationnels ont pu étre clarifiés quelques décennies plus tard,
faisant état des antécédents du SOP, dont la primauté de la justice organisationnelle sur les
seules procédures de travail, I’influence déterminante du soutien du superviseur
comparativement a celui des collégues, la présence d’un leadership transformationnel
plutdét que transactionnel, ainsi que des conditions de travail valorisant entre autres

I’autonomie et la reconnaissance professionnelle (Kurtessis et al., 2015).

Etant donné que ce mémoire porte sur le soutien offert par les services
socioprofessionnels, il est pertinent de préciser que les personnes neurodivergentes
peuvent parfois éprouver des difficultés a se construire une perception claire du soutien
qui leur est apporté, méme si celui-ci n’est pas d’ordre purement organisationnel. Des
facteurs comme les préférences de communication, la quantit¢ d’informations a
transmettre ou encore la signification attribuée aux renseignements peuvent influencer la
maniére dont elles percoivent le travail des conseillers en emploi. A cela s’ajoutent les
répercussions de 1’anxiété sociale, le désir d’autonomie et d’indépendance, le besoin
d’encouragement et de motivation, ainsi que I’'importance de sentir que les aspirations et
orientations professionnelles sont bien identifiées, constituant d’autres éléments
susceptibles de fagonner la perception des individus neuroatypiques vis-a-vis des services

regus, et réciproquement (Ara et al., 2024).

Dans un méme ordre d’idées, plusieurs autres facteurs influencent la perception du soutien
que les personnes neurodivergentes développent a 1’égard des services
socioprofessionnels. Parmi ceux-ci figurent 1’efficacité du role joué par les professionnels,
I’éthique de leurs approches, la dimension affective et humaine manifestée dans la
compréhension des besoins et des limites, la cohérence du service offert au regard des
particularités neurodivergentes, la contribution active de la personne dans la démarche,
ainsi que les conditions pouvant constituer une charge mentale ou physique (Jones,

Hamilton et Kargas, 2023 ; Valderrama et al., 2023).
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Il convient également de noter que, globalement, certaines personnes ne s’expriment pas
sur leur perception du soutien ou des pratiques managériales en milieu de travail. Le
silence ne doit pas étre pergu uniquement comme un manque de communication. Il peut
également constituer un indicateur critique du bien-&tre individuel des employés et de la

santé de I’entreprise (Hee Sun et Wang, 2024).

4.2.5. Théorie de 1’autodétermination

La théorie de I’autodétermination développée par Edward L. Deci et Richard M. Ryan
(2000) est un aspect qui se veut considérable dans I’analyse du concept de soutien. Force
est de constater que la réflexion sur soi permet aux individus d’avoir une orientation de
leur avenir professionnel (une raison d’étre), et donc de supporter plus facilement les
épreuves en emploi, en remettant les choses en perspective et en se questionnant a la fois
sur le sens du travail (le travail lui-méme avec ses occasions d’apprentissage) et sur le
sens au travail (par les relations interpersonnelles) : « On peut faire un travail qui a du
sens la ouiln’y en a pas, et le contraire est aussi vrai » (E. Morin, présentation non publiée

dans un colloque, 16 au 18 octobre 2024).

Pour reconnaitre I’autodétermination chez 1’humain, ce concept doit tout de méme
s’appuyer sur une perspective psychologique, étant donné qu’il demeure essentiellement
subjectif en surface et qu’il est difficile d’envisager des changements par le seul principe
d’autodétermination (Caouette, Pellerin et Charrette, 2022b). En effet, lorsqu’il est
question d’accompagnement et de soutien aupres des personnes neurodivergentes, les
services socioprofessionnels doivent ajuster leur posture professionnelle afin de favoriser
le développement du pouvoir d’agir (DPA) et de relativiser les épreuves issues des réalités
impactant le travail de ces ressources, notion qui s’apparente a la théorie de
I’autodétermination. Cela implique la capacité de tenir compte des dimensions
contextuelles, individuelles et situationnelles propres a la personne neurodivergente
accompagnée, ainsi que de vérifier comment celle-ci per¢oit son accompagnement et de
quelle maniére elle estime pouvoir étre mieux soutenue. Cela suppose d’éviter les
approches générales et non personnalisées, au profit d’interventions réellement adaptées

a ses besoins, et « d’agir au-dela de la simple gestion des impacts individuels des
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phénomenes structurels » (Le Bossé ef al., 2009 : 181). Il faut reconnaitre cependant qu’il
existe un €cart entre le désir de changement de ces professionnels et leurs contributeurs
financiers :
A ces aspirations professionnelles se greffent les enjeux des bailleurs de fonds. Le plus
souvent, leurs attentes se résument a 1’atteinte d’objectifs opérationnels parfois tres
¢loignés des aspirations des praticiens et des demandes des personnes accompagnées. La
ou les personnes accompagnées voudraient obtenir une possibilité concréte
d’affranchissement, les intervenants sont surtout occupés a ajuster 1’offre disponible a la

demande d’aide tandis que les bailleurs de fonds sont essentiellement préoccupés par une
efficacité globale (Le Bossé et al., 2009 : 184).

Ce point renforce ainsi le fait que 1’autodétermination est parfois freinée par de plus
grandes instances, poursuivant des trajectoires réactives et centrées sur la gestion

ponctuelle des problémes plutdt que sur une approche globale.

4.2.6. Le soutien en emploi : un résumé

Une méconnaissance des besoins de soutien de la part des superviseurs, des collégues ou
d'autres intervenants, ou encore un besoin mal interprété ou dispensé, peut entrainer des
répercussions négatives sur la performance globale de I'organisation ainsi que sur les
individus mal soutenus. Aussi, les dispositifs doivent souvent concilier la pression a la
productivité des entreprises et la réponse aux besoins sociaux des travailleurs. Cela peut
limiter la capacité a offrir un soutien adapté et durable. Néanmoins, lorsque ce concept est
bien compris et mis en ceuvre, il peut générer de I’engagement, de la mobilisation et méme
de la reconnaissance pour certaines personnes en ayant davantage besoin. Il peut méme
développer chez d’autres un sentiment d’autodétermination envers autrui, les incitant a
devenir volontairement des personnes ressources pour constituer la reléve aux prochaines
générations de travail. Dans le cas spécifique des personnes neurodivergentes, la qualité
du soutien offert par les superviseurs repose d’abord sur le soutien qu’eux-mémes
recoivent, leur permettant de maintenir un équilibre dans le milieu de travail et de limiter
les effets potentiellement stigmatisants. Cela implique également de faire preuve de

flexibilité, d’empathie et d’un réel intérét envers la neurodiversité (Szulc, 2024).
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4.3. La neurodiversité

4.3.1. Les distinctions et les origines du concept

Le concept de neurodiversité étant au cceur de ce mémaoire, il est essentiel de définir les
termes qui y sont liés et d'examiner les principaux auteurs ayant contribué a son
développement. Il est important de souligner que cette forme de diversité a toujours été
plus difficile a appréhender, car elle ne se manifeste pas de manicre aussi visible que la
diversité culturelle ou les handicaps physiques. Cela explique en partie le manque d'études
sur la neurodiversit¢ en milieu professionnel. Ces variations peuvent se manifester
différemment d'une personne neurodivergente a une autre, ce qui souligne l'importance de
reconnaitre que plusieurs profils neurodivergents sont inclus dans le concept de
neurodiversité, et ne cesse d’¢largir son éventail. Cependant, comme il a ét¢ mentionné
dans la revue littéraire, I'objectif de ce mémoire n'est pas de procéder a une analyse

exhaustive de chaque profil, mais plutdt de traiter le concept général de la neurodiversité.

4.3.1.1.Le débat dans les terminologies

Le débat autour des termes utilisés dans le cadre de la neurodiversit¢ demeure encore
actuel, en grande partie en raison de l'évolution constante du concept et des multiples
perspectives qui continuent de se démarquer dans la littérature. A défaut de répéter, la
neurodiversité permet de normaliser l'ensemble des diversités neurologiques, dans
lesquelles les individus peuvent se reconnaitre, notamment appuyée et partagée par
plusieurs associations et chercheurs (Académie de la Neurodiversité, 2019 ; Baumer et
Frueh, 2021 ; Doyle et McDowall, 2021). En revanche, le terme neurodivergence, étant
relié au terme de neuroatypie, se réfere spécifiquement aux neurologies qui différent de la
norme, et donc, des différents profils neurodivergents entrant dans le spectre de la
neurodiversité (Delhoume, 2021). Les personnes neurotypiques représentent encore
ayjourd’hui la majorit¢ de la population mondiale tandis que les personnes
neurodivergentes, ou neuroatypiques, s’en distinguent. Actuellement, environ 20 % de la
population mondiale est considérée comme neurodivergente. Ce pourcentage pourrait étre
sous-estimé puisque certaines personnes n’ont pas choisi de consulter un spécialiste afin

d’obtenir un diagnostic formel confirmant une condition neurodivergente (Hutson, P. et
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Hutson, J. 2023). Pour ainsi dire, la population neurodivergente ne cesse de s’accroitre, ce
qui ajoute une véracité¢ a la problématique d’insertion professionnelle et de soutien au

travail des personnes aliénées, exposée précédemment.

4.3.1.2.Les auteurs a la genése de la neurodiversité

Judy Singer (1998), sociologue australienne, est reconnue pour avoir popularisé et théorisé
le concept de neurodiversité dans les années 1990, notamment a travers sa thése intitulée
Odd People In: The Birth of Community Amongst People on the Autism Spectrum: A
Personal Exploration of a New Social Movement Based on Neurological Diversity.
Harvey Blume (1998) a également abordé la notion de neurodiversité a travers un article
qu’il a publié dans The Atlantic, ce qui a contribué a en faire, a cette méme époque, une

référence largement consacrée dans la diffusion de ce concept.

Toutefois, des débats subsistent quant a I'origine exacte de la neurodiversité. Bien que de
nombreuses études s'accordent a reconnaitre Judy Singer comme la créatrice du terme,
certains soutiennent que I'émergence de la neurodiversité trouve plutot ses racines dans
un mouvement collectif, porté par des activistes neurodivergents qui, au cours de cette
période, n’avaient pas formalisé ou nommé ce concept, adoptant une approche davantage
axée sur la revendication que sur la neutralité¢ (Botha et al., 2024). Jim Sinclair, Donna
Williams et Kathy Grant, créateurs de I’Autism Network International (ANI), sont
également considérés comme ayant participé a la genese de la neurodiversité (Chamak et

Bonniau, 2014).
4.3.2. Débat de la perspective médicale et sociale

I1 est du moins important de rappeler qu'avant la valorisation du terme vers la fin du XX°
siecle, les différences neurologiques étaient examinées sous des angles plutot
scientifiques, psychologiques et médicaux, et donc purement expérimentales. Par le passé,
les individus présentant des variations neurologiques étaient souvent percus comme
souffrant de maladies mentales nécessitant une guérison. Le TSA, qui reste le profil
neurodivergent le plus étudié aujourd’hui, a servi a de nombreuses découvertes et

investigations scientifiques antérieures. Dans son mémoire, Fran Delhoume reprend et
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illustre les affirmations précédentes, en s'appuyant sur les travaux d'activistes, et

s’opposant ainsi a cette vision pathologique de la neurodiversité qui demeure considérée:

La neurodiversité, c’est donc cette idée que les différences neurologiques sont le résultat
d’une variation normale et naturelle du génome humain [...] et qui doivent étre valorisées
au méme titre que toute autre variation telles que 1’ethnie, le genre ou I’orientation sexuelle
(Delhoume, 2021 : 9).

Depuis le début du XXI° siecle jusqu’a aujourd’hui, I’émergence de plusieurs publications
académiques s’accorde pour affirmer que la neurodiversité doit étre estimée comme un
mouvement social a part entiére, et qu’il serait saillant de laisser de coté les perspectives
médicales et interventionnistes, afin d’accepter que les neurodivergents soient en réalité
des individus étant dotés de variations neurologiques naturellement divergentes de celles

des neurotypiques (Armstrong, 2025 ; Hobson, Umar et Gibson, 2024).

Brigitte Chamak (2015) rejoint cette pensée, en affirmant que la neurodiversité est un
mouvement qui permet de briser la stigmatisation, en revendiquant la reconnaissance des
particularités des personnes neurodivergentes, plutot que d’adopter I’approche médicale
qui considere le TDA/H, le TSA et bien d’autres profils neurodivergents comme étant des
troubles neurodéveloppementaux a guérir. Elle met de I’avant plusieurs témoignages pour
montrer que, bien que certains aspects médicaux soient traités dans la littérature de la
neurodiversité, il n’existera jamais de remede, puisqu’il s’agirait « [d’June différence
fondamentale dans la structure du cerveau et non un simple déséquilibre chimique »
(Chamak et Bonniau, 2014, section Neurodiversité, cerveaux et échange sur les forums).
Pourtant, la neuroplasticité, étudiée au XIXe siecle et mis en relation avec la neurodiversité
dans les plus récentes recherches (Hawkins, 2021 ; Devi et Jagger, 2025), apparait
pertinente afin de concilier a la fois les enjeux issus des perspectives médicales et sociales,

et d’offrir un cadre unifi¢ du concept de la neurodiversité.

Dr’ailleurs, il y a des auteurs comme Robert Chapman (2020), professeur de renom a
I'Institut des sciences humaines médicales de 1'Université de Durham, en Angleterre, qui
expriment une position ambivalente a 1'égard de I’avenue pathologique et celle plutot
militante de la neurodiversité. D'un c6té, il reconnait que la théorie médicale peut jouer

un rdéle important en aidant a mieux comprendre les enjeux liés a la neurodiversité,
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contribuant ainsi a la production de nouvelles connaissances et a I'amélioration de la
société. Il estime que cela pourrait avoir une utilité sociale notable. Cependant, il demeure
sceptique a bien des égards. Bien qu'il soit convaincu qu'une définition claire de la
neurodiversité puisse offrir des informations précieuses, tant pour les personnes
neurodivergentes que pour les neurotypiques, il souligne également que définir trop
strictement ce concept pourrait, de manicre involontaire, renforcer 1'exclusion des

personnes neurodivergentes.

Il soutient son argument en soulignant qu'il est essentiel de reconnaitre que la
neurodiversité continuera d'évoluer en fonction des tendances sociétales, et que les enjeux
qui y sont associés changeront au fil du temps, d’ou sa conviction qu’aucune définition du
concept ne pourra réellement perdurer. Voici un extrait d’un autre de ses ouvrages,

rejoignant sa conviction:

« Although I hope to influence psychological research and practice, it is worth noting that
1 write here as a philosopher of science interested in clarifying the fundamentals of the
concept of neurodiversity—especially how the neurodiversity movement seeks to bring
about a “paradigm shift” (Chapman, 2019b;, Walker, 2014) in how we conceive of
psychological disability. This seems important to get right because, although it is true that
the neurodiversity movement is primarily a social justice movement, it must also have a
viable theoretical underpinning to successfully bring about a scientific paradigm shift »
(Chapman, 2021 : 1361-1362).

4.3.3. Autoidentification a travers la neurodiversité

Les travaux menés dans le cadre de la recherche scientifique font trés souvent allusion a
un profil neurodivergent en particulier, celui du TSA, comme mentionné précédemment,
et expliquent ainsi la documentation moins laborieuse envers d’autres formes de
neurodivergence. Ceci suppose d’élargir la portée et I’inclusivité du concept et de
participer a la redéfinition du paradigme actuel (Stenning et Rosqvist, 2021). Pour attester
d'une condition neurodivergente, l'expertise médicale est généralement indispensable.
Néanmoins, les processus pour obtenir un diagnostic, dans le cas d’une personne qui
présente des symptomes du TSA, est assez fastidieux, ce qui rend difficile les analyses

faites aupres de ces personnes (Fombonne ef al., 2019).
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Certaines personnes se contentent de s’identifier a un profil neurodivergent, sans qu'un
diagnostic officiel ne soit posé par des professionnels de la santé. Cette approche favorise
par ailleurs le développement de nouvelles méthodes de diagnostic pouvant
potentiellement étre explorées par les scientifiques (Courcy, 2022). De plus,
I’autoidentification favoriserait une image identitaire plus positive de la neurodiversité.
Elle solliciterait des émotions alignées a une conception basée sur la différence plutdt que

sur le déficit (Kapp et al., 2013).

4.3.4. Laneurodiversité : un paradoxe ?

La neurodiversité suscite de nombreuses interrogations et ambiguités quant a savoir si elle
doit étre considérée comme un trouble (disorder), un handicap (disability) ou bien une
différence (LeFevre-Levy et al., 2023). Le fait de considérer ce concept dans le milieu
professionnel rend sa compréhension d’autant plus interprétative, di aux divergences de

pensées sur le sujet ainsi qu’a certains constats ressortant de ces différentes idéologies :

[...] le paradoxe de la neurodiversité est qu’elle suppose d’accepter que le cerveau fait de
chacun ce qu’il est, et qu’elle implique pourtant que la recherche sur le cerveau demeure
sans conséquence pour l’avenir des populations humaines et I’épanouissement des
individus. C’est a la fois surévaluer ce que nous savons [...] et sous-évaluer la portée et
I’utilité de ce que nous pourrions savoir (Forest, 2016 : 415).

Somme toute, dans la société moderne, I’approche humaniste et sociale semble prévaloir,
mais il importe de mentionner que cette avenue doit garder a 1’esprit une explication
scientifique qui peut étre amenée a varier selon I’environnement dans lequel la personne
neurodivergente évolue (Goldberg, 2023), ou encore selon le modele a utiliser pour se

pencher sur la question (Quigley et al, 2024).

4.3.5. Les particularités de la neurodiversité

La littérature évoque la distinction entre une neurodiversité d’origine innée, dii a des
variations génétiques, cérébrales ou environnementales (neurodéveloppemental) et une
neurodiversité acquise, généralement a la suite de traumatismes, des lésions ou de

maladies, au cours du développement (Doyle, 2020 ; I. Michon-Depuis, conversation
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privée, 25 mai 2025). Toutefois, les causes associées a la neurodiversit¢ demeurent

difficiles a cerner, et ce point continue d’étre largement débattu.

La sévérité des manifestations associées a la neurodivergence représente ¢galement un axe
majeur de recherche, tant pour 1’analyse des trajectoires individuelles que pour la mise en
place d’accommodements pertinents. En effet, les personnes présentant une forme plus
sévere de neurodivergence sont susceptibles d’étre davantage exposées a la stigmatisation
et de rencontrer un acces plus limité aux ressources et aux soutiens disponibles, en
fonction du contexte dans lequel elles évoluent (Meulien et Baghdadli, 2025). Aussi, la
coexistence fréquente de plusieurs diagnostics chez certaines personnes neurodivergentes,
appelée comorbidités, combinée a la diversité des expériences vécues au sein d’un méme
profil, témoigne de la complexité inhérente au concept de neurodiversité (Kelly, Martin et

Saravanan, 2022).

La définition méme de ce qui est considéré comme « typique », généralement établie en
référence a la norme majoritaire, demeure marquée par une ambiguité persistante et
souleve des débats conceptuels importants. Puisque les critéres définissant la typicalité
varient selon les contextes sociaux et culturels dans lesquels les individus évoluent,
qualifier certains fonctionnements cognitifs ou comportementaux de « typiques » reléve
moins d’une description objective. Cela traduit plutot la reproduction d’un cadre normatif
implicite. Cette opération participe a 1’invisibilisation de la diversit¢é humaine et au
renforcement des frontieres entre ce qui est socialement jugé acceptable et ce qui est

considéré comme déviant (Mottron, 2024).

Il apparait essentiel d’exposer certaines avenues empiriques relatives a la transition du
milieu académique vers le milieu professionnel, ainsi que d’examiner les défis rencontrés
par la population neurodivergente sur le marché du travail. Ces éléments aideront & mieux
comprendre le sens et les implications de la neurodiversité en contexte organisationnel, ce

qui fera I’objet des sections suivantes.

4.3.6. Laneurodiversité dans les implications scientifiques

Dans le domaine de la recherche, les études ne se montrent pas tant inclusives des

personnes ayant notamment des déficiences intellectuelles, c’est-a-dire que « la plupart de
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ces recherches sont faites sur plutdt qu’avec ou pour elles et eux », ce qui ne permet pas
de rendre la valeur des recherches plus significative, en plus de privilégier la normalisation
plutdt que I’affirmation de la neurodiversité (Lefebvre et Boisvert-Hamelin, 2024 : p.).
Les recherches en sant¢ mentale, de mani¢re générale, ne choisissent pas d’emblée
I’utilisation de méthodes participatives et émancipatrices afin de valoriser les personnes
marginalisées ainsi que leur pouvoir décisionnel dans les revues scientifiques, puisque
semblerait que 1’objectivité des études puisse en étre affectée (Carrel, Loignon, Boyer et
De Laat, 2017). A I’inverse, la recherche-action participative serait privilégiée par des
méthodes plus créatrices que traditionnelles (Saillant, 2024), permettant de mettre en
valeur la vision de la neurodiversité par des personnes appartenant a ce concept, comme

c’est le cas de certains projets pilotes (Connolly et al., 2024).

Dans son livre intitulé On Being Included: Racism and Diversity in Institutional Life, Sara
Ahmed (2012) fait le parallele entre la diversité et le milieu institutionnel, en relatant entre
autres le fait que la diversité est souvent représentée dans ce milieu par des personnes
davantage marginalisées qui, bien que désireuses de briser certaines normes dominantes,
doivent s’adapter a celles-ci pour €tre d’autant plus considérées. Elle ajoute ¢galement que
ce paradoxe est alimenté par des structures qui échouent généralement a apporter des
changements concrets, continuant plutot de renforcer une culture promouvant ce label sans

réellement s’y engager.

De méme, Donna Haraway (1991) a abord¢ I’aspect des savoirs situés et partiels dans son
essai "Situated Knowledges: The Science Question in Feminism and the Privilege of
Partial Perspective”, ou les points de vue seraient toujours influencés d’une maniere
particuliére, que 1’€tre humain apprend et pense depuis quelque part, soit d’un corps, d’un
vécu ou d’un contexte, et que la force d’admettre que nos savoirs sont portés de maniere
situationnelle permet de rendre ceux-ci plus vrais et responsables, tout en laissant d’autres

personnes compléter la partialité de nos savoirs grace a leurs savoirs situés.

Ainsi, si I’on considere les propos de Ahmed et Haraway, les personnes neurodivergentes
ont intérét a partager leurs connaissances dans la littérature et dans les recherches
empiriques, précisément sur le sujet de la neurodiversité. Elles seraient plus a méme

d’augmenter les savoirs partiellement connus jusqu’a présent (Bertilsdotter Rosqvist et
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al.,2022), dans I’optique ou les chercheurs ainsi que les institutions laisseraient davantage
la liberté a ces personnes d’apporter leurs connaissances, dans un cadre a la fois objectif
et émancipant. Il est donc légitime de se questionner sur I’importance des personnes
neurodivergentes sur le marché du travail si leur role collaboratif continue d’étre encore

peu valorisé dans les revues scientifiques.
4.3.7. Laneurodiversité a travers le systeme éducatif

Au Québec, les pédagogues des établissements scolaires sont appelés a renouveler leurs
pratiques d’enseignement (Grossmann, 2009), afin d’assurer un soutien optimal des
¢tudiantes et étudiants ainsi que de répondre a I’évolution constante des normes
académiques et des besoins en mati¢re d’éducation :
Si la réussite scolaire pour tous semble aujourd’hui la pierre angulaire et la figure
emblématique des systémes éducatifs contemporains, il importe de comprendre de quelles
manieres [’enseignant pense, congoit et met en ceuvre son acte d’enseignement et quelle

place il accorde aux différents savoirs qu’il a pour mandat de transmettre aux éleves
(Maubant, 2011 : p.).

Au fil des années, des classes adaptées ont été mises en place pour répondre aux besoins
spécifiques de personnes présentant des difficultés d’apprentissage et d’adaptation. Cet
ajout a contribué a I’émergence de nouvelles approches pédagogiques et, dans certains
cas, a la création d’écoles enticrement dédiées aux éléves en situation de vulnérabilité au
Québec, appelées autrement milieux adaptés de scolarisation (MAS) (Ducharme,
Magloire et Montminy, 2018). Les ¢éléves dont le profil neurodivergent est plus marqué
sont orientés vers ces classes, qui offrent un environnement d’apprentissage mieux ajusté
a leur rythme et a leur mode de compréhension. Ce type de regroupement favorise un
sentiment d’appartenance a un groupe partageant des réalités similaires, ce qui peut

faciliter les apprentissages en réduisant les obstacles liés aux normes pédagogiques

dominantes, davantage congues pour les éléves neurotypiques.

Cependant, cette forme de cloisonnement comporte certaines limites. Elle peut freiner
I’adaptation progressive a des environnements mixtes, tels que le marché du travail, ou la
collaboration avec des personnes neurotypiques demeure incontournable. Par ailleurs, le

maintien d’une séparation stricte entre ¢léves neurodivergents et neurotypiques prive ces
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derniers d’une exposition a d’autres facons de percevoir, de penser et d’apprendre
(Bertilsdotter Rosqvist et al., 2022). Une telle cohabitation pourrait contribuer a réduire
la stigmatisation et a accroitre 1’acceptation sociale de la neurodivergence, alors que
I’absence de contact direct entretient I’ignorance et des stéréotypes qui se prolongent
jusque dans le milieu professionnel. Enfin, ces unités d’enseignement privilégient des
objectifs tels que 1’autonomie, la socialisation, la gestion des émotions ou les habiletés de
vie quotidienne, ce qui différent de ceux <é&tablis pour les cours pédagogiques
majoritairement neurotypiques, laissant apparaitre un écart dans le niveau de scolarisation

(Lachance-Demers, 2023).

Qui plus est, les étudiantes et étudiants neurodivergents n’ont pas acceés a des classes
séparées, car 1’enseignement supérieur reste largement normé. Ils bénéficient plutot
d’accommodements ciblés, comme le temps supplémentaire ou I’espace isolé pour les
évaluations, ainsi que des ressources d’aide aux études, similaires aux ajustements
possibles en milieu professionnel. Toutefois, ces mesures restent insuffisantes pour
faciliter les connexions sociales et I’adaptation au rythme académique, notamment en ce
qui a trait a la prise de notes, la quantité d’ouvrage a accomplir, ou la compréhension des
notions détaillées en classe (Dalpé et Landry, 2025). Ces difficultés sollicitent la mise en
place d’une pédagogie compatissante a travers des modes d’expression inclusifs,
valorisant les compétences propres a chacun tout en surveillant les signes de détresse

pouvant impacter le bien-€tre des personnes neurodivergentes (Hamilton et Petty, 2023).

4.3.8. Laneurodiversité dans le milieu professionnel

Comme abordé a travers la recension des écrits, 1’adaptation et la personnalisation du
milieu de travail peuvent favoriser la performance des personnes neurodivergentes.
Toutefois, ces effets dépendent fortement de la culture organisationnelle et de la volonté
des employeurs d’ajuster I’environnement de travail en fonction des besoins spécifiques
de ces individus. De plus, le role des gouvernements et de certains secteurs d’activité dans
la promotion de I’inclusion reste relativement limité et mérite davantage d’attention dans

la littérature (Vargas-Salas et al., 2025).
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Certaines organisations valorisent toutefois les compétences des personnes
neurodivergentes, notamment dans des environnements tels que « les bureaux, les
librairies, les entrepdts, les marchés d’alimentation et les laboratoires » (Sénéchal,
Fontaine, Larivée et Legault, 2011 : p.). Le secteur des technologies de I’information et
de I’intelligence artificielle, en pleine expansion, constitue également un domaine ou les
forces des individus neurodivergents sont particuliérement reconnues, alors qu’il est
soulevé que les organisations publiques gagneraient a faire appel aux personnes
neurodivergentes pour renforcer la qualité¢ de leur main d’ceuvre (Houdek, 2022). Ces
observations issues de la littérature demeurent toutefois des généralisations, puisqu’il
convient de rappeler que les forces et limites différent d’une personne neurodivergente a
I’autre, et que les contextes professionnels, trés dynamiques et changeants, offrent des

opportunités variées pour chacun.

Par ailleurs, les personnes neurodivergentes expriment parfois le désir d’explorer de
nouveaux secteurs professionnels, mais hésitent a s’y engager. Cette réticence provient
souvent d’une sous-estimation de leurs capacités, en particulier d’une créativité
généralement plus €élevée que la norme mais encore peu mise en valeur (Makaya et Meier,
2024), a quoi s’ajoute un manque de soutien et de modéles dans ces domaines. Cette
autocritique peut limiter leurs choix professionnels avant méme toute tentative

d’intégration.

De nombreux travaux indiquent également que certaines formes de neurodivergence
s’accompagnent de défis sociaux et interpersonnels, constituant un obstacle dans les
emplois ou ces compétences sont fortement valorisées. Ces difficultés ne traduisent pas
un manque de potentiel, mais reflétent plut6t des environnements reposant sur des normes
comportementales peu inclusives, qui dépendent du soutien du superviseur, de la sécurité
psychologique, de la satisfaction de carriere et de 1’adéquation entre 1’emploi et les

aspirations individuelles (Lauder, 2025 ; McDowall, Doyle et Kiseleva, 2025).

Ces dynamiques contribuent néanmoins a la sous-représentation des travailleurs
neurodivergents dans certains secteurs, comme il a déja été énoncé antérieurement dans
ce mémoire, soulignant la nécessité d’adapter les pratiques de recrutement et les processus

de ressources humaines afin de réduire les obstacles liés a I’emploi (Auclair, 2020 ; Szulc

56



et al., 2021 ; Rollnik-Sadowska et Grabinska, 2024 ; Nair, Kumar et Bhargava, 2025). La
prise en compte de 1’autoidentification neurodivergente est également essentielle pour
refléter fidélement la diversité réelle des besoins, que les personnes soient diagnostiquées

ou non (Van Rijswijk et Curseu, 2025).

Enfin, le milieu professionnel des personnes neurodivergentes demeure fragile. Les
travailleurs neurotypiques bénéficient généralement de meilleures perspectives de
carriere, d’un taux d’ancienneté plus €élevé et de postes permanents plus fréquents, tandis
que les neurodivergents occupent souvent des postes temporaires ou flexibles, bien que
cette situation puisse étre atténuée par le télétravail et certains projets pilotes (Branicki et

al., 2024 ; Costley, 2025).

Etant donné que le cadre conceptuel a abordé I’insertion professionnelle, le soutien en
emploi et la neurodiversité, le chapitre suivant présente la démarche méthodologique
adoptée pour la procédure de collecte de données de ce mémoire, afin de mieux arrimer
les perceptions des personnes neurodivergentes et celles des services socioprofessionnels
quant aux réalités du marché de I’emploi québécois et de I’accompagnement offert en ce

sens.

4.4. La neurodiversité : un résumeé

Le concept de neurodiversité constitue un sujet d’intérét dans plusieurs sphéres et
disciplines, se disputant une considération purement pathologique, sociale, ou conjointe.
La complexité de sa compréhension releve entre autres d’un répertoire terminologique
débattu, des variations dans les limites et les forces propres a chaque personne, méme
lorsqu’elles partagent un méme profil neurodivergent, de la reconnaissance de plus d’une
condition neurodivergente chez une méme personne, ou encore au principe
d’autoidentification qui offre la possibilité a des gens de se retrouver parmi les nombreux
profils de neurodivergence qui continuent de se multiplier. Sa portée académique et

professionnelle demeure controversée et revét ainsi une importance d’analyse particulicre.
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5. Méthodologie utilisée pour réaliser la collecte de données

Ce chapitre expose la démarche méthodologique adoptée pour le recrutement des
participants volontaires a cette étude. Tel qu’il a été présenté dans les premicéres parties de
ce mémoire, divers facteurs entravent encore le soutien a I’emploi des personnes
neurodivergentes. Parmi ceux-ci figurent 1’insuffisance de formation et de sensibilisation
aupres des gestionnaires et des employeurs, la stigmatisation qui perdure malgré

I’existence de politiques inclusives, ainsi que les environnements de travail peu adaptés.

Dans cette optique, une approche qualitative a été privilégiée afin de saisir la complexité
et la singularité des trajectoires professionnelles des participants neurodivergents. De plus,
la problématique soulevée implique également les services socioprofessionnels québécois,
identifiés dans la littérature comme des leviers capables d’orienter favorablement les
expériences professionnelles de ces individus, mais qui révelent néanmoins des aspects
complexes dans 1’accompagnement et le soutien apporté, nécessitant aussi, a ce titre, une

analyse interprétative.

5.1. Explication de la démarche pour la conception des
échantillonnages

A partir de la revue littéraire ayant permis de circonscrire la problématique et sa pertinence
au niveau scientifique, la collecte de données a pu étre amorcée en recourant a une
méthode de recrutement de participants dite de « bouche-a-oreille », €galement connue
sous le nom d’échantillonnage en boule de neige. Ce choix méthodologique s’est imposé
en raison du fait que toutes les personnes neurodivergentes présentes au Québec n’ont pas
nécessairement bénéficié des services ciblés, rendant plus réaliste et efficient un
recrutement reposant sur les réseaux et recommandations des participants, et des services

les soutenant professionnellement (Bourgeois, 2021).

Parallelement, en tenant compte de la réticence potentielle des personnes
neurodivergentes a participer a des recherches académiques, il a été jugé pertinent
d’adopter une méthode d’échantillonnage favorisant I’acces a une population difficile a

recruter, tout en leur offrant la possibilité de recommander d’autres participants éligibles.
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En effet, cette méfiance latente attribuable aux personnes neurodivergentes peut
s’expliquer notamment par la persistance de la stigmatisation sociale et professionnelle
documentée dans la littérature, ainsi que par la crainte que leur vécu soit interprété de
manicre réductrice ou analysé dans des conditions ne satisfaisant pas entierement aux
principes éthiques. Ces possibles enjeux peuvent contribuer a instaurer une attitude
vigilante envers les démarches de recherche, pouvant limiter leur participation volontaire

(Doucour¢, 2021).

En revanche, certaines personnes neurodivergentes peuvent percevoir dans ces projets une
opportunité de prendre part activement a I’avancement des connaissances sur des enjeux
se rapportant directement a leur réalité (Godrie et al., 2018), a condition que ces occasions
soient menées par un souci d’éthique, de transparence et de respect envers leur agentivité.
L’utilisation d’un échantillonnage offrant la possibilit¢ de recommander d’autres
personnes éligibles s’inscrit ainsi dans une démarche visant a renforcer la confiance, a
créer un sentiment de 1égitimité et & encourager I’implication. Les critéres d’inclusion et
d’exclusion retenus, permettant d’assurer une représentativité adéquate des données, sont
présentés dans un cinquieme tableau (voir Tableau 5.1 en Annexe 5). La phase de collecte
des données s’est déroulée sur une période totale de cinq mois, comprise entre le début du

mois de mars 2025 et le début du mois d’aotit 2025.
5.1.1. Le recrutement des services socioprofessionnels

En janvier 2025, cinq organismes offrant des services socioprofessionnels ont été sollicités
par courriel afin de participer a 1’étude. La sélection de ces ressources externes reposait
principalement sur la diversité géographique, dans le but de refléter la nature de leur offre
a travers différentes régions du Québec. Ce choix a également été orienté par des
considérations logistiques, lesquelles imposaient de restreindre le nombre de services
retenus afin de respecter les délais alloués a la réalisation de ce projet de recherche. Par
ailleurs, en raison du caractere spécialisé et difficilement recensable de ce type de services,
ainsi que du champ restreint de la question de recherche et des criteres d’inclusion, il a été
jugé appropri¢ de recourir & un échantillonnage intentionnel ou raisonné (purposive
sampling), de maniére a assurer une représentation adéquate de la population ciblée

(Kelly, 2010 ; Campbell et al., 2020).
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Il importe de souligner que la majorité de ces ressources, bien que financées en partie ou
en totalité par 1’Etat, demeurent des organismes de nature privée, ce qui complexifie leur
catégorisation institutionnelle. De plus, elles ne se consacrent pas exclusivement a
I’accompagnement de personnes neurodivergentes, mais s’adressent également a d’autres
individus nécessitant un soutien dans leurs démarches professionnelles, tel que présenté
dans la premicre partie de ce mémoire, ce qui implique de sélectionner les organismes
correspondant le plus fidélement aux exigences formalisées, conformément a un jugement

de maniere méthodologiquement cohérente.

Parmi les cing services contactés, quatre ont accepté de prendre part a la recherche, chaque
service socioprofessionnel étant représenté par une seule personne rencontrée. Le rdle
attribué a chacun de ces professionnels est d’assurer la fonction de conseillers en emploi,
en assumant le travail préparatoire aupres des personnes neurodivergentes sollicitant leurs
services. Autrement dit, leur mission consiste a assurer le premier contact par un entretien
initial visant a identifier les besoins spécifiques de chaque individu, ainsi que la réalisation
de rencontres de suivi, organisées selon la fréquence requise par chaque situation. Leur
contribution a ce mémoire consistait a répondre a une vingtaine de questions regroupées
en quatre sections : (1) le fonctionnement général de I’établissement, (2) les éléments
pertinents relatifs au travail des professionnels du service, (3) les aspects spécifiques liés
au soutien offert aux personnes neurodivergentes et (4) les perspectives a court et a long

terme de I’organisme socioprofessionnel (voir Annexe 6).
5.1.2. Le recrutement des participants neurodivergents

Pour le recrutement des participants neurodivergents, la collaboration des services
socioprofessionnels a été sollicitée afin de faciliter ’identification de volontaires, selon la
méme logique de I’effet boule de neige. Ce processus a également mobilisé des acteurs
clés du réseau, tels que des associations spécialisées et des professeurs ayant abordé la
thématique lors de conférences antérieures ou récentes. Le bassin exact de personnes
sollicitées demeure indéterminé, notamment parce que les réseaux sociaux ont également
été utilisés comme canal de recrutement, par ’utilisation d’une affiche numérique invitant

a participer a ce mémoire (voir Annexe 7). Au terme de cette démarche, douze personnes
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se sont portées volontaires et constituent 1’échantillon de la présente étude. Les critéres de

sélection présentés préalablement ont été retenus pour des raisons spécifiques.

D’une part, ils permettaient d’établir un lien direct entre 1’expérience vécue par les
personnes neurodivergentes et le soutien apporté par les services concernés, du point de
vue méme des participants. D’autre part, cibler uniquement des adultes facilitait I’accés a
des expériences professionnelles plus significatives, celles-ci étant généralement limitées
avant la majorité. Enfin, I’exigence d’un diagnostic officiel visait a garantir la pertinence

scientifique des récits de vie.

Les douze participants a 1’étude ont ét¢ invités a répondre a un guide d’entrevue distinct
de celui destiné aux conseillers en emploi (voir Annexe 8). Composé de huit questions
ouvertes, le guide avait pour objectif de recueillir, sous forme de récits de vie, leur
perception générale du marché du travail ainsi que de ’organisme avec lequel ils ont
interagi. Une fois encore, cette approche qualitative reposant sur des entrevues semi-
dirigées a été privilégiée a une méthode quantitative. Le but était de favoriser un climat
de confiance mutuel a travers un échange oral plutdt que par le biais d’un questionnaire
standardisé, et de laisser les participants orienter le déroulement de 1’entretien, tout en

garantissant I’émergence des thémes centraux de cette démarche scientifique (Bourgeois,

2021).

Lors de la collecte des données des personnes neurodivergentes, certains entretiens n’ont
pas €té enregistrés audio en raison de contraintes liées aux préférences des participants ou
aux conditions des lieux de rencontre, notamment lorsque ceux-ci se déroulaient dans des
espaces publics ne permettant pas un enregistrement de qualité. Dans ces situations, les
informations ont été consignées sous forme de notes manuscrites, puis transcrites et

reformulées a I’ordinateur, en veillant a préserver fidelement le contenu des échanges.

5.2. Explication de la démarche pour I’analyse et ’interprétation des
résultats

Il convient de préciser que, dans la section consacrée aux résultats, 1’analyse sera effectuée
selon une approche manuelle. Cette méthode a été privilégiée afin de permettre une

comparaison directe des verbatims en les disposant cote a cote, plutdt que de les traiter
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individuellement a 1’aide de logiciels tels qu’Atlas.ti ou NVivo. Bien que ces outils
informatisés offrent des avantages, notamment la création automatique de schémas basés
sur un codage précis, la démarche artisanale et traditionnelle favorise quant a elle une
lecture approfondie des données, permettant d’identifier de manicre fine et contextuelle
les similitudes et divergences, tout en préservant la richesse et la fidélité des propos

recueillis aupres des participants.

Le choix de cette méthode s’est imposé comme particulierement adapté a 1’analyse, étant
donné que le recours a un logiciel seul aurait pu restreindre la richesse ainsi que la
personnalisation des données (Mattimoe et al., 2021). Par ailleurs, I’utilisation de logiciels
d’analyse qualitative nécessite un investissement temporel considérable afin d’acquérir
une maitrise suffisante de leur fonctionnement et de leurs modalités d’application. Une
familiarisation incompléte ou un codage inapproprié peut dés lors compromettre la rigueur

et la fiabilité de I’analyse (St John et Johnson, 2000).

En somme, 1’option Enregistrement et retranscription de Teams a permis d’obtenir la
majorité des entrevues, quelques-unes faisant exception étant donné les modalités de
rencontre qui ne se prétaient pas a une retranscription audio automatique de qualité, ce qui

a brievement été mentionné. Ce point sera détaillé ci-apres.

5.2.1. Parameétres de confidentialité et de pertinence des résultats

L’¢laboration des résultats, d’apres 1’annotation des verbatims faite sur papier, a permis
de mettre en lumicre des éléments relatifs aux trois concepts établis : I’insertion
professionnelle, le soutien en emploi et la neurodiversité. Or, cinq thématiques ont permis

d’en ressortir, et seront détaillées dans le prochain chapitre de ce mémoire.

Afin de garantir la confidentialité des informations des conseillers en emploi et des
personnes neurodivergentes ayant pris part a ce projet, leur anonymat est de mise. Ainsi,
les conseillers en emploi seront désignés sous le terme « Conseiller » ou « Conseillere »,

et les personnes neurodivergentes sous le terme « Participant » ou « Participante ».

Il est important de préciser que les participants 2, 6, 9, 11 et 12 ne présentent pas de
verbatims. Deux d’entre eux ont refusé 1’enregistrement de leur entretien, tandis que les

trois autres ont été rencontrés en présentiel, dans un lieu public, a leur juste convenance,
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ce qui n’a pas permis la transcription mots a mots des échanges. Par conséquent, les
résultats ont fait I’objet de la prise de notes manuscrites et retranscrites immédiatement a
I’ordinateur, apres les entretiens, de manicre abrégée, tout en veillant a préserver la fidélité
et la qualit¢ de I’ensemble des informations recueillies. Ainsi, lorsque ces participants
seront cités, les retranscriptions manuscrites seront utilisées pour témoigner de leurs

propos échangés lors de la collecte de données.
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6. Les résultats issus de la collecte de données

Cette partie du travail a pour objectif de présenter les résultats provenant des témoignages
des conseillers en emploi ainsi que des récits de vie des participants neurodivergents. Elle
favorise ’articulation des perspectives entre les professionnels engagés dans la prestation
de ces services et les individus qui en sont les requérants. Ce croisement de regards porte
non seulement sur la perception de 1’accompagnement proposé, mais également sur les
dimensions liées au marché du travail, relatives a la reconnaissance de la neurodiversité
en emploi, aux contextes variés influencant les trajectoires individuelles, ainsi qu’aux
formes de soutien complémentaires susceptibles d’enrichir les expériences des personnes
ayant un profil cognitif atypique. Par conséquent, les cinq thématiques principales seront

exposées dans les pages qui suivent.

6.1. Premiére thématique : Influences de la neurodivergence et du
diagnostic sur la construction et I’évolution identitaire

Bien que la problématique de recherche porte principalement sur la mise en valeur de la
neurodiversité en contexte professionnel, les parcours de vie recueillis lors de la collecte
de données montrent que la dimension sociale demeure tout aussi essentielle. En effet, les
expériences rapportées révelent que la maniere dont la neurodivergence est vécue au
quotidien, percue par autrui et intégrée dans les relations, influence profondément les
trajectoires professionnelles des participants. Cet aspect ne saurait étre mis de coté,
d’autant plus que la revue de la littérature et le cadre conceptuel soulignaient déja

I’importance des facteurs sociaux dans la compréhension globale de la neurodiversité.

6.1.1. Effets favorables de la neurodivergence reliés a 1’identité

Plusieurs éléments échangés a travers les entretiens permettent de constater que la
construction et 1’évolution identitaire sont des facteurs importants dans le cheminement
personnel et professionnel d’une personne neurodivergente, afin d’éprouver fierté,
reconnaissance et valorisation. Plusieurs participants mentionnent d’ailleurs que leur
différence cognitive agit comme un véritable moteur de persévérance. Or, se rapportant

toujours aux données recueillies, il se trouve que le diagnostic neurodivergent peut
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renvoyer a plusieurs significations. Il a présenté pour certains participants une forme de
soulagement, telle qu’une validation, une confirmation de traits ou d’aspects reliés a un
profil reconnu, ou encore d’une appréciation profonde d’étre officiellement reconnu

neurodivergent.

Pour le participant 1, son identité et son diagnostic semblent surtout importants dans la
mesure ou il n’hésite pas a comprendre et apprivoiser ses limites, et ce qu’implique sa

neurodivergence :

«[...] [j’] essaye de travailler toutes [les] parties de mes handicaps puis essayer [d’en]
faire quelque chose de constructif et non genre quelque chose qui va me mettre un poids
sur moi » (P1).

Pour le participant 2, la reconnaissance et la fiert¢ de pouvoir pratiquer un sport qui
accepte sa différence et, par le fait méme, de pouvoir représenter la communauté
neurodivergente a travers cette activité physique, semblent étre ce qui contribuent le plus
a favoriser son identité sociale :
[Retranscription manuscrite] : Son plus grand accomplissement professionnel est d’avoir
remporté sa ceinture noire au karaté et le sentiment qu’il a par rapport a ¢a c’est de la fierté

puisqu’il affirme que c’est rare que des personnes comme lui, des personnes différentes,
vont atteindre cet accomplissement (P2).

Pour le participant 3, son intention a vouloir s’identifier davantage au concept de la
neurodiversité, favorisée par une réflexion approfondie de sa propre condition
neurodivergente ainsi que celle des autres, ameéne a penser qu’un sentiment
d’appartenance a ce concept peut aider a batir une identité plus significative :
« [...] m’approcher de la neurodiversité [...] je me rends compte que plus je m’en
approche, plus je m’identifie a cette identité [...] C’est que les différences font les forces

des gens. Puis ¢a je pense que ¢’est important de le vivre cette différence 1a, donc je me
dirige vers plus d’acceptation » (P3).

Pour la participante 12, elle semble toujours avoir envisagé une considération positive de

sa neurodivergence :
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[Retranscription manuscrite] : Elle n’a jamais été dérangée par sa neurodivergence, elle
I’a toujours bien accueillie, elle s’aime comme elle est, ne ressent aucune culpabilité
envers sa différence (P12).

Se rapportant maintenant plus précisément a la signification du diagnostic, le participant
3 se considere chanceux d’avoir ses diagnostics neurodivergents, car ¢a lui a permis de se
connaitre davantage en tant que personne, de se rallier au spectre neurodivergent et d’en

étre fier :
«[...] Ca a été un parcours de connaissance de soi important, mais moi je pense que ces
diagnostics 1a m’ont sauvé la vie, entre guillemets, dans le sens ou [ils m’ont] permis
d’étre, de me rapprocher de qui je suis vraiment et ¢a, ¢ca me fait du bien de savoir que j’ai
eu acces a ces diagnostics 1a [...] puis aussi assez tot dans ma vie [...] Par contre, ce que
je trouve plus difficile, c’est cette espece d’obligation 1a de devoir en parler [...] je me
rend[s] compte que si j’en parle pas ¢’est plus difficile. Donc comme si y a une obligation
un peu implicite, d’en parler, surtout dans des situations de groupe, ¢a je trouve ca

problématique justement parce que les milieux sont pas adaptés [...] si les milieux étaient
adaptés peut-€tre ma différence paraitrait moins » (P3).

D’apres ces propos, il ressort que méme si la neurodiversité ou un diagnostic de
neurodivergence peut constituer une source de fierté, cette reconnaissance demeure avant
tout liée au regard que la personne porte sur sa différence cognitive et de la fagon dont elle
le vit ou entend le vivre au quotidien. Il s’agirait donc d’un processus essentiellement
introspectif, qui n’a pas toujours vocation a étre partagé, ce qui explique le malaise
pouvant étre ressenti vis-a-vis l’intrusion de certains interlocuteurs. D’ailleurs, le
participant 6 a autrement fait mention de cette constatation lors de son entrevue a ce projet
de recherche :

[Retranscription manuscrite] : [Le participant] ne se sent pas nécessairement prét non plus

de changer d’emploi et de devoir sentir qu’il doit dévoiler ses diagnostics neurodivergents
(P6).

Le participant 4 affirme que I’obtention de son diagnostic lui a surtout permis de confirmer
certains ¢léments qui lui paraissaient déja différents des autres a 1’époque, 1’aidant

désormais a mieux percevoir sa différence :
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« [...] c’était beaucoup plus une confirmation que j’¢tais pas fou parce que [je me suis]
fait passer pour un fou toute ma jeunesse [...] ¢a fait juste confirmer [...] que j’étais pas
comme un autre. [C’est pour ¢a] que je me sentais tout le temps a part » (P4).

6.1.2. Effets limitatifs de la neurodivergence reliés a I’identité

Certains récits de vie suggerent toutefois que la stigmatisation et les expériences adverses
vécues ont pu affecter I’estime de soi, créant aujourd’hui un certain écart percu par les

participants par rapport a la majorité des personnes neurotypiques.

Le participant 9 semble considérer encore aujourd’hui sa condition neurodivergente

comme limitative, marquée par une hésitation reliée a ses habitudes de vie, non

attribuables a des ¢léments discriminatoires, mais & un mode de vie atypique et décalé :
[Retranscription manuscrite] : Il est fier d’étre neurodivergent mais il considére qu’a

certain moment, c’est une limite dans sa vie étant donné les routines qu’il doit suivre, il
respecte un rythme de vie trés précis qui I’empécherait d’avancer dans la vie (P9).

Pour le participant 10, les mauvaises expériences n’ont pas freiné son désir de prendre
conscience et de composer avec sa condition neurodivergente, mais entrainent tout de
méme une remise en question basée sur des répercussions involontaires ayant impacté son
parcours de maniére plutot défavorable :
«[...] cheminement personnel qui a été trés important parce que pour moi, j’avais envie
de me libérer des effets négatifs de mon passé. Je voulais comme accepter certaines choses

qui étaient arrivées [...] accepter les gens qui m’ont intimidé, les gens qui m’ont fait, qui
ont pas cru en moi » (P10).

Dans la méme lignée, il partage ses interrogations passées qui ont eu pour effet de
véritablement semer le doute et la peur en lui :
« Quand j'ai recu mon [diagnostic] avant, ca m'a beaucoup marqué parce que je me suis

dit, est-ce que je [vais] vraiment &tre capable de faire autant ? Tu sais d'étre vraiment
adaptatif a la société. J'avais vraiment peur » (P10).

Pour le participant 11, I’acceptation et la valorisation de sa neurodivergence ont longtemps

été impossibles, car il se sentait différent des autres et percevait celle-ci davantage comme
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un fardeau. Cette perception 1’a principalement conduit a développer une identification

défavorable de sa différence cognitive :

[Retranscription manuscrite] : Le participant a longtemps mal pris 1’existence de sa
neurodivergence surtout par le fait qu’au départ, il n’avait pas vraiment de connaissances
sur [son diagnostic] [...] De la 6° année jusqu’a ses 18-19 ans, le participant s’est souvent
remis en question [...] Il éprouvait du rejet de certaines personnes de maniere générale et
a souvent fait semblant de comprendre ce que les gens lui expliquaient par peur que les
autres découvrent certains traits (P11).

6.1.3. Effets ambivalents de la neurodivergence reliés a 1’identité

Pour d’autres, les diagnostics confirmés ont laissé place a certains doutes quant a ce que
cela pouvait représenter et impliquer, ayant peut-&tre apporté des ambivalences de leur

considération humaine.

Pour le participant 6, le fait de refuser de s’afficher neurodivergent ne dépend pas d’une
expérience préjudiciable liée a une stigmatisation déja vécue, mais plutot du risque que
peut présenter le dévoilement de ses différences, en référence partielle a ce qui a été abordé
précédemment :
[Retranscription manuscrite] : Il ne désire pas faire le dévoilement de ses deux diagnostics,
car il ne souhaite pas étre stigmatisé et étiquet[€]. Il juge que souvent, le dévoilement d’un
diagnostic/d’un handicap/d’une orientation sexuelle, etc., peu importe lequel, comporte
les risques d’étre jugé plutot que compris et accepté (P6).
I1 adopte donc une posture prudente pour préserver son identité neurodivergente, mais
cette vigilance ne signifie pas pour autant qu’elle ne représente aucune valorisation ou
signification dans le cours de sa vie. Cela pourrait indiquer qu’il soit en réalité
reconnaissant d’étre neurodivergent, mais demeure ambivalent quant au fait d’en parler et

de laisser autrui porter un jugement sur ses différences cognitives.

Pour le participant 8, celui-ci affirme que le diagnostic a été lourd a porter durant son

enfance, et que ceci contribue encore a générer certaines interrogations :

« Pour moi, je dirais que le contact et le diagnostic était pas mal. Ca pesait avant, avant,
quand j’étais jeune [...] la peur, ¢’est que on a envie de tout ce que ¢a venait. C’est toujours
un mystere » (P8).

D’apres ces affirmations, il est envisageable de penser que 1’évolution des expériences de

vie marquées par des aspects discriminatoires, avérées ou potentielles, ou encore la
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sensation d’une marginalisation amplifiée, constituent des facteurs pouvant contribuer au

renforcement d’une identité neurodivergente plus fragile.

6.1.4. Effet neutre de la neurodivergence reli¢ a I’identité

Pour certains, le diagnostic n’a peu ou pas eu d’impact sur leur identité sociale. En effet,
le participant 5 ne semble pas s’étre attach¢ a la reconnaissance de sa différence cognitive
et ne semble pas vouloir s’y attarder davantage :
« Je parlais a des travailleurs [sociaux], psychologues, psychiatre, pour essayer de
comprendre pourquoi je m’en remettais pas [de ma dépression] puis, en désespoir de
cause, ils ont essayé ca puis euh, apparemment je I’étais [neurodivergent] [...] A pas
changé grand chose dans ma vie, ¢a explique peut étre certaines choses, mais en méme

temps il y a pas vraiment eu de suivi comme on a fait ce diagnostic 1a, fait que on m’a
laché 1a ¢’était en nature avec ¢a » (P5).

Il précise toutefois que sa dépression a conduit a des évaluations visant a détecter une
éventuelle différence neurologique, ce que plusieurs spécialistes ayant accompagné son
parcours ont finalement confirmé. Son témoignage met en lumiére un manque de soutien
apres le diagnostic, et le participant 3 en fait également la remarque :

«[...]je pense que c'est des questions qu'on peut se poser au niveau de l'acces au service,

puis méme a ['université, une fois apres avoir [été] diagnostiqué, je n'ai pas nécessairement

eu plus de séance [...] pour la consultation psychologique, pour apprendre a vivre avec

ce diagnostic 1a. Donc il y aura peut &tre un soutien possible apres le diagnostic » (P3).
Nonobstant cette insuffisance d’accompagnement, le participant 5 affirme somme toute
qu’il ne se reconnait pas dans le concept de la neurodiversité :

« [Je ne sais pas trop] honnétement, euh, y a beaucoup de brassage d’air avec les diversités

et ’inclusion. Puis tout ¢a. Mais des fois j’ai I’impression que c’est juste du lip service

[...] ils disent ben ben ben ben des affaires mais les bottines suivent pas les babines. Euh,
j’ai 'impression qu’ils cherchent de la diversité plus visible » (P5).

Par son propos, le participant 5 suggére que les démarches d’EDI semblent portées
davantage sur des différences dites « de surface », au détriment de celles dites « de
profondeur ». Cela pourrait expliquer, en lien avec la littérature, pourquoi les personnes
neurodivergentes demeurent aujourd’hui plus difficilement prises en compte a travers ces

pratiques.

69



De son coté, la participante 7 considére que son diagnostic, comparé¢ a d’autres profils
neurodivergents existants dans le concept de la neurodiversité, n’a pas été aussi
révélateur de sa différence neurologique :
« A savoir que je minimise aussi [mon diagnostic] 14, je trouve ¢a gros comme terme pour
neurodivergence versus peut-€tre d’autres [...] c’est ma perception un peu comme ca,
générale dans la société fait que ce n’est pas genre un gros diagnostic qui a vraiment
changé » (P7).
A partir de cette information, il est possible d’établir un lien avec les nombreux
questionnements entourant les terminologies associées a la neurodiversité et aux différents
profils neurodivergents. Etant donné la multiplicité de termes utilisés pour désigner une
méme différence neurologique — certains plus stigmatisants, d’autres plus ou moins
représentatifs — on peut supposer que la participante 7 a choisi de ne pas s’identifier
personnellement a son diagnostic et de simplement étre elle-méme, sans affirmer a autrui

qu’elle est neurodivergente.

6.2. Deuxieme thématique : Effet du milieu et contextualisation

Les résultats démontrent vraisemblablement des différences dans la construction des
identités par rapport aux environnements et les contextes dont les personnes
neurodivergentes sont amenées a évoluer. En effet, quelques participants considérent que
les milieux adaptés présentent un souci plus grand de leur condition neurologique,
apportant principalement un sentiment de sécurité dans ses milieux plus inclusifs, pouvant
renforcer directement I’estime de soi et se sentir davantage a leur place. D’autres croient
plutét que les environnements ou les contextes spécialisés ne les ont peut-étre pas

suffisamment outillés pour s’adapter a des cadres majoritairement neurotypiques.
6.2.1. Effet du milieu scolaire

Le participant 1 fait mention de certains cours et stages adaptés a sa condition, un parcours

atypique qui lui permet entre autres de surmonter ses limites :
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«[...] les stages qui font des [miracles] [...] cette année j’ai fait de la cuisine, Ok ? Puis
Jj’ai participé a une activité qui s’appelle Tabliers des chefs [...] on fait un genre de recette,
puis on doit essayer [d’en faire] une grosse quantité, Ok pour les personnes genre qui ont
pas d’argent pour se [payer] de la bouffe [...] L’année prochaine [je] vais faire autre chose
qui s’appelle entreprenariat [...] ¢a me permet de travailler beaucoup ma motricité » (P1).
D’aprés cette information, les cours magistraux, ainsi que la portion dédiée a la
préparation a D’emploi auquel il s’adonne, apportent plusieurs bienfaits dans le

dépassement de soi.

Le participant 3 offre aussi un regard éclairant sur son parcours scolaire suivi au sein d’une
école entierement adaptée a sa réalité neurodivergente :
« Chaque moment clé [et] vraiment chaque moment dans ma vie a vraiment apporté
quelque chose, donc je peux pas dire qui sont comme plus importants que d’autres, mais
[...] je pense que c’est un élément marquant parce que moi, j’ai été diagnostiqué
tardivement a I’université [...] donc je pense que d’avoir eu les bons environnements dés

mon jeune 4ge, ¢ca m’a permis d’étre qui je suis aujourd’hui. Puis sans ces environnements
1a, peut-étre que mon destin [...] [aurait pris] une toute autre tournure » (P3).

Il confie également sa perception quant a la différence entre I’école spécialisée dont il a
eu la chance de cotoyer et son passage universitaire, dont le fonctionnement de ce dernier
semble poursuivre des méthodes d’enseignement dites plus traditionnelles :
«[...] c’est un soutien trés, tres personnalisé, des petites classes professeurs disponibles a
leur bureau, acces facile aux membres du personnel, a I’université, c’est un it’s another
ball game [...] C’est un milieu plus normé, plus hermétique, plus fermé, plus conservateur.
Et puis, pour moi, ben dans un milieu comme ¢a, mes difficultés sont apparus [...] les
difficultés a avoir des interactions sociales, relations sociales satisfaisantes [...] aprés des
consultations [a] I’UDM [il a été] déterminé que il fallait faire un test. Puis je pense que
c’est important aussi de le faire. Il y avait eu déja des doutes dans mon enfance a certains
moments, mais on n’était jamais allé au bout de ¢a » (P3).
Autrement dit, le participant 3 reconnait que son entrée a 1’université a été tres différente,
notamment en ce qui a trait aux relations sociales, en raison de son caractére davantage
normé et typique, qui a fait surgir certaines complexités d’intégration. Par ailleurs, on peut
supposer que les personnes neurodivergentes qui évoluent dans des environnements
standardisés peuvent éprouver des sentiments de méfiance, de sur-adaptation ou

d’isolement, pouvant impacter leur perception de la neurodiversité et générer des

ambiguités vis-a-vis de la norme dominante.
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Pour le participant 3, I’isolement était a la fois subi et choisi. Il servait de mécanisme de
défense, pouvant s’expliquer par un principe de camouflage visant a empécher que sa
condition neurodivergente soit manifeste envers autrui :
«[...] je me suis toujours un peu isolé par recherche de protection. Je I’explique comme
ca aujourd’hui. [...] L’isolement était pas nécessairement souhaité autant que j’ai été isolé,
mais une partie de mon isolement 1a reléve de moi parce que j’[étais] dans un réflexe de
protection » (P3).
Par son témoignage, le participant 2 peut lui aussi faire état de 1’inadéquation du systéme
scolaire, qui I’a rapidement catégorisée et souscrit a des classes adaptées une fois le
secondaire intégré :
[Retranscription manuscrite] : [Le participant] suivait la norme au primaire, mais en raison
du milieu scolaire mal adapté, il a été obligé de faire sa 6° année au lieu de redoubler (car
semblerait que les éléves pouvaient redoubler juste en 2, 4° et 6° année, et [le participant]
aurait da redoubler la 5¢ année, mais il a été obligé d’aller en 6° année, donc 1’adaptation
n’a vraiment pas été facile et I’a mené au secondaire [en classe adaptée] (P2).
Il est possible de comprendre que les normes scolaires préétablies ont prévalu sur ses
besoins individuels. L’absence d’ajustements appropriés a accéléré sa transition vers des
classes regroupant d’autres ¢€leves avec des difficultés d’adaptation. Il est donc possible
de supposer qu’il s’est vu imposé€ un certain parcours académique, ce qui a pu mettre en
évidence un sentiment de décalage, d’exclusion et de manque d’autonomie vis-a-vis des
autres ¢€leves. Cette situation semble persister, bien que quelques décennies se soient
écoulées, selon les propos du participant 4 :
«[...] je suis allé a I’école dans les années 80, qui avait 0 information sur le sujet. Les
professeurs étaient pas €quipés, le systéme scolaire ne savait pas c¢’était quoi, mes pauvres
parents qui n’avaient la aussi ils comprenaient pas grand chose. Puis malheureusement,
j’ai été classé souvent dans des classes de troubles d’adaptation [...] je suis un autodidacte
de base, parce que tout le systéme scolaire n’est pas adapté pour nous autres et ma fagon

de comprendre est vraiment hors norme de qu’est ce qu’on est [vis-a-vis] la généralité de
la société » (P4).

De méme, les classes spécialisées fréquentées par le participant 11 ont eu un effet limitatif
en regard de son potentiel ainsi qu’envers les initiatives et la proactivité dont il aurait pu

faire preuve aupres d’unités pédagogiques plus structurées :
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[Retranscription manuscrite] : Le participant dit qu’au secondaire, les classes ressources

¢taient des classes éclatées, que ce qui €tait vu en classe c¢’était beaucoup répétitif et qu’a

un certain moment, il avait I’impression qu’il n’apprenait rien et que 1’organisation était

tel qu’elle n’a pas permis au participant de bénéficier d’un bon développement (P11).
Dans un autre ordre d’idées, il semble que le fait d’évoluer dans un milieu niché et
contingenté peut parfois nuire aux personnes neurodivergentes. En effet, selon le
participant 3, il constate que la branche juridique est un milieu égocentrique avec une
atmosphere basée sur le jugement :

«[...] surtout en droit ou l'ego est assez présent. Les présomptions justement, j'avais, j'ai

I'impression encore que aujourd’hui, on m'a prété des intentions qui n’étaient pas les
miennes, a dire comme moi, j'ai une fagon différente de communiquer comme je suis

\

quelqu'un qui est plus réservé. [...] J'ai I'impression qu'on a peiné a m'accorder la
confiance qui me revenait, qui reviendrait en fait a tout individu de facto [...] Je pense que
les acteurs du systéme judicaire ne comprennent pas la neurodiversité, donc ¢a inclut les
¢tudiants étudiantes en droit » (P3).

De ce fait, il est possible de sous-entendre que d’autres secteurs d’activité, étant plus
restreints et pointus, peuvent occasionner un changement a travers le cheminement d’une

personne neurodivergente.

6.2.2. Effet du milieu professionnel

Lorsque les organisations disposent des moyens nécessaires pour accommoder les

personnes neurodivergentes en emploi, cela peut avoir un effet gratifiant sur I’expérience

professionnelle, comme c’est le cas pour le participant 3 :
« Je me suis rendu compte que les mesures d'adaptation que j'ai commencé a avoir avaient
vraiment un impact positif sur mon rendement, donc j'arrivais a stabiliser [...] permettent
de gagner en efficacité personnelle. Donc ¢a, ¢a compense le désavantage que je vis en
raison de ma situation de handicap, donc je les ai toujours demandé par la suite. [...] Et
puis je les ai demandé autant pour les processus de sélection [...] entrevues [...] d'avoir
les questions a I’avance [...] tout en respectant confidentialité, évidemment du processus
» (P3).

Cependant, comme la littérature le signale, le milieu de travail ne parvient pas toujours a

offrir les conditions nécessaires au maintien d’un emploi ou a une expérience

professionnelle durable. Cette réalité peut influencer de maniére significative le parcours

de vie d’une personne neurodivergente, notamment en ce qui concerne le développement

de son autonomie professionnelle. Le conseiller 2 fait état de cette situation :
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«[...] Donc les défis reliés a l'accessibilité en emploi et surtout au maintien en emploi.
Ils, ils demeurent ce qu'on travaille. Nous, c'est l'autonomie. Mais chaque jour étant
différent et la vie d'une entreprise étant organique aussi peut amener des effets de bord qui
requierent du renforcement sur l'accompagnement » (C2).

En effet, il s’avére que les contextes de restructuration, de mise a pied massive ou encore
de faillite sont des éléments contextuels qui peuvent agir sur les expériences de travail des
personnes neurodivergentes. Le participant 5 affirme que, dans le domaine informatique
présentement, beaucoup de gens se sont vus remercier de leur fonction, y compris le poste
qu’il occupait :

« Pour dire que la situation est extrémement difficile en informatique ces temps-ci [...]
des milliers de personnes qui ont été mises a pied en méme temps » (P5).

La conseillere 4 relate une expérience avec une cliente neurodivergente qui a perdu son
emploi en raison de la cessation d’activité de I’entreprise qui 1’a accueillie initialement :
« [...] Malheureusement, I’entreprise n’a pas été viable, donc la personne [a été] obligée

de fermer son entreprise. Elle était trés débinée, puis débinée doublement parce qu’elle se
disait Ah mon Dieu [...] je voudrais tellement pas qu’elle se retrouve sans rien » (C4).

Le transport s’impose aussi comme une difficulté fréquemment mentionnée par les
conseillers rencontrés, comme le stipule la conseillére 1. En raison de cette contrainte, ils
doivent parfois proposer des emplois situés a proximité, méme si ceux-ci correspondent

moins aux intéréts et aux aspirations professionnelles des personnes neurodivergentes :

« [...] Euh quelques-uns des gros, gros, gros, gros freins qu’on vit avec notre clientéle,
c’est I’acces au transport. Et ¢a, ¢’est beaucoup c’est un trés grand obstacle 1a parce que
des fois, on aurait le poste parfait pour la personne, mais le transport en commun se rend
pas ou on a peu de clients qui ont acceés a un permis de conduire et donc a une [voiture]
[...] méme le transport adapté se rend pas » (C1).

A Tlissue des effets contextuels qui peuvent influencer les parcours personnels et
professionnels des personnes neurodivergentes, il est possible d’affirmer que la
compréhension de leurs besoins et de leurs capacités réside, d’une part, dans la nécessité
de tenir compte des environnements sociaux, éducatifs, et ceux également relatifs au
travail, et d’autre part, des dynamiques touchant aux normes et attentes neurotypiques, qui

retentissent a travers leurs parcours de vie.
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6.3. Troisieme thématique : Les formes de soutien révélatrices et
complémentaires au soutien professionnel

6.3.1. Soutien médical

Alors que le soutien médical n’a pas fait I’objet d’une €laboration particuliére dans le
cadre conceptuel, il fait référence a certains propos échangés lors des entretiens. Plusieurs
professionnels de la santé s’impliquent et/ou se voient sollicités dans le soutien aux
personnes neurodivergentes. D’aprés les conseillers en emploi des services
socioprofessionnels, les spécialistes mobilisés peuvent notamment inclure des
psychologues, des psychiatres, le corps médical détenant une expertise particuliere, des

ergothérapeutes, ou encore des travailleurs sociaux. La conseillére 1 en fait mention :

«[...] Cest siir que pour les adaptations de poste, on peut faire appel a un ergothérapeute
[...] avoir besoin d’un autre géologiste pour faire 1’évaluation du bon systéme qu’il faut
acheter » (C1).

Selon les données recueillies, il apparait qu’ils jouent un role déterminant dans la
confirmation des conditions neurodivergentes et dans la prise en charge de leurs
dimensions médicales. Leur contribution demeure essentielle, puisqu’ils constituent
vraisemblablement des références clés pour fournir I’information éclaircissante dont les
personnes neurodivergentes peuvent nécessiter. Il est ainsi possible de considérer que leur

approche vise a mieux cerner, comprendre et confirmer leurs profils neurodivergents.

Pareillement, ces professionnels sont amenés a offrir non seulement un soutien
informationnel mais également un soutien de nature instrumentale. Cela peut se traduire
par la passation de tests et d’examens médicaux, 1’évaluation de la nécessité
d’accommodations matérielles, ou encore la prescription de médication, lorsque cela est
possible. Leur intervention soutient grandement le travail des conseillers en emploi des
ressources externes, comme en fait part la conseillere 4, puisque le rapport médical semble
constituer un moyen indispensable pour appuyer la demande de subventions :

« Nous on va demander le rapport, un rapport médical de médecin ou d’un spécialiste

quelconque, tout dépendant 1a de la limitation [...] pour aller chercher des [supports
financiers] » (C4).
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Néanmoins, le soutien médical, analysé dans son ensemble, a été révélé pour étre

discontinu, cotiteux et difficile d’acces. Le participant 3 évoque son point de vue :

« [...] ¢a prenait quand méme l'attestation qui dit que j'avais le diagnostic XY, ou une
attestation de limitation fonctionnelle donc ¢a, ¢a peut étre un frein d’emblée, avoir acces
a des mesures de soutien importantes. Tout le processus a traverser, le parcours a franchir
pour accéder aux mesures d'adaptation, pour s'assurer qu'on on les ai vraiment qu'elles
soient vraiment mises en ceuvre [...] les délais d'évaluation assez importants [...] les cofits
qui peuvent étre prohibitifs quand méme. Moi j'ai eu la chance de d'avoir I'évaluation via
l'université, donc a frais plus réduit par rapport aux frais au privé. Des fois, y a des listes
d'attente complétes dans certains organismes privés de neuropsychologie. Donc non c'est
pas facile pour obtenir un diagnostic pour les personnes qui en ont besoin parce que elles
estiment que c'est leur leurs besoins d'en savoir plus sur cet aspect-1a de la [personne] [...]
mais y a des obstacles assez importants systémiques la, comme les délais, les cofits » (P3).

Il ressort que les personnes qui souhaitent obtenir un diagnostic pour mieux comprendre
leurs besoins se heurtent a des barriéres significatives qui compromettent leur accés aux
mesures d’adaptation nécessaires. Le participant 2 confirme également cet enjeu, en
précisant que ce soutien demeure toutefois essentiel pour préserver un certain équilibre
dans sa vie :
[Retranscription manuscrite] : [Le participant] a eu beaucoup de suivis médicaux,
notamment une opération lambopharingien (au niveau de la machoire et de la gorge) [...]
physiatrie, équitation thérapeutique, neuropsy, orthophonie, psychologue [...]
hypnothérapie ainsi que nouveaux médicaments, mais ¢a ne semble pas concluants a 100%
donc [il] risque de ne pas poursuivre ces traitements [...] ce que ¢a [’occasionne c’est
beaucoup d’inquiétude, d’anxiété chez [le participant], de fatigue chez les parents qui
essaie tout [...] beaucoup de dépenses, car ce n’est pas le gouvernement qui paye pour
[tout] ca. Ca aura été beaucoup d’essai-erreur et ce 1’est encore aujourd’hui (P2).
I1 faut comprendre ici que le participant 2 présente une condition neurodivergente plus
sévere, ce qui explique I'investissement médical plus important. Le participant 5 illustre
en partie cette situation : malgré ses démarches pour obtenir I’aide médicale adaptée a sa
situation, il se retrouve devant des résultats limités. Son déménagement récent vient par
ailleurs complexifier I’accompagnement et la prise en charge de son dossier, rendant ses
démarches encore plus ardues :
« [...] le probléme, c’est la grosse comorbidité avec la dépression [...] j’essaie [de
continuer a voir des professionnels] mais c’est pas évident dans le systéme de santé actuel
[...]j’étais a Val d’Or avant, 13, [j’ai] déménagé a Chateauguay. Ca a pris comme un an et

demi faire transférer mon dossier parce que les systémes étaient pas compatibles. Puis les
professionnels s’entendaient pas » (P5).
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Le participant 3 critique la surmédicalisation de la neurodivergence et les effets connexes
d’une considération trop médicale de la neurodiversité :
« [...] je pense que c'est mieux de s'intéresser aux causes plutdt que juste adresser les
symptomes comme le fait la médication [...] Je pense qu'il va peut étre avoir un

changement au niveau du consensus scientifique qui va faire que peut étre [...] on
s’enlignerait vers quelque chose de moins » (P3).

Ainsi, il affirme que la voie médicale a une tendance centrée sur la « correction » plutdt
que sur 1’adaptation. Ceci vient renforcer directement le paradoxe qui subsiste dans la
littérature, par rapport au fait de moins considérer la neurodiversité comme une maladie,
bien que les professionnels attestant des conditions neurodivergentes doivent se baser sur

des éléments pathologiques.

En somme, il s’avere, d’apres les témoignages retenus, que le soutien médical devient
difficile a contourner lorsque la condition neurodivergente présente un degré de sévérité
plus élevé, rendant cette aide presque indispensable. Toutefois, d’autres participants
estiment que ce type de soutien amene des enjeux financiers et temporels importants,

pouvant influencer de maniére significative la décision de recourir a un diagnostic ou non.

6.3.2. Soutien familial

Les récits de vie mettent en évidence que le soutien familial joue un réle central, tant sur
le plan émotionnel face aux incertitudes liées a la neurodiversité et aux contraintes
cognitives de leurs enfants, que vis-a-vis des défis que peuvent représenter le marché du

travail et ses différentes composantes.

La participante 7 mentionne que « [...] I’entourage amis et famille est ultra important
aussi a ne pas oublier » (P7), et le participant 10, quant a lui, précise en quoi sa famille lui
a apporté du soutien, et n’hésite pas a démontrer la reconnaissance qu’il éprouve envers

elle:

«[...] activités en famille, tu sais, on sort souvent au restaurant [...] Tout le monde est
ensemble 13, les cousins [...] concernant les relations familiales, mes sceurs, ma mere, ils
ont toujours été la pour moi au niveau relationnel, émotionnel, surtout au niveau de
I’encouragement » (P10).
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Le participant 11 exprime également sa gratitude envers ses parents, qui se sont montrés

proactifs envers le développement de son autonomie :

[Retranscription manuscrite] : Les parents du participant ont toujours été trés présents
pour lui et I’aider a évoluer et atteindre ses [objectifs] [...] son pére a longtemps enregistré
des mots et des phrases [...] encore a ce jour, les enregistrements existent et le participant
peut les réécouter et constater la grande évolution de son €locution (P11).

Les expériences partagées montrent que le soutien familial se manifeste particuliérement
lorsque les parents ressentent un fort besoin d’aider, que ce soit pour accompagner le
développement de leur enfant, pallier les difficultés liées a la neurodiversité ou faciliter
son insertion dans différents contextes, comme 1’école ou le marché du travail. Le
participant 11 fournit un éclairage complémentaire sur ce point :
[Retranscription manuscrite] : Les membres de sa famille n’ont jamais mal pris I’existence
de son diagnostic, seulement, ils ont souvent été inquiets et avaient parfois de la difficulté
a voir les bons cOtés [du diagnostic] [...] Il a également mentionné que devenir
conférencier dans des écoles sur le sujet de [son diagnostic] pourrait étre une avenue

intéressante [...] que ¢a lui ferait plaisir de pouvoir aider les parents et les enfants a
poursuivre un cheminement semblable au sien, sinon meilleur (P11).

I1 est possible de supposer ici que I’'inquiétude vécue par les parents du participant 11 a pu
inciter ce dernier a accompagner d’autres parents dans leur volonté de soutenir leurs
enfants neurodivergents. D’ailleurs, la participante 12 rapporte que, durant sa jeunesse,
ses parents ont vécu des appréhensions vis-a-vis de I’annonce de son diagnostic, résultant
des informations médiatisées au sujet de la neurodiversité :

[Retranscription manuscrite] : Ses parents connaissaient trés peu sur [son diagnostic] et

était surtout informé par ce que les médias présentaient a la [télévision]. IIs se demandaient
toujours comment ils pouvaient aider leur fille (P12).

Ainsi, cela laisse entendre que la provenance et la qualit¢ des informations sur la
neurodiversité peuvent jouer un role crucial dans le parcours de la personne
neurodivergente et de sa famille, en influengant leur perception du sujet ainsi que les
actions qu’ils choisiront d’entreprendre pour obtenir un soutien. Le participant 5 renforce
ce point en affirmant que méme les parents doivent pouvoir accéder a un soutien, non
seulement pour obtenir des réponses a leurs propres interrogations, mais aussi pour
développer une meilleure compréhension de la neurodiversité et ainsi soutenir leur enfant

de maniére plus adéquate :

78



« Mes parents ? Euh, on vu comme moi que ¢a expliquait peut étre certaines choses. Eux
autres, se sont inscrits dans des espéces de groupes de [support pour parents] » (P5).

Tout de méme, la conseillére 1 note que, dans certains cas, ce sont surtout les proches de
la personne neurodivergente qui manifestent un besoin de soutien. La démarche de
solliciter des services socioprofessionnels ne provient donc pas toujours directement de la
personne elle-méme, ce qui peut modifier 1’efficacité de I’accompagnement offert par ces
ressources externes :
« [...] nos services, c'est vraiment sur une base volontaire la donc effectivement les
personnes doivent désirer intégrer le marché du travail. Des fois, c'est papa ou maman,
mais nous 14, ¢a doit venir de l'individu, puis on se rend compte effectivement 1a que ca
fonctionne plus ou moins 1a quand les quand les gens font pas partie intégrante de la
démarche [...] En générale on a une belle collaboration mais c’est pas rare que des fois

les parents sont aussi démunis que nos clients, puis c’est eux-mémes [qui] peuvent devenir
des obstacles pour I’intégration » (C1).

I1 convient de souligner que, selon cette remarque, le soutien de 1’entourage constitue un
véritable atout pour les personnes neurodivergentes, a condition qu’elles-mémes
démontrent une volonté de s’impliquer dans le processus. Qui plus est, deux participants
a ce mémoire ont exprimé leur souhait de se libérer progressivement de la dépendance du
soutien familial afin de renforcer leur confiance en leurs capacités et, de maniere générale,

gagner en autonomie.

Le cercle familial peut vraisemblablement constituer une source d’accompagnement
complémentaire a valeur ajoutée dans le parcours de vie des personnes neurodivergentes.
Considérant néanmoins qu’il ne possede pas toujours I’ensemble des outils et des conseils
pour un accompagnement efficace au quotidien, il cherche naturellement a obtenir de
I’aide auprées de services appropriés. Cependant, il en va de méme pour les organisations
qui accueillent, intégrent et développent la sphére professionnelle des individus
neurodivergents, de se doter des outils adéquats et de se maintenir informées des
évolutions et des tendances en matiére d’accompagnement vis-a-vis du monde du travail

contemporain.
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6.4. Quatrieme thématique : Représentation du marché du travail

6.4.1. Focalisation sur la conformité et la recherche de candidats
expérimentés

Parmi les résultats obtenus dans le cadre de cette recherche, il est possible d’admettre que
les organisations poursuivent majoritairement des objectifs organisationnels trop
exigeants, notamment en ce qui a trait au niveau d’expérience des candidats. Cet ¢lément
semble a la fois partagé entre le point de vue des participants neurodivergents et celui des

conseillers en emploi.

Il est possible de mentionner, par les propos de la conseilléere 1, que les personnes
neurodivergentes qui sollicitent 1’aide des services socioprofessionnels ont généralement
un taux faible de scolarité :

« La clientéle qu'on regoit un petit peu moins, c'est la clientéle qui a soit le [DEC] ou les

bacheliers [...] La majorité de notre clientele, ben plus que 50%, soit le diplome d'études
secondaires ou ne pas de diplome d'études secondaires » (C1).

Ce constat découle notamment du fait que le marché du travail exige généralement un
niveau minimal de scolarité, ce qui ameéne les services socioprofessionnels a accompagner
nettement plus les personnes neurodivergentes ayant une situation académique précaire

ou absente, en vue de la quéte d’un travail.

La participante 7, qui occupe un poste en ressources humaines, est 8 méme d’attester de
la rigidité du marché de I’emploi :
« Ben ¢a c’est la RH qui parle [...] mais on s’attend a avoir une personne type quand on
cherche quelqu’un, une personne parfaite [qui] a toutes les compétences qu’on veut [...]

On manque de ressources, déja embaucher quelqu’un qui est pas [neurodivergent], ¢’est
déja beaucoup de temps et de ressources de former, d’offrir du support » (P7).

Ces propos permettent de mettre en lumicére a la fois des enjeux liés a I’individualité des
personnes sur le marché du travail, mais également a des enjeux d’ordre structurels.
Effectivement, le fait d’idéaliser un profil de candidat typique, c’est-a-dire polyvalent,
autonome, productif, sans besoins particuliers, profil vers lequel les employeurs se

tournent spontanément, contribue a invisibiliser la diversité réelle de main d’ceuvre.
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Certains employeurs ne cherchent peut-étre pas a uniformiser les profils, mais se
retrouvent néanmoins limités par diverses contraintes organisationnelles, telles que le
manque de ressources humaines et matérielles, le temps et les investissements requis pour
mettre en place des ajustements, ou encore la présence d’une culture organisationnelle

implicitement stigmatisante.

D’ailleurs, le conseiller 2 souligne ce cadre de pensée en notant I’importance accordée a
la recherche d’emploi au détriment de celle allouée au maintien en emploi :
« [...] les gens vont mettre 80% d’effort dans la recherche d’emploi et 20% dans le
maintien, mais quand on y pense ¢’est contre-productif [...] c’est pas le candidat qui pose
probléme, c’est I’entreprise parce que ’entreprise va tout de suite mettre des objections
[...] On veut pas créer de précédent. On est pas prét a faire des efforts [...] L’autre, c’est
I’inadéquation entre 1’offre et la demande [...] I’enjeu, il n’est pas au niveau de la
personne, il est au niveau de la perception de I’entreprise vis-a-vis de cette personne |[...]
le principal défi c’est de convaincre I’entreprise » (C2).
Ceci laisse sous-entendre une fois de plus que les milieux professionnels présentent un
déséquilibre en matiere de stabilité professionnelle, privilégiant davantage une intégration
immédiate et fonctionnelle des nouvelles recrues plutot que de miser sur le développement
progressif de compétences et d’entrainement a la tache, afin d’assurer une pérennité
d’emploi. Ce réflexe organisationnel renvoie au point précédent concernant les structures
des entreprises, ainsi que des responsabilités percues et réparties a travers I’embauche de
personnes neurodivergentes. En effet, les barrieres a ’emploi soulevées par le conseiller
2 refletent entre autres la rigidité dans les processus de travail et la résistance face au

changement que peut représenter I’accommodement en emploi de ces individus

marginalisés.

Toujours issus de la collecte de données, des aspects plus techniques susceptibles de
générer des difficultés professionnelles sont mentionnés, pouvant a leur tour favoriser la
méconnaissance de la neurodiversité en milieu de travail, en alimentant et en renforcant
des stéréotypes. Le conseiller 2 évoque certains éléments a ce sujet :
«[...] les entrevues d’embauche. La constitution d’un CV donc, toute la partie logistique
en amont du processus d’emploi, qui est vraiment une vraie catastrophe. Parce que les
personnes se dévalorisent, manquent de confiance en elles, ne savent pas quoi dire,

comment le dire [...] ils ont du mal a structurer leurs pensées [...] Ils ont des enjeux de
confiance en eux et de dévalorisation » (C2).
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Les perceptions des conseillers corroborent celles des participants, qui font état des mémes
réalités, tout en devant gérer le dilemme supplémentaire de révéler ou non leur diagnostic,
ou encore de trouver le moyen d’obtenir du soutien sans divulgation. Le participant 3
appuie ceci :
« Des particularités propres au handicap comme le dévoilement, c'est la communication
des besoins relatifs aux mesures d'adaptation. A quel moment faut le dire, est ce qu'on dit
pendant I'entrevue ? Une fois qu'on a I'offre, une fois qu'on est embauché, une fois qu'on
a fini notre période d'essai ? Est ce qu'on essaie de faire [sans] mesure d'adaptation ? Si ¢a

marche pas, on demande les mesures d'adaptation ou on demande les mesures d'adaptation
deés qu'on a besoin des le départ » (P3).

La conseillére 3 témoigne des mémes éléments :

« L’explication du diagnostic aussi, ¢a c’est, ¢c’est quelque chose qu’on travaille beaucoup,
vraiment. Est-ce que je me nomme ? Une grande question, puis ensuite, si je décide de me
nommer bien que le positif, le négatif des 2, puis si je décide de le faire, mais comment je
I’aborde, a qui [...] a quel moment ? » (C3).
Toutes ces réalités se révelent évidentes pour les personnes neurodivergentes, au point
qu’elles peuvent finir par se décourager et manifester elles-mémes une fermeture vis-a-
vis du marché du travail. Encore une fois, le participant 3 n’hésite a faire mention de son
ressenti :
« Est ce que le marché du travail est favorable ? Pour moi, pas du tout [...] je deviendrais
comme une caricature de moi méme, c'est a dire que on s'attendra a certaines choses de

moi. Puis, si ¢a correspondait pas a la vision que eux ont de ma condition, bin la ¢a
marcherait pas » (P3).

Le participant 10 ne manifeste pas de sentiment d’adversité envers le marché de I’emploi,
mais observe un décalage entre I’ouverture des entreprises et la volonté des personnes
neurodivergentes d’y accéder :
« Ils ont pas nécessairement fait assez de recherche ou il s’en fou un petit peu de faire des
recherches la-dessus. Ils ont pas nécessairement une raison spécifique pour justement par
I’effort d’apprendre sur nous autres. Ils ont pas de raison valable pour eux [...] ’aspect

social [...] ¢a commence a donner de plus en plus confiance, il commence a comprendre,
mais il faut briser la glace » (P10).

Le conseiller 2 souligne que le manque de connaissances liées a la neurodiversité en
emploi serait accentué par la disparition de certains postes de gestion intermédiaires. Ces

superviseurs de terrain occupent généralement un role cl¢ en assurant la liaison entre les
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attentes des dirigeants (vision stratégique et d’affaires) et celles des employés (vision
opérationnelle). Cette perte d’effectifs de main d’ceuvre contribue a creuser davantage
I’écart entre ces deux réalités professionnelles pourtant interconnectées :
« Moi ce que je me rends compte, c'est qu'on a coupé ces dernic¢res années dans ce qu'on
appelle le Middle management, donc des cadres intermédiaires, des personnes qui
justement venaient faire le lien entre les [équipes] de direction les équipes de terrain
venaient fluidifier un petit peu le travail entre les personnes qui font la job, puis celles qui
pensent les stratégies. En supprimant ce maillon 14, en fait y a un complet décrochage
entre les employés, les décideurs » (C2).
La conseillere 1 souligne que parfois, la meilleure approche consiste a cibler les
employeurs déja réceptifs plutot que de chercher a convaincre ceux qui le sont moins :
« Je pourrais peut étre parler du manque d'ouverture de certaines entreprises, mais souvent
tu sais, si on si on sent qu'il y a moins d'ouverture, Ben on va juste aller ailleurs 1a fait que
[¢a] fait, que c'est ¢a. Je le perc¢ois moins comme un obstacle je dirais. [...] C'est slir que
on a régulierement 1a des employeurs qui nous appellent pour embaucher notre clientéle,
mais on va démarcher aussi » (C1).
En sélectionnant les organisations plus favorables a I’intégration, au développement et a
la stabilisation des personnes neurodivergentes en emploi, les conseillers s’assurent de
réduire les risques d’aliénation et autres effets répressifs. De surcroit, la conseillere 4
rapporte que I’objectif n’est pas de transformer complétement les pratiques existantes des
entreprises au détriment de I’autonomie décisionnelle des employeurs, mais plutdt de
reconnaitre ce qui fonctionne bien tout en identifiant les aspects a améliorer :
« Je pense que c’est important aussi de respecter ¢a tant que les gens sont en emploi aussi
[...] ce qui est déja en place, puis d’essayer de peaufiner [...] il y a des milieux qui sont
trés trés organisés, trés structurés. Il y en a d’autres que c’est plus difficile fait que des fois
les problémes d’intégration viennent pas nécessairement du handicap comme plutot
I’organisation du travail [...] faut amener ¢a en douceur parce qu’évidemment on est pas
1a pour faire la gestion a I’interne » (C4).
Qui plus est, quelques participants a cette recherche demeurent plutdt optimistes envers le
marché du travail actuel. Entre autres, le participant 4 souligne que les entreprises

valorisent souvent les parcours variés, lesquels laissent entendre une certaine polyvalence,

des compétences diversifiées et un bagage d’expériences plus riche :
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« Je vois depuis trés peu longtemps qui commence a avoir une. Le monde commence a
comprendre que quand t’as [un] CV vraiment diversifié [...] qui font comme attends
minute [...] on va jaser avec [la personne] voir si c’est fait pour étre bon [...] y en a qui
voient de la valeur ajoutée » (P4).

De son coté, le participant 8 suggére un environnement de travail et des conditions

d’emploi évolutives entre employeurs et employés :

«[...] vraiment comprendre que lui, il essaie de comprendre dans son propre rythme |[...]
que pour lui, ¢a peut prendre du temps. Mais il travaille 1a-dessus, il faut pas que non plus
il le voit comme c’est [une] faiblesse, faut juste voir que c’est [...] [d’] essayer d’évoluer
la-dedans » (P8).

Il sous-entend ainsi que le respect du rythme de travail peut s’avérer un moyen efficace

d’accommodation dans les milieux de travail, favorisant potentiellement une évolution

graduelle et harmonieuse du rendement.

Le participant 9 souligne notamment que les personnes neurodivergentes ont également

un role a jouer dans la réussite de leurs expériences professionnelles, de sorte que

I’imputabilité doit étre partagée :

[Retranscription manuscrite] : Il suffirait aux employeurs de s’intéresser et de comprendre
comment les choses fonctionnent de leur point de vue. Et d’un autre c6té, il croit qu’une
partie revient aux personnes neurodivergentes de devoir s’adapter au rythme de travail,
sans oublier que I’employeur doit se montrer patient et ouvert d’esprit sur leurs méthodes
(P9).

Cela suppose que les personnes neurodivergentes doivent démontrer de la volonté a agir

et s’adapter en retour. Le participant 11 permet de renforcer ce point :

[Retranscription manuscrite] : [Le participant] insiste sur le fait que sans volonté et sans
efforts, il ne pourrait pas étre ce qu’il est aujourd’hui, que son évolution dépend surtout
de son implication dans sa réussite (P11).

Il ajoute que le marché du travail a connu des améliorations considérables grace aux

personnes qui ont défendu leurs besoins et contribué a I’instauration d’accommodements

spécifiques :
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[Retranscription manuscrite] : Le participant considére que, plus qu’avant, le marché du
travail se montre propice a I’embauche de personnes neurodivergentes. Il appuie surtout
sa position [...] en mentionnant une entrevue qui aurait eu lieu en 2016-2017 a Salut
Bonjour, comme quoi un jeune cégépien ayant un diagnostic [neurodivergent] [...] n’avait
pas réussi a terminer son cégep [...] grace a cette entrevue, le cégépien a pu réaccéder a
son programme et, en plus, d’avoir accés a certains accommodements bien connus
maintenant aujourd’hui dans les établissements académiques (P11).

Son témoignage permet de faire le paralléle avec le principe de I’autodétermination, selon
lequel elle fait partie intégrante d’un équilibre employeur-employé€. En outre, les résultats
obtenus du conseiller 2 appuient également cette idéologie :
« L’autonomie ¢a s’acquiert [...] ¢’est le capital qu’on construit qu’on développe au fur et
a mesure des expériences. Et nous, ce qu’on veut, ¢’est valoriser cette autonomie pour
aller chercher des succés dans la confiance en toi, en soi, dans 1’estime [...] Vous savez,

moi j’ai mon plus beau kpi, pour moi [...] la mesure de succes ultime, c’est quand ils ont
plus besoin de moi » (C2).

6.4.2. La place de I’EDI a travers les milieux professionnels

Comme la littérature le rapporte, I’EDI occupe une place fondamentale sur le plan social
au sein des environnements de travail. En s’y engageant, les entreprises peuvent entre
autres renforcer leur image de marque employeur. D’apres le témoignage de la conseillere
1, le marché de I’emploi aurait manifesté une ouverture accrue envers I’embauche de
personnes neurodivergentes et, par conséquent, une plus grande valorisation du soutien

offert par les services socioprofessionnels dii au contexte généré par la COVID-19 :

« Le contexte de pénurie de main d'ceuvre a amené les entreprises a se tourner vers toutes
sortes de main d'ceuvre, ce qui fait que ¢ca a amené une encore plus d'ouverture la de la
part des entreprises qui fait qu'on souvent on va €tre présent en entreprise » (C1).

A partir de cette déclaration, il est possible d’admettre que ces circonstances ont permis
aux personnes neurodivergentes d’étre davantage reconnues en milieu de travail.
Toutefois, le fait que cette ouverture semble avoir émergé principalement dans le contexte
pandémique souleéve certaines interrogations. D’un co6té, on peut y voir un signe positif,
suggérant que certaines organisations ont pu prendre conscience du potentiel
professionnel de ces individus marginalisés. De 1’autre, cette évolution peut apparaitre
plus ambivalente, laissant planer le doute quant aux motivations des entreprises. Reléve-

t-elle d’une réelle volonté d’inclusion ou répond-elle surtout & un besoin urgent de main-

85



d’ceuvre ? Le conseiller 2 contribue en partie a éclaircir cette ambiguité, en partageant sa

vision des entreprises ayant pu étre déstabilisées par ’EDI :
« 11y a tout ce mouvement aussi de dire Bon Ben en fait I’[EDI], ¢a nous a été un peu
forcé dans la gorge. C'était un peu une technique marketing, on avait besoin de recruter
puis de bien paraitre. Mais dans les faits, on s'en fout carrément fait que on va pas porter
attention aux personnes neuro divergentes » (C2).

Son point de vue est nuancé, en soulignant qu’une partie de I’intention visée ne parvient

pas systématiquement a se traduire en actions concretes :
« Alors, le principal défi, c'est les entreprises qui se targue d'avoir mis en place des
procédures de diversité et d'inclusion et qui utilise ¢ca comme un prétexte pour dire Ben on
sait faire, on connait, mais qui dans les faits ne le déploie pas et ne le mettent pas en
application donc, c'est un peu ce qu'on voit dans I'environnement qu'on appelle en bon
francais du greenwashing [...] un document n'est pas suffisant pour passer a I'action. C'est
un bon début, c'est une bonne chose parce que ca sous-tend une volonté, mais
malheureusement, c'est un piége parce que souvent les gens restent a ce stade 1a et n’ont

pas la capacité de déployer ce qu'ils ont imaginé mais se cache derriére ce document »
(C2).

Les entretiens menés dans le cadre de ce mémoire montrent que I’EDI, bien que
poursuivant des objectifs louables, ne se traduit pas toujours par des retombées
avantageuses et peut parfois méme accentuer des dynamiques de marginalisation. Ainsi,

le conseiller 2 met en lumiere cette particularité :

« J'ai souvent coutume de dire pour moi que la meilleure des inclusions, c'est I'absence
d'accommodement. C'est quand le bénéfice contribue a chaque individu dans
l'organisation [...] Le probléme, c'est qu'on a voulu mettre des étiquettes a l'inclusivité, a
l'inclusion, pardon a la diversité [...] Malheureusement, en faisant ¢a, on a encore plus
séparé. Et 'idée, c'était de vivre ensemble, mais ¢a a eu un effet assez inverse » (C2).
Sa vision d’inclusion bénéfique pour I’ensemble de la société pourrait briser certains
stigmates et stéréotypes, et contribuer a uniformiser les pratiques dans un cadre plus
soucieux des enjeux au travail. Le participant 11 appuie également cette idée en soulignant
que le programme spécialisé de préparation a I’emploi qu’il a suivi a contribué a créer cet
effet de cloisonnement qui, rétrospectivement, a pu circonscrire le développement de son
autonomie professionnelle :
[Retranscription manuscrite] : Le programme passait leur temps a répéter [que les €éléves]
étaient différents [eu lieu] de tenter de les inclure dans la société et de les faire sentir

comme des neurotypiques, ce qui aurait pu servir, selon le [participant], a se surpasser
davantage et de se sentir moins a part des autres (P11).
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Le participant 6 partage la perception de son rdle de « pair-aidant », en évoquant son
implication de longue date au sein du comité de santé et mieux-étre a son travail. Il
souligne I’absence d’un cadre de confiance qui devrait, en principe, encourager le partage
d’expériences et ainsi permettre d’améliorer et d’adapter les processus ainsi que les
pratiques organisationnelles :
[Retranscription manuscrite] : Le participant juge que « trop souvent les entreprises
veulent se donner bonne conscience pour offrir des formations sur la santé mentale qui

paraissent bien », mais qu’en réalité, les personnes en milieu de travail ne tiennent pas a
se confier et ne le font jamais (P6).

La participante 7 fait référence a un concept abordé dans I’un de ses cours universitaires
en gestion multiculturelle. Elle illustre, en d’autres termes, la maniere dont 1’ignorance ou
la méconnaissance peut alimenter, souvent de fagon inconsciente, ou bien par une réaction
défensive, le renforcement d’aspects stigmatisants a travers les civilisations :

« C’est pas parce que on introduit une personne, une culture autre que toi, [que] tu vas

disparaitre. [Ce] n’est pas parce qu’on inclue des gens avec le [neurodivergent] que [il
n’y] aurait plus de neurotypiques, mais je pense qu’il y a de I’inconnu et de la peur » (P7).

Les résultats de la collecte de données mettent en lumicre plusieurs obstacles persistants
en matiére d’EDI en emploi, notamment expliqués par des processus organisationnels
encore peu congus pour répondre aux réalités et aux besoins des personnes issues de la
neurodiversité. Effectivement, certaines approches adoptées par les employeurs soulévent
des questions quant a la sincérité de leur engagement, donnant parfois 1I’impression que
’EDI reléve davantage d’une obligation que d’une volonté réelle de transformer les
pratiques et de rendre leurs environnements de travail plus inclusifs. Les mécanismes de
recrutement, d’intégration et de progression professionnelle demeurent souvent rigides,
reproduisant des inégalités structurelles et freinant une insertion authentique en emploi.
Cette situation illustre la nécessit¢ d’un changement plus profond, soutenu par une

réflexion stratégique et un engagement concret envers 1’équité, la diversité et 1’inclusion.
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6.4.3. Alignement entre I’emploi et la personne

Toujours selon les t¢émoignages des participants neurodivergents, 1’adéquation de I’emploi
avec les valeurs et les aspirations est fondamentale dans le marché du travail actuel. Le
participant 3 fait état de ce fait :
« [Mon objectif] professionnel c’est facile, c’est de me trouver un emploi dans le domaine
juridique qui va me plaire, qui va mettre en action mes compétences, mes connaissances

[...] caserait vraiment si ¢a reste en cohérence avec mes valeurs [...] pour éviter justement
la suradaptation, puis tout ¢a, avoir le bon alignement donc, puis vivre plus encore » (P3).

Dans le cas de la participante 7, son objectif principal est de faire la différence et de
contribuer a une organisation qui donne un sens a son travail. Ce mode de pensée mobilise
des valeurs personnelles telles que le dépassement de soi et I’engagement :
« Je te dirais que la plus grosse difficulté que j’ai dans toutes mes jobs, c’est que je [me
délasse] facilement [...] t’es juste censé étre 1a pour rien dire, payer a I’heure [...] moi je
veux pas étre 1a pour rien dire, je veux avoir un impact fait que des fois comme [...] si je
suis pas assez stimulée mentalement, je vais partir [...] quand je [ne] suis plus stimulée,
j’apprends plus rien, puis qu’il y a plus d’impact, 1a je quitte » (P7).
Ainsi, a condition que ’emploi offre un niveau suffisant de reconnaissance et de
possibilités de développement, il est permis de comprendre a travers ses propos que la
compatibilité avec les convictions et les valeurs identitaires sera davantage favorisée. De
manicre générale, cet aspect laisse entendre également que des aspirations encore peu
explorées peuvent étre découvertes et générer une plus forte correspondance entre

I’individu et son travail.

Le participant 11 connait précisément les métiers qu’il aimerait exercer, mais souligne le

dilemme 1i¢é aux nombreuses options professionnelles qu’il pourrait envisager de

poursuivre, ainsi que les incertitudes associées a chacune de ces opportunités :
[Retranscription manuscrite] : [Le participant] tient a maintenir un certain filet de sécurité,
sans pour autant s’empécher d’aller de I’avant avec un projet un peu risqué, mais d’étre

du moins en confiance avec [ses] choix et de prendre la bonne décision [...] ses aspirations
vont donc surtout dépendre de lui (P11).
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La participante 7, bien qu’ayant finalement trouvé un emploi correspondant a son domaine
d’études et s’y sentant épanouie, illustre un aspect clé de 1’adéquation emploi-personne :
certains individus ne définissent pas exactement ce qu’ils souhaitent accomplir comme
type de travail, mais peuvent, a I’inverse, préciser ce qu’ils ne désirent pas entreprendre.
Cette approche permet tout autant de cibler efficacement les ambitions et d’optimiser les
résultats dans 1’orientation professionnelle ou encore dans le développement de carricre.
Voici ce qu’elle précise pour appuyer cet ¢élément :

«J’avais appliqué méme pour aller travailler dans le nord des affaires de méme parce qu’il

n’y avait rien. Ben, il y avait plein de postes, mais il y en avait beaucoup en recrutement

puis ¢ca m’intéressait vraiment pas de faire du recrutement, [je] voulais vraiment faire
quelque chose de plus passionnant pour moi [que] recrutement » (P7).

D’apres son récit de vie, la participante 12 spécifie que le manque d’expérience 1’aurait
empéchée de déterminer le type d’emploi qui lui correspond le mieux :
[Retranscription manuscrite] : La participante dit qu’elle n’a pas eu la chance plus jeune
de découvrir ce qui I’intéressait vraiment professionnellement, surtout par le fait qu’elle
n’a pas eu d’opportunités de travail pour découvrir ce qu’elle aime vraiment, ce qui aurait
retardé ou encore réduit 1’exploitation de ses talents. En revanche, elle est convaincue
qu’elle ne désire pas faire un emploi du type concierge ou des emplois plus routiniers
(P12).
Les témoignages recueillis dans ce mémoire permettent de révéler que, dans certains cas
ou la définition des ambitions est ambigué, les personnes préferent continuer a s’appuyer
sur des organismes capables de les accompagner dans la clarification de leurs besoins,
avant méme d’envisager une recherche d’emploi active. Le participant 8§ ne manque pas
d’en faire part :
« Je pense que la meilleure option c’est de m’intégrer avec des organisations [...] qui
peuvent avoir un travailleur social qui vient puis qu’on parle dans ce type de sujet [...]j’ai
pas vraiment une limite quand [j’ai] besoin d’aide ou pas et je sais qu’est-ce que je dois
apprendre » (P8).
Les témoignages des participants neurodivergents ont permis de mieux saisir I’importance
de la personnalit¢ dans le choix d’une trajectoire professionnelle. Les conseillers
reconnaissent également cette dimension, mais mettent davantage [’accent sur

I’adéquation entre le milieu de travail et la personne neurodivergente. En effet, ils doivent

tenir compte entre autres de la culture d’entreprise, des taches reliées au poste, des
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limitations propres a la condition neurodivergente, sans omettre de considérer les intéréts

professionnels et de favoriser le développement de I’autonomie de ces individus.

6.5. Cinquieme thématique : Les perceptions entourant le soutien des
services socioprofessionnels

6.5.1. Batir une relation de confiance

Les entretiens ont mis en évidence que 1’identité professionnelle occupe une place centrale
dans le bien-étre et 1’épanouissement des personnes neurodivergentes au travail. Ils
révelent également que le milieu et le marché de 1’emploi actuels ne constituent pas
toujours un environnement rassurant pour elles, laissant souvent planer un sentiment
d’incertitude et parfois méme de méfiance entre les différentes parties, que ce soit envers

I’acces, I’intégration ou le maintien en emploi.

Selon plusieurs récits de vie, les services socioprofessionnels assurent un role
intermédiaire primordial, en instaurant et en entretenant un lien de confiance de part et
d’autre. Cette crédibilité apparait toutefois d’autant plus cruciale pour les personnes
neurodivergentes, qui manifestent un besoin important d’étre rassurées, comprises et

reconnues tout au long de leur parcours professionnel.

Pour la plupart des participants neurodivergents, les services socioprofessionnels ont
réussi a établir une relation de confiance appréciable. La participante 7 en témoigne
clairement, en décrivant le soutien qu’elle a obtenu de la part de ces ressources :
« Je dirais que oui, parce que mes besoins, ils varient dans le temps [...] je trouve [qu’ils]
ont des bons outils [...] j’ai aimé les gens que j’ai rencontré [...] j’ai jamais senti de
jugement. J’ai toujours senti la bienveillance des gens qui écoutent pour vrai, puis qui vont

vraiment t’aider. Je me suis toujours sentie en confiance avec les gens que je rencontrais
» (P7).

On peut supposer que le lien de confiance, renforcé par le sentiment d’avoir été écouté,
entendu et compris, positionne le soutien émotionnel comme un aspect central du role des
services socioprofessionnels. Toutefois, les autres dimensions du soutien social évoquées

dans le cadre conceptuel semblent également jouer un rdle important et étre
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particulierement valorisées dans I’accompagnement offert par les conseillers en emploi.
Le participant 10 mentionne a son tour ses impressions positives :
« Les gens étaient passionnés pour notre avenir professionnel, mais surtout aussi qu’il y
avait une connexion avec nous [...] ils donnent beaucoup d’accommodements pour de
chaque cas. La collaboration aussi [...] ils sont préts a faire beaucoup d’efforts pour nous
aider [...] ils prennent le temps de travailler avec chaque personne, chaque cas pour
justement améliorer notre condition professionnelle [...] Et surtout nous encourager a étre
autonome pour nous-mémes d’étre fiers pour nous-mémes [...] j’ai un cartable gros, méme
papier de plein de travaux au niveau de compréhension professionnelle au niveau de la
comprendre certains aspects de la vie, ils nous font réfléchir travailler avec les gens
ordinaires » (P10).
D’aprés son récit de vie, il est plausible de penser que le soutien instrumental constitue un
¢lément central pour favoriser la réussite des personnes neurodivergentes, en leur
fournissant des outils adaptés pour accéder a I’information nécessaire et pour réfléchir
activement aux différents aspects de leur vie professionnelle et personnelle. Cette
dimension du soutien se conjugue étroitement avec le soutien émotionnel et
informationnel, dans la mesure ou le participant met en avant I’importance de la patience
et de I’individualisation des interactions. Le respect du rythme d’apprentissage et des
besoins spécifiques de chaque personne permet non seulement d’optimiser 1’acquisition
de compétences, mais aussi de renforcer la confiance et la motivation des composantes
essentielles pour un engagement durable. Le participant 8 vient appuyer ces observations:
« La majorité des gens ils essayent vraiment de te guider, puis de vraiment t’aider, puis de
essayer de te connecter dans une fagon que c’est vraiment, que ¢a fourni, que c’est
vraiment valait la peine pour vous, mais aussi dans un contexte ou ce que un niveau dans
ton rythme » (P8).
Parfois, les témoignages évoquent des expériences ou le sentiment de confiance de la
personne neurodivergente a 1’égard du réle des conseillers a pu étre remis en question.
Pour le participant 5, le manque de rapidité dans les échanges et les suivis, combiné au

fait de ne pas avoir encore d’emploi, semble provoquer une certaine frustration envers les

services qui I’accompagnent :
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«J’ai coupé, euh [du service initial], je n’avais pas besoin 14, je trouvais que ¢a servait pas
a grand-chose [...] j’aurais fait la méme chose avec [I’autre service] [...] ils ont mis une
clause de non compétition dedans [...] J’avais du suivi & peu prés aux 3 semaines avec
eux, c¢a servait pas a grand-chose a part peut étre un petit remplacement de support
psychologique que j’avais pas vraiment encore [...] ¢a fait 6 mois que je suis mise a pied
puis euh. Je veux dire que leur service est absolument nul a date. Euh je pense que je leur
écris des courriels, mais ils répondent pas la moitié du temps [...] Je fais pratiquement
tout de mon c6té. Je pense qu’ils ont appliqué, c’est sur ils m’ont contacté pour dire qu’ils
avaient appliqué sur 2 emplois. Depuis 1a [...] je dis oui a toutes ces temps ci » (P5).

Pour leur part, les conseillers en emploi estiment que certaines qualités sont
particulierement essentielles pour garantir la crédibilit¢ de leur soutien auprés des
personnes neurodivergentes. D’apres les résultats obtenus, il est nettement possible de
confirmer que les quatre services socioprofessionnels poursuivent les mémes objectifs
dans le soutien des personnes neurodivergentes relativement a I’emploi, c’est-a-dire a la

recherche, 1’intégration et le maintien au travail.

Pour la conseillére 1, cette vision dépend surtout de la capacité des professionnels de ces
ressources a assurer la convergence entre les aspirations professionnelles, les forces et les
limites des personnes neurodivergentes, avec souplesse et originalité :
« [Ce] qui me vient toujours, moi, c'est la créativité, je pense ¢a prend beaucoup de
créativité, de polyvalence, pour travailler chez nous. La créativité parce que veux veux
pas, on doit composer avec des forces chez une personne mais également en tenant compte
de ses limites. Fait que des fois faut chercher un petit peu plus dans I'exploration

professionnelle pour faire le match parfait [...] Faut étre polyvalent et faut aussi étre en
mesure de réagir rapidement [...] et ¢a prend aussi beaucoup d'autonomie » (C1).

En revanche, elle précise que ces aptitudes a se montrer flexible et multifonctionnelle

peuvent s’expliquer par le fait que les individus neuroatypiques ne connaissent pas

toujours clairement le role des conseillers en emploi, et éprouvent des difficultés a

formuler leurs questions, leurs attentes ou leurs rétroactions concernant le soutien apporté:
« Certains nous diront absolument rien, je pense a nos clients autistes qui sont pas tres pas
trés verbomoteurs [...] c’est de la fierté pour eux. C’est ¢a, je pense qu’ils sont
reconnaissants. Certains se rendent pas vraiment compte. Puis euh, ils savent pas trop
qu’est-ce qu’on fait ou qu’est-ce qu’on a pas fait. C’est du cas par cas. Mais je pense qu’en
général, ils sont reconnaissants » (C1).

Pour le conseiller 2, la réussite du soutien a ’emploi des personnes neurodivergentes

repose également sur la capacité « des responsables de la relation client employ¢ » a faire

preuve d’ingéniosité dans les approches d’accompagnement. Cette compétence se
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renforce non seulement en prétant 1’oreille aux parcours de vie de ces individus
neuroatypiques, mais grace a leurs expériences enrichies et continues en matiére
d’orientation professionnelle :
« Bah beaucoup d'écoute, une capacité aussi de penser en dehors de la boite. Ca je pense,
c'est 2 qualités essentielles. Et puis 1'optimisme. L'enthousiasme [...] Je vous parle de
facon d’étre, mais il y a des savoirs faire aussi qui viennent [...] Ils vont avoir un parcours
académique, scientifique, donc des psychologues, des travailleurs sociaux davantage avec
un background en santé » (C2).
De son point de vue, la conseillére 3 estime que le succes de leur mission se confirme par
des capacités interpersonnelles profondes a pouvoir consolider et coordonner les besoins
réels et uniques de leurs clients neurodivergents :
« Moi je pense I’empathie [...] faut vraiment essayer de vivre l’expérience [...]
I’observation aussi [...] essayer de poursuivre les besoins [...] et puis d’organisation [...]
des fois eux ont pas nécessairement cette organisation la de savoir quelle est la prochaine
étape » (C3).
Pour sa part, la conseillére 4 adhére a des aspects supplémentaires de nature plus
techniques et a des habiletés plus spécifiques, pouvant garantir la qualité du soutien a
I’insertion professionnelle, sans toutefois négliger 1’aspect interpersonnel qui demeure
essentiel :
« [...] bonne connaissance de la problématique des personnes [...] le sens des
responsabilités. Capacité a organiser donc le travail et a gérer, les priorités, évidemment.
Polyvalence, bonne habileté relationnelle, travail d’équipe, capacité de rédaction. Faire
des calculs, bonnes connaissances des techniques d’intervention puis la connaissance
informatique » (C4).
Bien que présentant certaines variations a travers les témoignages, chaque perception du
travail des conseillers converge vers un point commun : I’importance de personnaliser le
soutien apporté a chaque personne neurodivergente. Or, lorsqu’il est question de trouver
un employeur d’accueil potentiel, les conseillers ayant entretenu une relation de confiance
avec les individus neurodivergents sont tenus de respecter leur choix quant a la mention
ou non de leur diagnostic. La conseillére 1 fait état de cette obligation implicite :
« Ben je pense qu'il y en a qui ont peur de I'étiquette [...] par contre tu sais, nous on
mentionnera jamais le diagnostic a l'employeur, sauf si la personne le souhaite [...] de

toute facon un diagnostic, ¢a veut rien dire, c'est les limitations qui sont qui sont
importantes la de savoir pour l'entreprise 1a » (C1).
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Une question se pose concernant la confidentialité des informations liées au diagnostic.
En effet, pour identifier et proposer des emplois appropriés, ainsi que pour assurer une
bonne intégration et un maintien en emploi, les conseillers des services
socioprofessionnels doivent informer les employeurs des limitations rencontrées par les
personnes neurodivergentes. Ainsi, méme sans divulgation formelle du diagnostic,
certaines contraintes peuvent laisser deviner un profil associé a la neurodivergence. Par
conséquent, les services socioprofessionnels peuvent, parfois malgré eux, révéler des
¢léments concernant les capacités professionnelles des personnes neurodivergentes, ce qui
peut générer des présomptions chez les employeurs. Le lien de confiance établi entre la

personne neurodivergente et le conseiller peut ainsi en étre affecté.

6.5.2. Le soutien du réseau des services socioprofessionnels

Pour les conseillers en emploi, le soutien des collégues ainsi que des autres organismes et
ressources du méme réseau est essentiel pour le partage de connaissances, le transfert
d’expertise et la répartition des responsabilités. Le conseiller 2 permet de faire état de ce
fait :

« Jai une directrice, mais en fait, on établit ensemble des objectifs communs.
Et donc c'est a dire, c'est, c'est vraiment intéressant parce que la charge est distribuée en
fait, plut6t que I'imputabilité soit juste d'un seul vecteur et les partager, mais les mutualiser.
Ce qui favorise grandement la collaboration entre toutes les ressources des conseillers.
Puis moi, ¢ca m'arrive, mais tous les jours, d’aller chercher du support auprés de mes
collégues autres et réciproquement. Parce que on a des forces, chacun d'entre nous qui
sont complémentaires » (C2).

I1 ajoute aussi ’importance de se tenir informé des recherches et études menées sur le

sujet de la neurodiversité :

« C'est slir que on peut s'appuyer sur énormément de recherches et d'études qui ont été
faites principalement justement dans I'employabilité des personnes neurodivergentes. Et
puis bah au fur a mesure des opportunités, des enjeux, la on a, on fait intervenir aussi des
personnes qui peuvent avoir des spécialités sur I'activité physique, la gestion du sommeil,
l'alimentation qui sont autant de de de problématiques propres aux personnes
neurodivergentes [...] c’est 80 20 [loi de Pareto], on s’appuie beaucoup sur notre
expérience [...] c’est par I’expérimentation en fait, hein, qu’on batit nos cursus, mais
toujours nourri aussi d’une collection de recherche sociale ou scientifique pour corroborer
» (C2).
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La conseillére 1 reconnait aussi 1’importance de 1’ensemble des relations avec les

partenariats et la collaboration mutuelle entre collégues :

« On est une belle équipe qui collabore, on travaille ensemble, fait qu'on va souvent la
s'entraider. On a une belle équipe de de personnes. Réle Conseil aussi, pour nous aider,
nous accompagner la si on vit des difficultés avec certains types de handicap [...] on
collabore avec les autres organismes d’emploi [...] ¢a va étre plus des collaborations sur
soit des outils, des projets [...] On collabore beaucoup avec le réseau de la santé, le réseau
scolaire [...] entre autres le projet Teva [...] transition école vie active » (C1).

Cependant, les participants neurodivergents n’ont pas réellement traité¢ de leur perception
de ce soutien dans leurs témoignages, en partie parce qu’ils constatent peu 1’aide qui leur
est fournie par le réseau, dont les retombées se manifestent surtout aupres des services
socioprofessionnels. Néanmoins, le participant 3 souligne que le transfert de son dossier
d’un service socioprofessionnel a un autre limite la portée du soutien qu’il peut recevoir,
bien que cette décision cherche a prévenir I’engorgement du systéme et a offrir ’acces a

ces ressources a un plus grand nombre de personnes neurodivergentes :

« J’ai plus du tout de suivi avec I'université [...] [il ne voulait] pas dédoubler le service,
mais j’avoue que j’aurais [peut-étre] aimé continuer a avoir le service classique entre
guillemets ou qui est pas spécialisé sur le handicap pour voir [s’il y aurait] d’autres portes
que je pourrais voir » (P3).

Ce récit de vie laisse toutefois entendre que le service qui assure désormais le suivi de son
dossier accorde, selon lui, une trop grande considération portée a sa neurodivergence.
D’apres sa vision, cela restreindrait ses opportunités professionnelles et expliquerait en
partie pourquoi il n’occupe pas encore un emploi a la hauteur de son diplome en droit et
de ses compétences. Le service universitaire, dont il bénéficiait avant de graduer, mettait
davantage en valeur son parcours académique et offrait des conseils plus avisés pour les
¢tudiants de niveau supérieur, un service auquel il n’a désormais plus acces du fait de son
statut d’ancien apprenant. A la lumiére de sa perception, il est plausible de suggérer que
les services socioprofessionnels gagneraient a renforcer leur collaboration avec les
universités, afin d’optimiser I’efficacité de I’accompagnement par des projets pilotes, de
développer un réseau de partenaires et d’organisations plus compatible et représentatif de

ces parcours pédagogiques, tout en évitant la duplication des services.
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6.5.3. Durée et soutien financier a travers les services

La dimension temporelle dans la gestion des dossiers de personnes neurodivergentes
constitue une particularité des services socioprofessionnels, pouvant susciter des
interrogations quant a la qualité de la gestion des individus et aux valeurs qui sous-tendent
le fonctionnement des services de placement. Le conseiller 2 permet de spécifier cette
mise en évidence :
« En Amérique du Nord, la perception qui est faite de I’accompagnement en emploi, c¢’est
comme des mesures temporaires. C’est comme un service [...] un peu comme en
psychologie, on se dit aprés 10 séances, ben c’est bon, tout est réglé mais en fait il faut
qu’on change de paradigme parce que pour s’assurer d’une insertion d’inclusion sociale

fonctionnelle dans le temps, on devrait pas avoir de contrainte de temps parce que la réalité
[...] c’est pas une maladie. C’est un état de fait, donc c’est un statut permanent » (C2).

Le méme conseiller réaffirme sa position en ajoutant une précision concernant les
exigences de fonctionnement imposées par le gouvernement :
«[...] [ca] fait que, dans la vie d’entreprise il y ait des événements qui se passent requiert
a nouveau un accompagnement pour la méme ressource pour le méme contrat,
indépendamment de la durée [...] la notion d'accompagnement est pas limitative a la
durée. Elle est plus rattachée a un besoin. Alors c'est, c'est complexe parce que dans nos

systémes, surtout de santé et nos systémes financiers de gouvernance, on a besoin d'une
date de début, d'une date de fin » (C2).

Dans cette méme lignée, les services socioprofessionnels se voient contraints de
considérer les personnes neurodivergentes dans le cadre d’objectifs annuels fixés par le
gouvernement, comme la conseillére 1 le stipule :

« Dans le fond, nous, on est payé a la statistique, 1a fait qu’on est pay¢é au client [...] ¢’est
vraiment & 1’admission puis au placement donc pour toutes les programmes » (C1).

Il faut comprendre que cet enjeu échappe au contrdle des services socioprofessionnels, et
que les personnes neurodivergentes accompagnées ne prennent pas pleinement conscience
des mécanismes qui operent en arricre-plan. De plus, les conseillers en emploi disposent
de compétences interpersonnelles leur permettant d’assurer un service respectueux et
courtois, ce qui peut atténuer le sentiment de certains selon lequel ces ressources externes
manquent d’humanité. Toutefois, il est possible de supposer que ce mode de

fonctionnement structurel peut potenticllement conduire ces services spécialisés a
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négliger certains aspects essentiels des besoins des personnes accompagnées, bien que
cette théorie ne puisse pas étre confirmée d’aprés les témoignages des participants

neurodivergents et des conseillers en emploi.

Les services socioprofessionnels permettent plusieurs aspects positifs dans I’insertion
professionnelle et le renforcement de 1’autonomie des personnes neurodivergentes, mais
I’aspect financier apparait également une source de défis, comme I’affirme la conseillére

1:

« Des limites au niveau des budgets pour le contrat d’intégration au travail par exemple,
ce qui fait que des fois malheureusement, ben la subvention et les sous sont pas 1a pour
qu’on puisse accompagner nos clients qui en ont besoin [...] Donc I’enjeu, c’est
¢videmment le financement a chaque année, est-ce qu’on sera refinancé a la hauteur ? »
(CD).
Cela prétend a une diminution de 1’autonomie des conseillers en emploi, pouvant
contribuer a la fragilisation du maintien en emploi des personnes neurodivergentes. Il tient
compte de préciser que cette dépendance aux allocations de fonds renforce la perception

d’un accompagnement peu stable, percu comme temporaire, et impliquant des réitérations

réguliéres pour les mémes personnes soutenues.

6.6. Un résumé des cing thématiques soulevées

L’identité¢ sociale et professionnelle des personnes neurodivergentes se construit a
I’intersection de la perception de leur neurodivergence, de 1I’importance accordée au
dévoilement de leur diagnostic et des expériences contextuelles fagonnant leur
développement identitaire. Les trajectoires professionnelles de ces individus peuvent étre
influencées par une combinaison de facteurs, tels que les conditions et modalités des
parcours académiques suivis, la localisation des postes disponibles et proposés par les
ressources aidant a I’insertion professionnelle, les caractéristiques des organisations
d’accueil quant a leur capacité et leur ouverture a intégrer cette main-d’ceuvre désireuse
de consolider leur autonomie au travail, ainsi que la place qu’occupe le soutien médical et
familial au sein des parcours de vie de ces gens. Ces €éléments orientent les stratégies et
les approches adoptées par les conseillers en emploi des services socioprofessionnels. De

maniére concomitante, dans un marché du travail ou les pratiques systémiques en matiere
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d’EDI coexistent avec des pratiques organisationnelles peu adaptées & ces principes, une
conscientisation est nécessaire de la part de toutes les parties prenantes — services
socioprofessionnels, personnes neurodivergentes et employeurs — pour mieux aligner les
exigences sociales et occupationnelles. Enfin, méme si les perceptions relatives a
Iefficacit¢ et a la réactivit¢é de 1’accompagnement offert par les services
socioprofessionnels varient autant des points de vue des conseillers que des personnes
neurodivergentes, il n’en demeure pas moins qu’elles manifestent une appréciation
positive en ce qui concerne la portée humaine et bienveillante issue de ces dispositifs de

soutien.
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7. Discussion

Il sera ici question de trois constats essentiels répondant a la problématique de recherche,
I’analyse du soutien en emploi aux personnes neurodivergentes par les services d’aide en
emploi, en appuyant les résultats issus de la collecte de données établie en contexte
professionnel québécois, et synthétisant les éléments ressortis au travers de la recension

des écrits.

7.1. Premier constat : La prédominance de 1’identité vis-a-vis des
trajectoires individuelles et I’affinement du soutien offert

I1 a été démontré que les personnes neurodivergentes se heurtent réellement a des barricres
a ’emploi, pouvant entre autres agir sur la perception que ces personnes ont d’elles-
mémes. Les services socioprofessionnels occupent une place clé dans le développement
et la consolidation de leur identité et de leur estime, principe ayant été abordé a travers le
concept de I’insertion professionnelle. En échangeant sur leurs besoins, intéréts, capacités
et valeurs, les ressources externes du Québec contribuent a soutenir la neurodiversité en
emploi, et a mieux représenter les implications concretes de ce concept, tant sur 1’aspect
organisationnel que social. En d’autres termes, elles ceuvrent a sensibiliser et a promouvoir
des environnements de travail neuroinclusifs, conciliant les impératifs stratégiques et
opérationnels des organisations avec les besoins d’acceptation et de développement

professionnel des individus neuroatypiques.

Comme en a fait état la revue de littérature, les personnes neurodivergentes se distinguent
par rapport aux neurotypiques, mais aussi entre elles-mémes. Les défis en emploi peuvent
ainsi varier d’aprées les zones de talents et les zones de difficultés de chacun. Les résultats
de ce mémoire ont permis de démontrer qu’une partie de ces individus peuvent présenter
une estime de soi fragilisée, en conséquence a des expériences passées marquées par de la
stigmatisation, ou par des €checs répétés dans le milieu professionnel dus a leurs limites
professionnelles. Ces personnes vivent inévitablement des émotions telles que le doute,
I’appréhension ou le manque de confiance, ce que les conseillers et autres professionnels
présents dans ces services sont tenus de percevoir et de considérer dans la personnalisation

de leur approche d’accompagnement.
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Par conséquent, la vulnérabilité de 1’identité, qui empéche la pleine réalisation et
I’épanouissement de la personne neurodivergente, peut nécessiter un soutien d’estime plus
important, reflétant 1’une des dimensions de soutien identifiées par James S. House et
faisant également référence aux travaux de Abraham H. Maslow évoqués dans la partie

introductive de la présente étude.

Les personnes neurodivergentes sont plus enclines a réfléchir sur la maniére dont leur
identité est pergue. Ainsi, ce soutien apparait révélateur tant pour les personnes en quéte
d’une plus grande reconnaissance que pour les conseillers en emploi, soucieux de la

qualité et de la 1égitimité de leurs pratiques d’accompagnement.

Leur role intermédiaire dans le développement d’une trajectoire professionnelle durable
et épanouissante pour les personnes neurodivergentes, tout comme dans 1’optimisation de
la rentabilité et du bon fonctionnement des opérations quotidiennes des organisations, ne
peut qu’étre consolidé par 1’adéquation entre les valeurs personnelles de 1’individu
neuroatypique et des milieux de travail disposés et outillés a favoriser leur intégration,
saluant au passage les contributions théorisées de Frank Parsons. A cette concordance
s’ajoute I’importance d’un lien solide, mutuel et respectueux dans la démarche
d’encadrement, nécessitant I’implication de I’ensemble des parties prenantes, sur la base
des principes notamment suggérés par Said Ben Sedrine ainsi que Deborah R. Becker et

Robert E. Drake, tous cités au quatrieme chapitre de ce mémoire.

Ces criteres de soutien a travers I’insertion professionnelle des personnes
neurodivergentes se veulent garants d’une construction identitaire positive et réellement
assumée. Force a été de constater que les effets de camouflage en raison de normes
typiquement dominantes, tels que mentionnés dans la littérature, s’aveérent €tre une réalité
vécue au Québec selon les témoignages rapportés par les participants neurodivergents a
ce projet, et méritent d’approfondir le dilemme relatif au dévoilement neurodivergent en

milieu professionnel.
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7.1.1. Le dilemme dans I’affirmation et la révélation du diagnostic

L’hésitation a révéler une condition neurodivergente au travail freine le renforcement de
I’identité des personnes concernées, ce qui s’explique surtout par un marché du travail qui
continue de présenter des réticences a embaucher ces personnes. En 1’absence de
ressources externes, les personnes neuroatypiques qui menent seules leurs recherches
d’emploi peuvent voir leur acces limité, la divulgation de leur diagnostic pouvant susciter

des controverses et véhiculer des stéréotypes.

Le concept de neurodiversité rappelle que les terminologies associées aux conditions
cognitives atypiques alimentent un débat actuel sur les modes de désignation, visant a
éviter toute catégorisation précongue. Néanmoins, la dimension pathologique, orientée
vers une logique de guérison, vient contraster la perspective systémique qui tend a
s’imposer davantage, reconnaissant a I’inverse la diversité cognitive comme inhérente a
I’humain. Or, pour les services socioprofessionnels, I’objectif est de pouvoir considérer
les deux avenues de maniére concomitante : d’un coté parce que le gouvernement ’exige
pour Dattribution du financement au maintien de programmes d’aide en emploi, et de
I’autre, parce qu’ils sont tenus de présenter les limites professionnelles aux employeurs,
sauf si la révélation du diagnostic n’est pas accordée par les personnes neurodivergentes.
Cette étape aupres des chefs d’entreprise peut certainement nécessiter I’intervention d’un
professionnel de la santé dans le processus d’embauche pour confirmer ou infirmer la
présence de restrictions vis-a-vis des taches du poste. Ce soutien médical compléte les

services de formulation et d’implantation d’accommodements spécifiques en emploi

destinés a compenser les conditions soulevées.

Les récits de vie ont présenté des variétés de positionnement vis-a-vis de la neurodiversité
et du profil neurodivergent : tandis que certains I’assument ouvertement et avec fierté,
d’autres, bien que reconnaissants de leur atypicité, choisissent de ne pas la révéler,
développant ainsi une identité dissimulée. Autrement dit, ces observations révelent deux
dynamiques distinctes et majeures : d’une part, la pleine reconnaissance du diagnostic qui
permet 1’évolution de I’identité personnelle et professionnelle ; d’autre part, une non-
divulgation volontaire qui contribue a construire une identité trompeuse, fagonnée par les

normes sociales dominantes. La littérature souligne ce mécanisme de défense, qui conduit
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au voilement de la condition neurodivergente (camouflage identitaire), voire a I’adoption

de comportements alignés sur les attentes neurotypiques et moins stigmatisantes.

Par le dilemme présenté ci-haut, le soutien informationnel - une autre des quatre
dimensions du modele de soutien social de James S. House - apparait comme la forme la
plus pertinente permettant aux services socioprofessionnels d’entreprendre I’explication
du ou des profils attribuables aux personnes neurodivergentes avec elles directement,
contribuant au développement de leur confiance et de leur estime dans leurs parcours
professionnels et personnels, et de lever la dissimulation identitaire. Comme la recension
des écrits évoque des enjeux de compréhension dans les modes de communication
neurotypiques, les agents de relation des ressources externes doivent privilégier et adapter

leurs stratégies communicationnelles.

7.2. Deuxiéme constat : Le manque de sensibilisation reléve autant
d’enjeux de contextualisation que d’'un manque de connaissances
sur la neurodiversité

En majorité, les témoignages des participants neurodivergents et des services
socioprofessionnels dans le cadre de cette recherche affirment que la plupart des
organisations présentent un faible intérét envers la neurodiversité, renforcant des lors la
problématique de représentativité en emploi des individus neuroatypiques. Il s’avére que
ce déficit de sensibilisation au concept, manifeste a travers le marché de I’emploi actuel,
résulte a la fois d’un savoir fragmentaire et insuffisamment validé du sujet, ainsi que de
déterminants contextuels révélant la diversité des trajectoires de vie, tant antérieures que

prospectives, des personnes neurodivergentes.

Les biais inconscients des processus de recrutement, tout comme les attentes et les
exigences excessives quant au profil de candidat recherché, ne sauraient rendre justice a
des individus dont le capital professionnel se trouve d’emblée contraint par la rareté des
employeurs sensibilisés par leurs conditions et disposés a leur ouvrir une opportunité. Les
résultats de la collecte de données, corroborés par la littérature, mettent en évidence la
propension des dirigeants a privilégier 1’évaluation des risques organisationnels associés

aux faiblesses potentielles des personnes neurodivergentes, au détriment de Ia
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considération des bénéfices susceptibles d’accroitre leur compétitivité sur le marché ainsi
que leur performance a I’interne. Ces constatations accentuent définitivement les obstacles
d’acces a ’emploi de ces gens placés en situation de marginalité, sans compter que les
organisations se privent des possibilités de développement d’une main-d’ceuvre
croissante, porteuse de pensées diverses et pleinement disponible pour intégrer le marché

du travail, comme I’indiquent les recherches référencées dans la présente étude.

La compréhension des besoins, des talents et des modes de fonctionnement des personnes
neurodivergentes semble étre une zone grise pour bien des employeurs, justifiée par un
manque de formation accrue des gestionnaires opérationnels, ce qui limite
vraisemblablement leur capacité a adapter leurs pratiques organisationnelles ainsi que
garantir le succes professionnel a long terme des individus neuroatypiques. Partant du fait
que certains environnements de travail ne disposent toujours d’aucune politique inclusive
déployée concrétement, et n’adhérant pas non plus aux principes d’EDI, il apparait peu
probable que la culture de ces entreprises favoriserait une intégration durable de ces gens.
Certains milieux organisationnels adoptent les principes de I’EDI de maniére
essentiellement symbolique, afin de projeter une image favorable, tel qu’il en est ressorti
dans I’analyse des résultats. Dans d’autres cas, des contraintes structurelles - telles que des
exigences ¢€levées de productivité ou des changements fréquents dans les outils et
méthodes de travail - limitent réellement la capacité de ces organisations a accueillir,
intégrer et maintenir des personnes neurodivergentes, pour lesquelles une stabilité
professionnelle est généralement essentielle, bien que ce ne soit pas toujours le cas. Ces
entreprises, bien qu’animées de bonnes intentions, choisissent ainsi de ne pas s’engager

dans ce qui pourrait nuire davantage a 1’appréciation de leur marque employeur.
7.2.1 Les retombées du soutien des services socioprofessionnels

Tel que présenté au premier constat, les services socioprofessionnels agissent dans la
valorisation des forces et de I’identité des personnes neurodivergentes, ainsi que dans la
proposition de solutions adaptatives a leur insertion professionnelle. Pour que ces forces
soient davantage reconnues dans les environnements de travail, les conseillers en emploi
doivent rechercher les employeurs susceptibles de nécessiter et de demander de telles

compétences. Formés dans des domaines tels que la neurologie, I’intervention sociale, la
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psychologie ou la sociologie, les professionnels de ces ressources sont en mesure de
proposer des pratiques, outils et alternatives adaptés a un milieu de travail, conscients de
leurs réalités organisationnelles et structurelles. Leur approche vise non pas a modifier la
gestion d’une entreprise, mais a I’optimiser afin de la rendre plus inclusive et mieux
alignée avec les besoins spécifiques des personnes neurodivergentes dans le
développement de leur parcours professionnel. La méconnaissance envers la
neurodiversité en emploi peut ainsi étre compensée par I’expertise humaine et stratégique

des services socioprofessionnels.

Pour ce faire, les deux formes de soutien qui se révélent pertinentes, d’apres les objectifs
visés, renvoient a celle du coaching et celle du mentorat, telles que définies et distinguées
dans le cadre conceptuel. Considérant le besoin d’arrimer les facons de faire des
employeurs avec les méthodes de travail propices au bon développement de I’autonomie
professionnelle des personnes neurodivergentes, les services socioprofessionnels
s’impliqueraient dans une démarche de soutien aux organisations, sollicitant une portée
immédiate (coaching) et durable (mentorat). Le coaching envisagé, a titre d’exemple,
pourrait faire 1’objet du perfectionnement des méthodes de gestion prioritaires pour une
meilleure organisation du travail, ou encore le développement des compétences
interpersonnelles de I’ensemble du personnel dans le but de favoriser une communication
entre neurotypiques et neurodivergents plus efficiente en milieu de travail. De son coté, le
mentorat viserait le déploiement d’une saine culture organisationnelle inclusive par la
mise en place d’une équipe de mentors attitrée au soutien personnalisé des nouvelles
personnes neurodivergentes embauchées. Ainsi, les enjeux quotidiens, au méme titre que

les enjeux novateurs, seraient adaptés, alignés et liés a de bonnes pratiques intégratrices.

Il convient de souligner que les services socioprofessionnels ne sont pas exempts des
contextes organisationnels en évolution ni de la diversité des parcours de vie des personnes
neurodivergentes, ce qui peut engendrer divers défis reliés au travail des conseillers en
emploi. Bien que le recours a I’échange de services entre ressources externes au Québec
soit une approche valorisée par les conseillers dans la collaboration et le partage de savoirs
expérientiels, les impressions des participants quant au soutien réellement offert peuvent

différer. Ce type de soutien par les pairs, fond¢ sur la mutualité et la réciprocité, peut
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entrainer des délais supplémentaires et des complexités dans le traitement de certains
dossiers, ce qui se traduit parfois par une charge émotionnelle accrue chez les personnes
neuroatypiques qui percoivent alors le soutien comme inefficace. S’y ajoute la dépendance
aux bailleurs de fonds pour assurer la pérennité des programmes de maintien en emploi,
ce qui contribue a caractériser les services socioprofessionnels en ressources dont le
soutien demeure essentiellement temporaire, en référence a Michel Verniéres et son point

de vue relatif a 'unité de durée de 1’insertion professionnelle.

7.3. Constat 3 : La convergence entre la volonté des personnes
neurodivergentes et celle des conseillers en emploi

Les résultats de ce mémoire ont permis de démontrer que I’accompagnement offert par les
services socioprofessionnels est davantage facilité lorsque les personnes neurodivergentes
n’hésitent pas a s’engager dans la démarche. L’autodétermination se veut donc une
condition gagnante dans le fait d’établir les bonnes bases, en vue d’une meilleure
adéquation entre les besoins et les réalités de la condition neurodivergente, telle que
présentée a la fois dans la partie des résultats qu’a travers le concept d’insertion
professionnelle. Cette assise repose toutefois sur ’établissement d’une relation de

confiance partagée entre le conseiller et la personne neurodivergente.

L’autodétermination ne dépend pas seulement de la personne elle-méme et de sa capacité
a agir seule, elle est nécessairement renforcée par un soutien visant a atteindre un niveau
d’autodétermination. En ce sens, la derniére dimension du fondement théorique de James
S. House, a savoir, le soutien émotionnel, devient particulierement révélateur de
conditions auto-déterminantes, puisqu’il permet a ces gens de puiser leur énergie dans des
convictions et des valeurs fondamentalement susceptibles d’inciter une action. Sa portée
peut également étre amplifiée par un soutien familial présent, accepté et mesuré, qui
intervient de maniere significative sur la dimension affective des parcours de vie des

personnes neurodivergentes.
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7.4. Les implications de la recherche

La question de recherche constitue en elle-méme un apport significatif, puisqu’elle aborde
un sujet encore jeune d’exploration, selon un angle d’analyse clairement délimité, tout en
mettant en valeur une dimension a la fois professionnelle et sociale. Elle contribue a la
fois a I’enrichissement de la littérature académique et scientifique ainsi qu’a
I’identification de réflexions pertinentes sur le plan pratique, notamment concentrer vers
le développement d’approches plus inclusives et durables en matiére d’emploi, sans
toutefois formuler de recommandations prescriptives. En dépit du fait que cette étude
empirique visait une analyse davantage descriptive et théorique de la situation d’insertion
professionnelle des personnes neurodivergentes ainsi que sur les services de soutien a
I’emploi offerts par des ressources externes au Québec, elle ouvre la voie a de nombreuses
¢tudes ultérieures, susceptibles d’étendre la dimension pratique et pragmatique du sujet
principalement visé. Par exemple, la problématique de recherche pourrait amener certains
chercheurs a étudier, entre autres, les effets entourant le climat de travail, les facteurs de
mobilisation professionnelle, ainsi que la gestion des équipes, notamment en ce qui
concerne le partage de connaissances et la communication entre collegues neurodivergents

et neurotypiques.

I1 est également pertinent de souligner que ce mémoire aborde avec transparence certains
aspects plus délicats touchant la réalité vécue des personnes neurodivergentes. En donnant
voix a ces dimensions souvent passées sous silence, il met en évidence la complexité des
parcours professionnels et les défis que peuvent rencontrer ces individus dans un contexte
de travail majoritairement normé. Cette ouverture, soutenue a la fois par les données issues
de la littérature et par celles recueillies dans la collecte de données, confére a I’analyse
une profondeur et une authenticité qui enrichissent la compréhension globale du sujet. Par
ailleurs, cette approche permet non seulement a des personnes neurodivergentes de se
reconnaitre dans les expériences décrites, mais elle contribue également a une meilleure
sensibilisation du public neurotypique a la réalit¢ de la neurodiversité. En ce sens, le
mémoire participe a la construction d’un dialogue plus inclusif, en invitant a la réflexion
sur les pratiques professionnelles, les modes de soutien et les représentations sociales liées

a la différence cognitive. Ainsi, tout en demeurant ancré dans une posture analytique, le
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travail accomplit également une fonction sociale importante : celle de favoriser une
compréhension mutuelle et un regard plus humain sur la diversité des fagons d’étre et de

travailler.

Il est possible d’admettre que les services de soutien a I’emploi du Québec peuvent
éprouver un sentiment de satisfaction a la lecture de ce mémoire, en constatant que leur
intervention contribue a ce que les personnes neurodivergentes se sentent reconnues et
valorisées dans leur parcours professionnel. Les données recueillies suggerent que ces
interventions jouent un role central dans I’accompagnement des individus, en favorisant
leur inclusion et leur estime de soi au sein du milieu de travail. Par ailleurs, ces services
contribuent également, de maniére indirecte, a renforcer les capacités des entreprises a
mieux comprendre et intégrer la diversité cognitive. En offrant des outils, des conseils et
un accompagnement adapté, ils facilitent le développement des environnements

professionnels et la création de pratiques plus inclusives.

7.5. Les limites de la recherche

Ayant réussi a mettre de I’avant un sujet peu exploité et trés pertinent concernant le soutien
en emploi aux personnes neurodivergentes, la présente problématique de recherche
comporte néanmoins certaines limites qui ne peuvent étre €cartées. Il faut savoir que, bien
qu’ayant visé différents services socioprofessionnels dans différentes régions du Québec,
il aurait été possible de concentrer I’échantillon sur une seule région afin d’exposer une
réalité¢ plus spécifique et d’analyser en profondeur le fonctionnement d’un service
particulier. Une telle approche aurait permis de dégager des éléments contextuels a la
région et de mieux comprendre les dynamiques et les réalités du marché du travail local.
Néanmoins, d’aprés 1’analyse des résultats de recherche, les réponses obtenues révelent
une grande similarité, atténuant cette limite. En effet, la diversité régionale n’a pas
empéché I’identification de tendances communes, bien qu’elle ait restreint une exploration
plus fine. Il importe de souligner que la représentativité des services socioprofessionnels
du Québec demeure cependant partielle, certaines régions n’ayant pas été incluses dans
I’échantillonnage alors qu’elles auraient présenté un intérét notable pour enrichir I’analyse

et assurer une couverture territoriale plus exhaustive.
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Bien que ce mémoire ait poursuivi une approche englobante de la neurodiversité, ne
constituant pas une limite en soi, du fait qu’elle a permis d’inclure un large éventail de
profils neurodivergents en adéquation avec 1’¢largissement progressif de ce concept, il
aurait pu étre intéressant de circonscrire I’analyse a un ou quelques types spécifiques de
profils. Cet affinement aurait offert la possibilité d’explorer de manicre plus pointue les
enjeux propres au soutien a 1I’emploi de certains groupes neurodivergents, en mettant en
lumicre des besoins différenciés et particuliers, souvent dilués dans une approche plus
généraliste. D’un autre coté, I’exigence de diagnostic retenue comme criteére de collecte
de données dans cette recherche n’a pas permis d’explorer 1’autoidentification
neurodivergente en contexte professionnel ni les facteurs qui y sont associé¢s. Une telle
démarche aurait toutefois mis en lumiére des dimensions plus sociales, notamment celles

liées a I’identité des personnes s’identifiant a un profil en particulier.

D’un point de vue méthodologique, le nombre de participants aurait pu étre plus élevé,
bien que la méthode employée avait pour objectif de privilégier une approche plus
personnalisée, favorisant la profondeur des échanges et nécessitant donc un
investissement de temps plus considérable dans la collecte de données. Malgré les diverses
tentatives de contact (réseaux sociaux, services socioprofessionnels, réseau du HEC,
entourage, etc.), il faut savoir que quatre des douze participants provenaient du méme
service socioprofessionnel, de méme que pour trois autres participants affiliés a un autre
service, ce qui réduisait la diversité de la provenance de ceux-ci dans cet échantillon. Par
conséquent, il aurait été pertinent de représenter une plus grande variété des parcours de
vie relatifs aux personnes neurodivergentes, afin de témoigner de leurs multiples enjeux
professionnels vécus au Québec. Un autre aspect méthodologique non mobilisé dans ce
mémoire concerne une démarche combinant collecte qualitative et quantitative. Bien
qu’elle aurait exigé davantage de temps, cette approche mixte aurait permis d’inclure un
plus grand nombre de participants, certaines personnes neurodivergentes ayant pu hésiter
a s’engager. Une composante quantitative, notamment sous forme de questionnaire en
ligne, aurait favorisé 1’anonymat et aurait permis d’aborder un éventail plus large de
thémes liés a la question de recherche, en dégageant davantage de constats sur certains
aspects restés peu approfondis. Cette alternative aurait également été¢ favorable pour

certains participants neurodivergents a cette recherche dont 1’élocution présentait
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certaines difficulté dans I’expression et la communication d’informations, ainsi que dans

I’analyse et I’interprétation des propos.

Enfin, le choix de traiter du soutien en emploi aux personnes neurodivergentes aurait
gagné en pertinence s’il avait davantage mis 1’accent sur la dimension du maintien en
emploi. Cet angle de recherche aurait permis de valoriser le réle des agents d’intégration
au sein des services socioprofessionnels, dont 1’expertise demeure centrale dans
I’accompagnement a long terme. Or, la présente étude a principalement recueilli les
perspectives de conseillers en emploi. Une exploration concernant le maintien aurait
nécessité la participation, en complément, des professionnels effectuant un suivi sur le
terrain, comme mentionné précédemment. Ces derniers disposent d’une connaissance plus
affinée des dynamiques organisationnelles et des adaptations concrétes en contexte, ce qui
aurait apporté un enrichissement a 1’analyse des enjeux liés au soutien durable des

personnes neurodivergentes en emploi.
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8. Conclusion

En définitive, ce mémoire visait a la fois a valoriser la contribution des personnes
neurodivergentes en contexte professionnel et a souligner le role des ressources externes
du Québec les soutenant. Cette avenue de recherche a permis, entre autres, de mettre en
évidence la problématique centrale du faible taux d’employabilité persistant a 1’échelle
mondiale chez ces individus, phénoméne principalement attribuable au manque de
sensibilisation a la neurodiversité, qui contribue a des environnements de travail

stigmatisants et insuffisamment adaptés.

Par les deux collectes de données, il a été possible de mettre de 1’avant les trajectoires
professionnelles des personnes neurodivergentes ayant ét¢ soutenues par des services
socioprofessionnels au Québec, et de présenter des ¢léments relatifs au soutien a I’emploi

de ces personnes par les témoignages de conseillers en emploi de ces services.

Un premier constat ressorti insiste sur I’importance du soutien informationnel et d’estime
par les services d’aide en insertion professionnelle pour renforcer 1’émergence des
identités individuelles fragiles ou camouflées, tout en adaptant les approches
d’accompagnement et proposant des environnements neuroinclusifs. S’ensuit un
deuxiéme constat, celui du réle principal des conseillers en emploi de ces ressources a
conjuguer les besoins d’un marché du travail peu informé des bienfaits de la
neurodiversité en emploi, a une demande de main d’ceuvre neurodivergente non exploitée
en raison de ses limites. Les aspects de coaching et de mentorat offerts par les conseillers,
bien avisés des spécificités des personnes neurodivergentes, viennent contrer au travers
d’une limite contextuelle les effets relatifs a la faible représentativité professionnelle de
ces gens qui continue de sévir. Un troisiéme constat met en évidence que le soutien
émotionnel et familial joue un rdle essentiel dans 1’autodétermination des personnes
neurodivergentes, tout comme la relation de confiance qui s’établit entre le conseiller et

I’individu neuroatypique accompagné.

Les retombées de cette recherche sont a la fois positives, en contribuant au renforcement
de la neurodiversité¢ en milieu de travail et au réle intermédiaire joué par les ressources

externes dans le soutien a 1I’emploi, et constructives, en mettant en lumiére certains
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¢léments encore peu développés ainsi que des pistes d’action qui auraient pu étre

explorées plus en profondeur.

Il importe de reconnaitre que le parcours scolaire exerce une influence déterminante sur
les aspirations professionnelles et la préparation a I’intégration au marché du travail.
Certains ¢léments relatifs a la scolarité ont été abordés dans la revue de littérature ainsi
qu’a travers 1’analyse des données recueillies lors de la collecte, faisant du soutien
académique un axe complémentaire particulierement pertinent a approfondir.
L’exploration de cette dimension constitue par ailleurs une piste prometteuse pour de

futurs travaux.

Bien que le sujet traité présente un intérét assuré par sa spécificité, il aurait également été
pertinent d’envisager une problématique moins ciblée et davantage centrée sur
I’expérience vécue des personnes neurodivergentes. De ce fait, les trajectoires étudiées
auraient pu étre d’autant plus variées par un éventail de participants plus élargi. D’une
part, cette approche aurait notamment permis d’inclure des personnes n’ayant pas
bénéficié d’un soutien formel et externe a une organisation, ayant plutdt poursuivi un
parcours professionnel plus « typique ». D’autre part, elle aurait pu rejoindre un
échantillon de personnes neurodivergentes qui n’éprouvent pas 1’utilit¢ d’étre
accompagnées par de telles ressources, comme c’est parfois le cas chez les travailleurs
autonomes, lesquels peuvent étre susceptibles de pallier le déficit de représentation de la

neurodiversité sur le marché du travail.

Comme le souligne la revue de littérature, certaines personnes neurodivergentes, grace a
leur souci du détail, leur créativité ou leurs stratégies personnelles de résolution de
problémes, parviennent a s’insérer durablement dans les milieux professionnels, sans
recourir aux services spécialisés. L’exploration de cette réalité pourrait enrichir la
compréhension de conditions favorables a une vie professionnelle épanouissante pour

certaines personnes atypiques dont la fibre entrepreneuriale ne fait nul doute.
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Annexes

Annexe 1 :

Neurodivergence
Autism / Asperger / Autism

Travailleurs
Employés / Employee ou workers

Entreprises
Organisation / Organization

TDAH / ADHD Salariés / Staff Compagnie / Company
Dyslexie / Dyslexia Collaborateurs / Collaborators Milieu de travail / Workplace ou work
environment
Anxiété / Anxiety Main d’ceuvre / Workforce Entreprise / Enterprise ou firm ou
business

Neurodiversité / Neurodiversity Ouvriers / Labour

Neuro-atypique / Neuroatypical

Divergence coghnitive / Cognitive

divergence
Tableau 2.1 : Mots clés ayant servi aux premicres recherches scientifiques
Annexe 2 :
Requéte Filtres Banque de Résultats de
appliqués données recherche

MAINSUBJECT.EXACT("Autism") OR MAINSUBJECT.EXACT("Neurodiversity")
OR MAINSUBIJECT.EXACT("Attention deficit hyperactivity disorder") OR
MAINSUBJECT.EXACT("Dyslexia") OR MAINSUBJECT.EXACT("Cognitive

Revu par les

dissonance") OR MAINSUBJECT.EXACT("Generalized anxiety disorder") OR pairs,

MAINSUBJECT.EXACT("Anxiety disorders") OR
MAINSUBJECT.EXACT("Anxiety")
AND

workforce OR worker* OR employe* OR labour OR collaborator*

AND

business* OR compan* OR firm* OR enterprise* OR organization*.

publications
académiques,
dix (10) dernieres
années, sujet
(neurodiversity)

39 résultats de recherche
en février 2024

ABI/INFORM Collection
(Proquest)

Tableau 2.2 : Exemple de requéte scientifique
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Annexe 3 :

Neurodiversité Travailleurs Soutien en emploi Réseaux d’aide
Accompagnement en emploi / Services socioprofessionnels /
Autisme / Asperger / Autism Employés / Employee ou employment support ou socio-professional services
workers employment coaching
TDAH / ADHD Salariés / Staff Recherche en emploi / employment Services spécialisés / expert
research ou job research services ou specialized services
Dys* (Dyslexie / Dyslexia — Intégration en emploi /
Dyspraxie / Dyspraxia — Collaborateurs / employment integration ou Organismes a but non lucratif /
Dysphasie / Developmental Collaborators integration in the workforce non-profit organizations
language disorder (DLD))
Anxiété / Anxiety Main d’ceuvre / Workforce Maintien en emploi / maintaining Agences de placement/
employment ou employment agencies ou staffing
job maintenance agencies ou recruitment agencies
Douance / High skills
Surdoués / highly gifted ou highly Ouvriers / Labour Evaluation des besoins / Services d’aide a l'employabilité /
able assessment of needs employability assistance services
Talent / ability
Neurodiversité / Neurodiversity Avancement professionnel / career
Neurotypique / Neurotypical advancement ou career
Neuro-atypique / Neuroatypical progression ou career development
Neuro-minorités / Neurominorities
Divergence coghnitive / Rétention / job retention

Coghnitive divergence

Insertion professionnelle /

Tableau 2.3 : Mots clés ayant servi a I’alignement de la question de recherche
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Annexe 4 :

Requétes Filtres Banque de Résultats de

appliqués données recherches

MAINSUBJECT.EXACT("Autism") OR MAINSUBJECT.EXACT("Neurodiversity") OR
MAINSUBJECT.EXACT("Attention deficit hyperactivity disorder") OR MAINSUBJECT.EXACT

("Dyslexia") OR MAINSUBJECT.EXACT("Cognitive dissonance") OR

MAINSUBJECT.EXACT("Generalized anxiety disorder") OR MAINSUBJECT.EXACT("Anxiety disorders")

OR MAINSUBJECT.EXACT("Anxiety") OR MAINSUBJECT.EXACT("Talent")

AND

Worforce OR worker* OR employe* OR labour OR collaborator* OR staff*

AND Aucun ABI/INFORM 38 résultats de recherche
employment support* OR employment coaching* OR job research* OR employment integration* Collection en mai 2024

OR job maintenance* OR assessment of needs* OR career development* OR career progression* (Proquest)

OR job retention*

AND

socio-professional service* OR specialized service* OR non-profit organization* OR employment

agencie* OR recruitment agencie* OR employability assistance service*

MAINSUBJECT.EXACT("Autism") OR MAINSUBJECT.EXACT("Neurodiversity") OR
MAINSUBJECT.EXACT("Attention deficit hyperactivity disorder") OR
MAINSUBJECT.EXACT("Dyslexia") OR MAINSUBJECT.EXACT("Cognitive dissonance") OR
MAINSUBJECT.EXACT("Generalized anxiety disorder") OR MAINSUBJECT.EXACT("Anxiety

disorders") OR MAINSUBJECT.EXACT("Anxiety") Revu par les ABI/ INFORM 89 résultats de recherche
AND pairs Collection en novembre 2024
noft(workforce OR worker* OR employe* OR labour OR collaborator*) (Proquest)

AND

noft(stigmatization OR marginalization OR disparitie* OR social class* OR exlusion)

noft(neurodiversity OR neurodivergent OR neurominoritie* OR autism OR ADHD)

AND 238 résultats de

noft(worplace OR workforce OR employee OR labour) Revu par les ABI/INFORM recherche (avant filtre) et

AND pairs Collection 24 résultats de recherche

noft(innovation OR creativity OR loyalty OR productivity ) (Proquest) (avec filtre) en novembre
2024

neurodiversité OU neurodivergence OU neuro-minorité)

ET
(Tous les champs : travail OU employé OU salarié) Aucun Erudit 31 résultats de recherche
ET en novembre 2024

(Tous les champs : innovation OU créativité OU performance OU avantages)

Tableau 2.4 : Exemples de requétes scientifiques reliées a la question de recherche
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Annexe 5 :

Criteres d’inclusion 1.  Etre établi au Québec;

2. Toutservice/ établissement privé et
indépendant.

Services socioprofessionnels Personnes neurodivergentes

Avoir au moins un profil
neurodivergent diagnostiqué par un
professionnel de la santé ;

Avoir atteint la majorité (avoir 18 ans
ou plus) ;

Avoir fait appel a au moins un
service socioprofessionnel pour les
soutenir dans leur(s) démarche(s)
professionnelle(s).

Criteres d’exclusion 1.  Etabli en dehors du Québec et ne
desservant donc pas les personnes

neurodivergentes québécoises ;

2. Tout service / établissement public.

Personne qui s’autodiagnostique
neurodivergente ou tout autre
personne dont aucun profil
neurodivergent n’a été reconnu par
un professionnel de la santé ;

Ne pas avoir atteint la majorité

(avoir moins de 18 ans) ;

Ne pas avoir fait appel a un service
socioprofessionnel.

Tableau 5.1 : Elaboration des critéres d’inclusion et d’exclusion de la collecte de données
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Annexe 6 :

Guide d’entrevue pour établissements québécois et indépendants, aidant a Uinsertion professionnelle

Premiére section : Questions générales sur le fonctionnement de ’établissement et sur les professionnels quiy
travaillent

1. Quelle est la mission principale de votre établissement en matiere d’insertion professionnelle ?

2.  Quels sont les criteres de sélection des personnes neurodivergentes ayant besoin d’aide en insertion
professionnelle ?

3. Quelle est la durée moyenne de vos accompagnements pour les personnes neurodivergentes, quel que soit le
type de condition neurodivergente ?

4. Quel est le taux de retour a ’emploi des personnes neurodivergentes que vous accompagnez ?

5. Quels sont les différents types d’emploi des professionnels qui travaillent dans U'établissement ?

a. Quelssontles principauxroles a chacun ?

6. Quelles sontvos sources de financement ?

7. De maniere générale, quels sont les principaux défis rencontrés dans votre travail d’insertion professionnelle,
tout professionnel confondu ?

Deuxiéme section : Le travail des professionnels de Uétablissement

8. Quels sont les principales qualités recherchés chez vos professionnels ?
9. Comment est évalué le rendement de vos professionnels ? (
10. Quelle sont les principaux aspects sur lesquels vos membres du personnel sont formés, concernant le sujet de
la neurodiversité en milieu de travail ?
a. Est-ce que les formations sont offertes par des experts a U'externe ou bien des experts a Uinterne ?
11. Est-ce que vous avez des partenariats avec d’autres établissements indépendants aidant a Uinsertion
professionnelle ?

Troisiéme section : Questions spécifiques sur lTaccompagnement des personnes neurodivergentes

12. De maniére générale, quelles sont les principales raisons qui poussent les personnes neurodivergentes a se
tourner vers vos services ?
13. Quels sont les besoins spécifiques ou récurrents observés chez vos clients neurodivergents ?
14. Quels sont vos principaux outils de mesure utilisés pour aider a Uinsertion professionnelle de votre clientéle
neurodivergente ?
15. Y a-t-il des freins spécifiques rencontrés par les personnes neurodivergentes dans leur parcours ?
a. Sioui, quelles stratégies avez-vous mises en place pour les aider a surmonter ces défis ?
16. Quels sont les changements généralement escomptés chez les personnes neurodivergentes a travers vos
interventions, quel que soit le type de condition neurodivergente ?
a. Quels sont les principaux résultats que vous pouvez en tirer ?
17. Quelles sont les rétroactions générales que vous recevez des personnes neurodivergentes vis-a-vis
l’laccompagnement qu’ils regoivent ?

Quatrieme section : Questions de perspectives pour Uavenir de ’établissement

18. Selon vous, quels sont les principaux besoins qui pourraient potentiellement améliorer votre action en matiere
d’insertion professionnelle dans les prochaines années a venir ?
a. Avez-vous déja des projets ou des innovations prévues dans les cing prochaines années ?
19. Souhaitez-vous partager une expérience marquante liée a U'insertion professionnelle d’une personne
neurodivergente ?
20. Y a-t-il des points que nous n’avons pas abordés et qui vous semblent importants de mentionner ?
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Annexe 7 :




Annexe 8

Questionnaire pour entrevue mémoire - Personnes neurodivergentes
Style : Récits de vie

Temps : environ 1h

1. Pourriez-vous me faire part des principaux éléments qui ont marqué votre vie jusqu’a présent (Ex.:
Accomplissement personnel, réussite scolaire, événement familial, passion) ?
a. Qu’est-ce que ces éléments représentent pour vous ?

2. Quelles ont été vos impressions et celles de vos proches (famille et amis) lorsque vous avez appris 'existence de
votre/vos diagnostic(s) neurodivergent(s) ?

3. Votre neurodivergence nécessite-t-elle des formes particulieres de soutien ? Qu’est ce que ces formes de soutien
signifient pour vous ?
4. Pouvez-vous élaborer plus amplement sur votre parcours professionnel (facilitateurs / atouts ; obstacles / défis) ?

a. Comment décririez-vous les démarches que vous avez personnellement entreprises pour chercher un
emploi (réussites / échecs) ?

b. Comment décririez-vous les démarches entreprises par le service socioprofessionnel indépendant que

vous avez choisi pour vous accompagner dans votre recherche d'emploi (réussites / échecs) ?

5. Les professionnels du service socioprofessionnel indépendant ont-t-ils répondu a vos attentes et a leurs
obligations envers vous ?
a. Quel(s) élément(s) justifie(nt) votre position ? (Ex: Accommodements, collaboration, soutien, suivis,
etc.)

6. Selonvous, le marché du travail actuel est-il favorable (propice) a 'embauche de personnes neurodivergentes ?

7. Ala suite de notre échange, pouvez-vous me mentionner un objectif personnel et un objectif professionnel que
vous voudriez atteindre dans les prochaines années ?

a. Parquel(s) moyen(s) ou ressource(s) allez-vousy arriver ?

8. Y a-t-ilun sujet que nous n’avons pas abordé et que vous souhaiteriez ajouter a notre discussion ?
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