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Résumé : 

Les entreprises de portage salarial (EPS) entretiennent, selon la recherche, des relations 

tripartites avec les organisations clientes finales et les travailleurs indépendants. Cependant, 

nous observons une multiplication des organisations intermédiaires entre l’indépendant et le 

client final. L’objectif de cette recherche est de comprendre, en mobilisant les relations 

triadiques conceptualisées dans la network theory, les premières relations autour de l’EPS et 

leur structure. Nous avons réalisé trois études de cas où trois parties ont été interrogées : l’EPS 

(tiers de rang 2), l’organisation cliente intermédiaire (tiers de rang 1) et le travailleur 

indépendant recourant à ces deux organisations afin de rejoindre l’organisation cliente finale. 

Nous avons défini les relations triadiques observées ainsi que les différentes intensités des liens 

entre chaque partie. Par l’observation de ces relations triadiques, nous proposons des 

recommandations managériales afin de mieux appréhender la place de ces organisations 

inscrites dans le réseau autour de l’indépendant.  

 

Mots-clés : Portage salarial ; Triades ; Relations inter organisationnelles ; Travailleurs 

indépendants 
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Le lien triadique entre l’entreprise de portage salarial, le 

travailleur indépendant et l’organisation cliente finale : 

une relation utopique ? 

 

1. INTRODUCTION  

 

Le monde du travail est actuellement en proie à l’émergence de nouvelles formes du travail 

(Desreumaux, 2015; Le Gauyer, 2019) qui bousculent la manière dont les relations d’emploi se 

réalisent et s’entretiennent (Nesheim & Jesnes, 2022). Les travailleurs atypiques (Lagabrielle 

et al., 2011; Pichault & Naedenoen, 2019) insufflent des nouvelles pratiques au sein des 

organisations qui font face à différents statuts (Cameron et al., 2019), tel que les crowdsourcers 

(Bögenhold, 2019; De Stefano, 2015) ou les freelances (Burke, 2015; Öberg, 2017). Le recours 

aux freelances, qui sont perçus comme une main d’œuvre experte (Bryant & McKeown, 2016; 

Zadik et al., 2019), entraîne l’émergence de nouvelles organisations afin de soutenir les 

organisations clientes dans leurs diverses problématiques liées à cette main d’œuvre (McKeown 

& Cochrane, 2017; Tziner et al., 2022).  

 

Ces organisations intermédiaires du marché du travail (Bonet et al., 2013) apportent une 

réponse à ces enjeux multiples et certaines existent afin d’apporter une solution contractuelle 

pour les travailleurs indépendants. En effet, il existe en France des organisations intermédiaires 

spécifiques afin que les indépendants dits autonomes (Pichault et al., 2020) puissent bénéficier 

« des protections sociales du salariat, notamment l’assurance chômage » (Moriceau et al., 

2016, p. 5). Ces organisations, qualifiées d’entreprises de portage salarial (EPS), accompagnent 

des travailleurs qui deviennent des travailleurs indépendants « portés » (Guérillot et al., 2014; 
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Ottmann et al., 2022) . La croissance de ces organisations, qui apportent un cadre administratif 

et contractuel aux travailleurs afin qu’ils réalisent leur mission pour l’organisation cliente 

finale, entraîne la création de relations, définies comme tripartites dans la littérature (Galois & 

Parez-Cloarec, 2008; Ottmann et al., 2022) et dans la loi entre l’EPS, le travailleur indépendant 

et l’organisation cliente finale. Cependant, la relation tripartite entre l’EPS et les autres parties 

n’est pas, à notre connaissance, source de recherches. Nous ne savons pas si cette relation 

tripartite est toujours composée des mêmes organisations telles que l’organisation cliente finale 

ou si, au vu de la multiplication des organisations intermédiaires comme les sociétés de services 

– qui proposent le profil du travailleur au client final – (Dietrich & Lozier, 2012), les EPS 

entretiennent des liens tripartites avec le travailleur indépendant et d’autres organisations 

intermédiaires. Cette approche tripartite des relations est dans cette recherche observée à travers 

le prisme des relations triadiques (Siltaloppi & Vargo, 2017; Vedel et al., 2016), 

conceptualisées dans la network theory (Borgatti & Halgin, 2011; Kilduff & Brass, 2010), 

permettant d’étudier les relations triadiques existantes autour des entreprises de portage salarial. 

Ainsi, nous proposons la problématique suivante : Comment la relation triadique dans le 

portage salarial s’articule-t-elle entre une entreprise de portage, un travailleur indépendant et 

une autre organisation intermédiaire ? Plus précisément, nous nous intéresserons à la manière 

dont les relations triadiques s’inscrivent dans un réseau de relations composé de multiples 

organisations avant d’arriver à l’organisation cliente finale et nous chercherons à comprendre 

les intensités de ces relations.  

Notre recherche propose plusieurs contributions. Tout d’abord, elle permet de visualiser une 

nouvelle forme de relation triadique, avec des parties comme les organisations intermédiaires 

liées aux travailleurs indépendants hautement qualifiés qui sont peu étudiées dans la littérature. 

Secondement, notre étude donne lieu à la compréhension des différentes perceptions des acteurs 

interrogés concernant les rôles de chacun et les échanges réalisés. Enfin, elle amène à 
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appréhender les différentes intensités de liens que nous pouvons observer entre les trois parties. 

Ces contributions sont nécessaires car elles mettent en lumière l’utilité de définir ces relations 

afin de positionner les acteurs présents autour de la main d’œuvre, exerçant une influence sur 

toute la chaîne d’intermédiation qui mène à l’organisation cliente finale.  

Une première partie donnera lieu à l’explication de l’émergence des organisations 

intermédiaires, spécifiquement des entreprises de portage salarial, et à la compréhension des 

relations inter organisationnelles existantes. Une seconde partie portera sur la méthodologie 

qualitative exploratoire basée sur trois études de cas. Nous proposerons nos résultats et nous les 

discuterons dans une quatrième partie.  

 

2. REVUE DE LITTERATURE 

 

2.1.L’EMERGENCE DE NOUVELLES ORGANISATIONS INTERMEDIAIRES  

 

2.1.1. La place des organisations intermédiaires autour du travailleur indépendant  

 

Le recours aux travailleurs indépendants hautement qualifiés dans les organisations clientes 

entraîne l’émergence d’organisations intermédiaires, qui donne lieu à une diminution des 

relations directes entre les organisations et les travailleurs (Cappelli & Keller, 2013). Ces tiers, 

que nous pouvons nommer « Intermédiaires du marché du travail » (Bonet et al., 2013)1, jouent 

différents rôles que ce soit pour les organisations ou pour les travailleurs indépendants. Leur 

rôle dans les échanges avec les deux autres parties est plus ou moins important en fonction de 

leur implication dans le soutien à l’organisation ou la gestion du travailleur. Nous observons 

différents cas : premièrement, lorsque l’intermédiaire est un simple moyen d’intermédiation par 

 
1Toutes les citations issues de références anglophones sont traduites par les auteurs. 
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la mise en contact des indépendants avec l’organisation cliente, en second lieu quand 

l’intermédiaire est un moyen d’intermédiation et joue un rôle dans la gestion du travail, et 

finalement lorsque l’intermédiaire est une simple commodité administrative et est l’employeur 

du travailleur indépendant en lui générant un contrat de travail (Nesheim & Jesnes, 2022), 

comme nous le verrons ultérieurement avec les entreprises de portage salarial. Cela rejoint la 

taxonomie de Bonet et al. (2013) qui proposent trois types d’intermédiaires du travail qui, quel 

que soit leur rôle, transforment les relations entre les parties : les fournisseurs d’informations, 

les entremetteurs et les administrateurs. En plus de changer les relations, l’implication de ces 

intermédiaires donne lieu à des réflexions sur la compréhension des environnements de travail 

qui se retrouvent complexifiés avec la triangulation des relations (Bonet et al., 2013). D’autres 

taxonomies sont réalisées dans la littérature, afin que ces nouveaux acteurs du monde du travail 

et leur(s) rôle(s) soient identifiés et que les mécanismes sous-jacents puissent être compris par 

les organisations clientes, les travailleurs et la recherche. Leighton et al. (2007) réalisent ce 

travail en tant que précurseurs avec la proposition de trois modèles :  

 

« Le modèle non interventionniste [...] dans lequel le client/employeur laisse le 

fournisseur prendre les décisions clés en matière de ressources humaines et gérer le 

contrat et les personnes impliquées avec relativement peu d'ingérence de la part du 

premier. », « Le modèle intégré [...] dans lequel l'intention du client/employeur est de 

compléter les compétences fournies par d'autres avec sa propre main-d'œuvre. » et « Le 

modèle de partenariat [...] où il y a une tentative consciente de créer un nouveau type 

de relation dans laquelle le client/employeur et le fournisseur de compétences ont une 

vision de ce qu'ils veulent tous les deux que la prestation de services devienne. » 

(Leighton et al., 2007, p. 79‑81) 
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Ces organisations, qui peuvent être finalement définies comme des « entités ou institutions qui 

s'interposent entre les travailleurs et les entreprises pour faciliter, informer ou réglementer la 

façon dont les travailleurs sont mis en relation avec les entreprises, la façon dont le travail est 

accompli et la façon dont les conflits sont résolus » (Autor, 2009, p. 2), permettent de réguler 

les échanges et peuvent être perçues comme des partenaires des organisations clientes au vu de 

leur rôle de « tercéisateur » (Xhauflair & Pichault, 2012). En effet, elles contribuent à des 

relations de co-gestion de la relation d’emploi avec l’organisation cliente (Pichault et al., 2018), 

que nous pouvons nommer relation de co-emploi (Cappelli & Keller, 2013), et qui participent 

à une remise en cause des formes de management traditionnelles (Galiere, 2018). Cette remise 

en cause est directement liée à l’émergence de nouveaux types d’intermédiaires, comme les 

plateformes d’intermédiation (Galiere, 2018) ou les intermédiaires en ressources humaines – 

soutien à la gestion des ressources humaines pour l’organisation cliente – (Kock et al., 2012), 

qui s’imposent comme des acteurs majeurs exploitant « l'environnement imparfait dans lequel 

les travailleurs et les employeurs interagissent » (Autor, 2009, p. 22).  

 

Les organisations intermédiaires sont de plus en plus étudiées pour leur rôle dans la gestion 

quotidienne des travailleurs indépendants et leur implication dans la gestion de leur carrière. En 

effet, ces acteurs clés du marché du travail proposent des pratiques aux indépendants telles que 

de la formation ou de la proposition d’une mission adaptée à leurs compétences (Sulbout & 

Pichault, 2022). Ces tiers sont aussi acteurs dans la transition de carrière des travailleurs et 

peuvent leur apporter une protection juridique en plus d’autres pratiques RH en termes de 

gestion de carrière (Lorquet et al., 2018). Leur position dans la relation triangulaire avec 

l’organisation cliente et le travailleur indépendant et la proposition plus ou moins importante 

de différents services amènent d’ailleurs les indépendants à être qualifiés de « quasi-salarié » 

ou de « quasi-indépendant », en fonction de leur proximité avec le tiers et de leurs pratiques de 
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recours aux tiers : recourent-ils aux intermédiaires pour un simple soutien administratif ou vont-

ils jusqu’au soutien RH leur permettant de développer leur compétences, de réaliser des 

évaluations et des formations ? (Pichault et al., 2018)  

L’implication de ces tiers dans la carrière du travailleur indépendant donne lieu à des 

changements dans l’engagement normalement attendu par le travailleur. Effectivement, Liden 

et al. (2003) démontrent que le travailleur peut développer un attachement aux deux 

organisations – cliente et intermédiaire – en fonction des services proposés par le tiers et cela 

influence l’engagement donc les résultats de l’indépendant (Buch et al., 2010; Liden et al., 

2003).  

Les organisations intermédiaires sont donc étudiées pour leurs rôles perceptibles à différents 

degrés, que ce soit pour l’organisation cliente ou le travailleur indépendant. Il faut prendre en 

compte que les organisations intermédiaires impliquées dépendent des besoins des deux autres 

parties. En effet, nous observons une organisation intermédiaire génératrice de relations 

tripartites dans le monde du travail et dans la littérature : l’entreprise de portage salarial.  

 

2.1.2. Le portage salarial et ses relations tripartites dans la littérature 

 

Le portage salarial est une spécificité française (Kantorowicz, 2013) qui apparaît dans les 

années 1980 en France (Mondon-Navazo et al., 2022) pour répondre à une situation précise : 

des cadres seniors récemment au chômage souhaitent conserver une activité professionnelle et 

continuer de cotiser à la retraite, ce qui est difficile au vu de leur situation et la création 

d’entreprise ne rend pas possible des cotisations de ce type. Pour ce faire, des nouvelles 

organisations se créent, d’abord sous la forme d’associations, afin que ces cadres experts 

réalisent des missions pour des organisations clientes tout en ayant des contrats de travail et des 

fiches de paie produites par les entreprises de portage salarial (EPS). Les EPS sont ainsi perçues 
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comme des tiers-employeurs « agissant comme intermédiaire entre le porté, la protection 

sociale et le marché » (Louvion, 2018a, p. 5‑6), et permettent aux freelances, dits « portés » 

(Guérillot et al., 2014; Ottmann et al., 2022), d’obtenir des droits sociaux et de conserver les 

protections liées à l’emploi salarié tout en préservant leur autonomie (Mondon-Navazo et al., 

2022). Pour les organisations clientes, le portage salarial permet d’obtenir « plus de souplesse 

dans la relation contractuelle de travail, de réactivité et de flexibilité, pour faire face à 

l’urgence dans laquelle se prennent de plus en plus de décisions » (Galois & Parez-Cloarec, 

2008, p. 2) et d’accéder à des travailleurs autonomes experts (Louvion, 2018b).  

 

Le portage salarial est perçu pour certains comme un statut hybride (Guérillot et al., 2014) et 

comme une réponse aux défaillances du marché du travail en permettant aux portés d’accéder 

à un soutien organisationnel (Galois & Parez-Cloarec, 2008). Pour d’autres, les EPS et leurs 

enjeux, qui sont encore peu couverts par la littérature, sont sources de questionnements 

concernant le réel outil d’émancipation qu’elles représentent pour certains types de travailleurs 

(Louvion, 2024) et participent ainsi à un brouillage des frontières pour le travailleur (Louvion, 

2018a). Le portage est aussi observé comme plus qu’une simple commodité avec le rôle des 

acteurs internes, les « permanents », dans l’accompagnement des portés qui peuvent entretenir 

des relations allant au-delà des simples interactions commerciales et contractuelles, dans une 

logique de care et de porte de sortie à l’isolement potentiel de ces travailleurs (Felio & Ottmann, 

2017).  

 

Quel que soit les recherches réalisées sur le portage salarial et les résultats qui ressortent, un 

élément est commun à tous les travaux : l’explication d’une relation tripartite entre l’entreprise 

de portage salarial, l’organisation cliente finale et le travailleur indépendant. En effet, la relation 

est définie comme « contractuelle triangulaire » (Menger et al., 2007) où « le travailleur 
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indépendant va être salarié par une entreprise de portage salarial (EPS) qui contractualisera 

et facturera en son nom son client » (Ottmann et al., 2022, p. 9). La relation tripartite est 

expliquée dans l’article L.1251-64 du Code du travail, définissant le portage salarial comme 

« un ensemble de relations contractuelles organisées entre une entreprise de portage, une 

personne portée et des entreprises clientes » et est observée comme une relation juridique 

tripartite avec l’organisation cliente finale en tant que troisième partie (Benhamou, 2022).  

 

La mise en avant d’une relation tripartite n’est pas fausse. Cependant, nous montrerons par la 

suite que la réalité est tout autre avec des relations inter organisationnelles multiples entre le 

portage salarial et d’autres organisations intermédiaires qui ne sont donc pas les organisations 

clientes finales. Ces nouvelles configurations du monde du travail nous amènent à réfléchir à 

des relations tripartites non définies dans la littérature, entre les EPS, les organisations clientes 

non finales (intermédiaires) et les travailleurs indépendants, et à réfléchir aux relations inter 

organisationnelles qui pourraient exister entre ces trois parties.  

 

2.2.LES RELATIONS INTER ORGANISATIONNELLES CONTEMPORAINES 

 

2.2.1. L’émergence de nouvelles relations inter organisationnelles 

 

Les relations inter organisationnelles représentent un sujet largement couvert par la littérature 

lorsque nous étudions les alliances (Agostini & Nosella, 2019; Barringer & Harrison, 2000), 

les collaborations entre les organisations (Ebers, 2001) ou encore le besoin de coopération afin 

de faire face à des contraintes concurrentielles des environnements commerciaux 

(Galaskiewicz, 1985). Elles peuvent être définies comme des relations qui se produisent quand 

« deux ou plusieurs organisations échangent des ressources (argent, installations physiques et 

matériels, recommandations de clients, services de personnel technique) entre elles » (Van De 
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Ven, 1976, p. 5). Les RIO mènent à une structure d’échanges entre des organisations autonomes 

(Lumineau & Oliveira, 2018) et s’inscrivent dans un réseau inter organisationnel (Lecocq, 

2003).  

 

La mise en relation de deux ou plusieurs organisations répond à plusieurs objectifs : en réponse 

à des incertitudes concernant l’environnement dans lequel les organisations commercialisent et 

pour faire face à la pénurie des ressources (Oliver, 1990), pour atteindre un avantage 

concurrentiel (Dyer & Singh, 1998; Forgues et al., 2006) et pour atteindre les objectifs 

commerciaux des entreprises impliquées (Bueno Merino, 2006).  

 

Les RIO répondent donc majoritairement à des coopérations spécifiques entre des organisations 

qui peuvent être sur le même secteur d’activité et désignées comme relativement classiques. 

Cependant, nous observons l’émergence de nouvelles formes de relations inter 

organisationnelles au vu de la transformation du marché du travail et de l’émergence de 

nouvelles formes d’emploi (Désaunay & de Jouvenel, 2017; Hussenot et al., 2022). La 

littérature fait état de l’évolution des RIO avec une tendance croissante des organisations à 

externaliser certaines tâches (Chédotel & Viviani, 2016), amenant une augmentation du nombre 

de relations inter organisationnelles entre les clients et les fournisseurs (Duhautois & Perraudin, 

2010). Ces nouvelles relations, correspondant à un « nouveau monde des affaires » (Chédotel 

& Viviani, 2016, p. 2), sont aussi dues à l’émergence de la « freelance economy », entraînant 

des nouveaux liens économiques et sociaux entre les acteurs impliqués (Öberg, 2017). 

« L’atomisation de la main-d’œuvre » avec la croissance de nouvelles formes d’emploi 

(Mondon-Navazo et al., 2022, p. 4), participe à l’évolution des RIO (Lomi et al., 2009) et à 

l’intégration des organisations dans de nouvelles relations commerciales, qui s’inscrivent dans 

des nouveaux réseaux de relations commerciales (Zakrzewska-Bielawska et al., 2023).  
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Ces nouvelles relations inter organisationnelles que nous retrouvons entre les organisations 

classiques mais aussi avec des organisations intermédiaires, comme cela est observé entre les 

fournisseurs et les acheteurs (Johnsen et al., 2009; Li & Choi, 2009), donnent lieu à l’étude de 

divers mécanismes relationnels dyadiques et triadiques. Les expliquer nous permettrons de faire 

émerger par la suite les mécanismes existants entre les organisations autour du travailleur 

indépendants, sujet de cette recherche.  

 

2.2.2. Des mécanismes triadiques dans ces nouvelles relations inter 

organisationnelles ? 

 

Qualifier les mécanismes existants dans les relations inter organisationnelles permet de mieux 

comprendre les types de RIO que nous pouvons retrouver dans la littérature.  

Les relations tripartites, qui donnent lieu au terme de triade (Halevy et al., 2019; Obstfeld et al., 

2014; Siltaloppi & Vargo, 2017), sont surtout couvertes dans la littérature en marketing afin de 

caractériser les relations entre les différents acteurs des chaînes de sous-traitance ou 

d’approvisionnement (Li & Choi, 2009; Vedel et al., 2016). Cependant, ces articles nous 

permettent d’appréhender plusieurs éléments. Tout d’abord, qu’il n’y a pas de consensus sur la 

notion de triade dans la littérature tout comme la variété d’acteurs qui peuvent constituer une 

triade. Par exemple, Geindre (2005) détermine plusieurs types de tiers (tiers initiateur, 

facilitateur et garant) dans une relation triadique où le tiers est un syndicat (Geindre, 2005), 

alors que d’autres recherches font état de la triade à travers des tiers qui sont des organisations 

spécifiques comme les agences d’intérim (Buch et al., 2010; Galois & Parez-Cloarec, 2008).  
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Quel que soit les acteurs impliqués et le niveau d’analyse étudié, les triades sont déterminées 

par deux caractéristiques essentielles : l’association entre les parties impliquées et la 

connectivité, qui est le degré d’influence entre les organisations de la triade (Vedel et al., 2016). 

Ainsi, elles peuvent être observables lorsque « les relations entre trois acteurs directement ou 

indirectement associés sont connectées » (Vedel et al., 2016, p. 16). Comme évoqué 

précédemment, cette notion de triade est seulement étendue au contexte d’externalisation dans 

la littérature en marketing avec le souhait de considérer comme acteur de premier plan les 

organisations intermédiaires qui interviennent à différentes étapes des relations inter 

organisationnelles lors des processus d’externalisation de services (Li & Choi, 2009). De même, 

les triades entre l’acheteur et les différents fournisseurs commencent à être étudiées afin de 

repositionner les nouvelles RIO dans leur contexte et dans la réalité d’exécution (Choi & Wu, 

2009).  

 

L’établissement de ces triades permet d’appréhender le « jeu d’interactions multiples » (Fabbe-

Coste & Brulhart, 1999, p. 11) qui existe entre les organisations appartenant parfois à un réseau 

plus grand. Les relations inter organisationnelles entraînent par ailleurs des interdépendances 

entre les parties qui peuvent être à terme considérées comme des « partenaires d’échanges » 

(Eloire et al., 2011, p. 5). Ces interdépendances influencent la manière dont les RIO sont gérées 

(Shipilov & Gawer, 2020) et entraînent une réflexion sur la capacité des systèmes de relations, 

ici les triades, à agir en tant qu’unité (Van De Ven, 1976).  

 

L’étude des triades et des interdépendances qui s’en suivent n’est pas réalisée lorsque les 

organisations sont complémentaires (Bueno Merino, 2006), c’est-à-dire lorsqu’elles opèrent à 

différentes étapes du même réseau (Lecocq, 2003) et ne sont donc pas en compétition. Cela 

rejoint notre réflexion sur les échanges constitués entre les organisations intermédiaires et les 
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travailleurs indépendants ayant comme première organisation intermédiaire une entreprise de 

portage salarial. Néanmoins, et comme nous l’avons observé à travers cet état de l’art, les 

mécanismes triadiques entre le portage salarial, l’organisation cliente intermédiaire et le 

travailleur indépendant « porté » ne sont pas caractérisés dans la littérature. C’est pour cela que 

nous souhaitons, par cette recherche, nous pencher sur les différents échanges existants autour 

de l’EPS, avec l’organisation cliente intermédiaire et le travailleur, afin de caractériser cette 

relation triadique.  

 

3. METHODOLOGIE 

 

3.1.METHODOLOGIE DES ETUDES DE CAS  

 

La méthodologie des études de cas est pertinente lorsque nous faisons face à des phénomènes 

« pour lesquels il existe peu de théories antérieures ou des preuves empiriques contradictoires 

» (Eisenhardt, 2021, p. 2). Nous pouvons reprendre la définition de Yin (1981) qui explique 

qu’une étude de cas est « (a) un phénomène contemporain, dans son contexte de la vie réelle, 

particulièrement quand (b) les frontières entre ce phénomène et son contexte ne sont pas 

clairement évidentes. » (Yin, 1981). Ici, l’explication de la nature des relations qu’entretient 

l’entreprise de portage salarial avec d’autres parties appartenant à la chaîne d’intermédiation 

présente entre le travailleur indépendant et l’organisation cliente finale est, comme nous l’avons 

avancé dans la revue de littérature, absente. Notre travail de recherche a pour premier objectif 

de comprendre les connexions entre les parties pour comprendre les influences exercées 

(Becker, 2002). Pour ce faire, nous sommes dans une logique inductive afin de « construire une 

théorie à partir du vécu des acteurs » (Hlady-Rispal, 2015, p. 3). Les études de cas permettent 

de comprendre les points de vue des différents acteurs (Chevalier et al., 2018) et sont une 

stratégie de recherche à part entière (Hlady-Rispal, 2015) lorsque nous souhaitons « étudier des 
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phénomènes en situation réelle » (Barlatier, 2018, p. 127). Cette stratégie de recherche participe 

à une démarche de comparaison prônée dans la littérature afin de produire de la théorie (Glaser 

& Strauss, 1967).   

 

3.2.COLLECTE DES DONNEES 

 

Ainsi, nous avons choisi de réaliser trois études de cas (EDC), ayant pour objectif d’étudier les 

relations entre une organisation intermédiaire de rang 2 (entreprise de portage salarial), une 

autre organisation intermédiaire de rang 1 (société de services, ESN, société de conseil), 

désignée dans les résultats comme une « organisation cliente intermédiaire », et un travailleur 

indépendant recourant aux deux organisations, comme nous pouvons l’observer dans la figure 

1.  

Figure 1 – Relations étudiées 

 

 

 

Il est selon nous important, dans un souci de transparence, de préciser que nous ne voulions pas 

à l’origine étudier les relations entre les organisations intermédiaires et le travailleur 
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indépendant. En effet, nous souhaitions comprendre les relations entre l’entreprise de portage 

salarial, l’organisation cliente finale et le travailleur indépendant. Par l’intermédiaire d’un 

groupe positionné sur le secteur du service aux travailleurs indépendants, nous avons pu 

échanger préalablement avec des acteurs d’EPS appartenant au groupe. Lors des premières 

prises de contact avec eux, notre recherche pris une autre orientation au vu de la réalité du 

terrain : les entreprises de portage salarial contractualisent surtout avec d’autres organisations 

intermédiaires de Rang 1 (en premier rang pour l’organisation cliente finale) ou de Rang 2 

(lorsqu’il y a une troisième organisation intermédiaire qui est en lien direct avec le client final) 

qui proposent les profils des travailleurs indépendants aux organisations clientes finales. Cela 

est dû aux appels d’offre ou référencements que certains clients finaux (en fonction de leur 

taille, du secteur, du statut public/privé) mettent en place, qui sont disponibles pour les 

intermédiaires tels que les sociétés de conseil, les ESN, etc. Ceci n’étant pas l’objet de notre 

recherche, nous n’allons pas nous étendre sur les dynamiques contractuelles réalisées au sein 

de l’organisation cliente finale afin de recourir à une main d’œuvre experte et autonome, mais 

cet aspect se doit d’être explicité afin d’appréhender la multiplication des organisations 

intermédiaires présentes dans le processus de recours aux travailleurs indépendants hautement 

qualifiés et donc, par de la même, de l’affaiblissement du lien direct entre les organisations 

clientes finales et les indépendants.  

 

Nous avons donc réalisé trois études de cas avec comme organisation intermédiaire de rang 2 

des entreprises de portage salarial en lien avec des organisations clientes intermédiaires (de 

rang 1, donc en lien direct avec les organisations clientes finales), comme des sociétés de 

conseil. En effet, les cas doivent « posséder « suffisamment de traits communs » avec les autres 

cas » afin d’être inclus dans l’échantillonnage théorique (Hlady-Rispal, 2015, p. 13) et collecter 

des données pertinentes et comparables.  
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Nous pouvons maintenant présenter les caractéristiques des études de cas (Tableau 1) :  

Tableau 1 : Caractéristiques des études de cas 

EDC 

 

Acteurs  

EDC1 EDC2 EDC3 

Organisation 

intermédiaire (tiers 

de Rang 2) 

Entreprise de portage 

salarial 

Entreprise de portage 

salarial 

Entreprise de portage 

salarial 

Organisation cliente 

intermédiaire (tiers 

de Rang 1) 

Société de conseil en 

systèmes et logiciels 

informatiques 

Cabinet de 

management de 

transition 

Société de conseil en 

ingénierie 

Entretiens semi-

directifs par partie 

2 : organisation 

intermédiaire  

2 : organisation 

cliente  

2 : travailleurs 

indépendants 

3 : organisation 

intermédiaire 

2 : organisation 

cliente  

2 : travailleurs 

indépendants  

1 : organisation 

intermédiaire 

2 : organisation cliente  

1 : travailleur 

indépendant 

Total  6 7 4 

 

Pour chaque organisation, différents métiers ont été interrogés : commercial(e), directeur, 

responsable RH, etc. L’accès aux répondants des organisations clientes intermédiaires a été 

possible par la mise en contact d’un acteur organisationnel de l’organisation intermédiaire (sauf 

dans l’étude de cas numéro trois où les acteurs de l’organisation cliente ont été à l’origine du 

contact avec l’entreprise de portage salarial). Les deux premières études de cas sont illustrées 

par des EPS qui appartiennent au groupe évoqué précédemment et celles-ci nous ont mis en 

contact avec les autres parties (organisation cliente intermédiaire et travailleur(s) 

indépendant(s)). Pour la troisième étude de cas, nous avons contacté des acteurs d’une 

organisation cliente intermédiaire de notre réseau, qui nous ont mis en contact avec les autres 

parties (EPS et travailleur indépendant). Les acteurs organisationnels interrogés ont des métiers 

similaires, bien que nous ayons échangé avec plus de répondants, donc plus de métiers, dans 

certaines études de cas.   
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Pour réaliser ces études de cas, nous avons mobilisé des entretiens semi-directifs pour avoir une 

« interaction dynamique entre le chercheur et ses interlocuteurs » (Chevalier & Meyer, 2018, 

p. 111).  

Afin de réaliser les entretiens et poser des questions pertinentes à chaque partie, nous avons 

structuré nos entretiens par différents guides d’entretien : quatre en tout. Un pour les acteurs de 

l’organisation cliente (intermédiaire de rang 1), un pour les travailleurs indépendants et deux 

pour les acteurs des entreprises de portage salarial (intermédiaire de rang 2). Le deuxième de 

l’EPS est à destination des dirigeants de la structure afin de comprendre la stratégie 

commerciale du tiers et les pratiques insufflées (management, formation, ligne directrice), 

pouvant expliquer une partie de la nature des relations. Ce quatrième guide d’entretien a pu être 

utilisé pour deux études de cas (EDC1, EDC2) (voir Tableau 2). 

Tableau 2 - Guides d’entretien 

Partie 

interrogée  

Thèmes abordés / questions 

Organisation 

tiers 

Présentation de l’activité 

• Entreprise (Secteur, nombre de salariés, organisations ciblées, etc.) 

• Métier de l’interrogé, rôle dans l’organisation 

Début de la relation avec l’organisation cliente  

• Rôle auprès des clients  

• Rencontres  

• Objectifs 

• Début de relation avec le client de l’EDC (contractualisation, 

discours, interlocuteur) 

Déroulement de la relation et pratiques 

• Modes de communication avec le client (échanges, fréquence) 

• Services proposés 

• Alimentation de la relation  

• Nature de la relation  

Pratiques à destination des travailleurs indépendants  

• Rôle du tiers pour le travailleur 

• Echanges  

• Services proposés 

• Souhait de développer les pratiques 

• Coopération avec l’organisation cliente  

Organisation 

tiers – 

dirigeant  

Présentation de l’activité 

• Entreprise (Historique, secteur, nombre de salariés, organisations 

ciblées, etc.) 
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• Métier de l’interrogé, rôle dans l’organisation 

• Stratégie commerciale de l’entreprise  

• Répartition clients 

Début de la relation avec l’organisation cliente 

• Formation des commerciaux  

• Discours des commerciaux  

• Management  

Déroulement de la relation et pratiques 

• Communication des commerciaux avec les clients  

• Services proposés  

• Evaluation de la bonne conduite des contrats  

• Importance de la relation avec le client  

Pratiques à destination des travailleurs indépendants  

• Stratégie  

• Echanges avec les indépendants  

• Pratiques développés  

• Coopération avec l’organisation cliente  

Organisation 

cliente 

intermédiaire 

Présentation de l’activité 

• Entreprise (Secteur, nombre de salariés, services, etc.) 

• Métier de l’interrogé, rôle dans l’organisation 

Recours aux travailleurs indépendants  

• Raisons et objectifs de recours  

• Processus de recours 

• Type et durée de mission  

• Accès du répondant aux informations concernant le travailleur 

Intermédiaire ciblé :  

• Choix de l’intermédiaire  

• Détail de la relation (début, échanges actuels)  

• Utilité de l’intermédiaire pour l’organisation  

• Nature de la relation  

Pratiques RH à destination des indépendants  

• Type de pratiques  

• Coopération avec l’intermédiaire  

• Réflexion sur le soutien des intermédiaires  

Travailleur 

indépendant  

Présentation de l’activité 

• Présentation parcours  

• Missions (entreprises, secteurs, durée) 

Recours à l’intermédiaire 

• Nombre d’intermédiaires  

• Choix  

• Processus de recours  

• Aide du tiers pour accéder au client et employabilité  

• Nature de la relation  

Organisation cliente finale 

• Mission 

• Caractéristiques de la mission  

Pratiques reçues 
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• Suivi de l’activité par le client  

• Accès aux événements  

• Formations 

• Intégration  

• Sentiment d’appartenance 

Evolution des pratiques  

• Besoin d’évolution  

• Client et intermédiaire  

• Besoin d’une coopération entre les deux organisations  

 

 

Ces guides d’entretien nous ont permis d’adapter nos questions en fonction du type d’acteur 

interrogé et de réaliser des relances ciblées afin d’étendre les propos de l’interrogé et de 

« l’encourager à les développer, à aller plus avant dans son récit, et à en préciser des aspects » 

(Combessie, 2007, p. 2). Cela permettait de préciser les déclarations de notre interlocuteur, en 

fonction de sa place dans l’étude de cas, et qu’il aille plus en profondeur sur certains sujets. Par 

ailleurs, bien que nous avions compris avant la réalisation des terrains que la relation tripartite 

s’établissait, dans de nombreux cas, avec une autre organisation intermédiaire et non avec 

l’organisation cliente finale, la réalisation de ces entretiens nous a permis de comprendre la 

manière dont, dans la réalité, la relation triadique s’articule entre les trois parties.  

 

3.3.ANALYSE DES DONNEES  

 

Les 17 entretiens, enregistrés grâce à un dictaphone, ont été retranscrits puis intégrés dans le 

logiciel Nvivo afin de nous aider lors de la lecture à structurer les informations recueillies pour 

chaque étude de cas. Les retranscriptions et relectures ont tout d’abord été réalisées cas par cas, 

afin de pouvoir, par la suite, monter en théorie par la comparaison (Vigour, 2005). L’objectif 

fut donc de réaliser des analyses intra-cas puis inter-cas, afin de « produire de la théorie » 

(Glaser & Strauss, 1967). Cela a donné lieu à un codage et une analyse intra-cas avec la 

réalisation simultanée des autres études de cas toujours en cours. Nous avons mobilisé le codage 
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de chaque entretien, cas par cas, avec comme première stratégie de réaliser une lecture flottante 

afin de contrer le risque de circularité et de considérer le matériau « dans son ensemble, son 

entièreté » (Dumez, 2021, p. 74). Cette préanalyse nous a permis de déterminer les règles de 

découpage du corpus, afin d’identifier les catégories pertinentes issues des données (Gavard-

Perret et al., 2018). En effet, l’analyse qualitative est un processus de catégorisation (Grodal et 

al., 2021), qui permettra par la suite d’aller vers l’abstraction, et de mettre en lumière différents 

mécanismes explicatifs des relations observées (Eisenhardt, 2021). L’analyse inter-cas a donné 

lieu à une comparaison entre les cas et nous avons pu voir émerger des résultats concernant la 

nature de la relation entre les parties interrogées et les degrés d’intensité des différentes 

relations.   

 

4. RESULTATS 

 

4.1.UNE RELATION TRIADIQUE A DEFINIR AVEC LES ORGANISATIONS INTERMEDIAIRES  

 

Comme nous l’avons précisé dans la partie précédente, la réalité du terrain nous a amené à 

reconsidérer les liens existants partant de l’entreprise de portage salarial. En effet, nos études 

de cas et nos prises de contacts avec d’autres sociétés de portage (pour lesquelles les études de 

cas n’ont pas abouti) nous ont tout d’abord permis de concevoir la multiplicité des relations 

inter organisationnelles existantes autour du travailleur indépendant. Les EPS ne sont pas, dans 

notre recherche, en échange avec les organisations clientes finales et construisent donc des 

relations avec le travailleur indépendant et des autres organisations intermédiaires qui sont, 

elles, en lien avec le client final. Cela a eu aussi comme effet de mieux comprendre la chaîne 

d’intermédiation et de nous concentrer sur une partie de cette chaîne, observée comme faisant 

partie d’un plus grand réseau, allant du travailleur au client final.  
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Les entreprises de portage salarial sont donc dans une logique de contractualisation avec 

l’organisation cliente, elle-même intermédiaire, et avec le travailleur indépendant. Les relations 

inter organisationnelles diffèrent en fonction de l’étude de cas mais toutes les EPS interrogées 

nous indiquent qu’elles échangent avec plusieurs interlocuteurs au sein de l’organisation 

cliente, ce qui démontre une certaine implantation de l’EPS à plusieurs niveaux : « Donc en 

l’occurrence je vois... ça fait sept ans que je vois... j’ai commencé à travailler avec l’ancienne 

DG R. et puis j’ai travaillé maintenant avec L. il y a pas mal d’années. Et puis S. depuis le 

début, en fait, est avec nous. » (Directeur Financier, organisation cliente intermédiaire, 

EDC2) avec un lien spécifique dans certains cas avec des acteurs de l’EPS : « Moi je suis 

arrivée il y a dix ans chez ORGANISATIONCLIENTE2 et j’ai toujours connu S., entendu parlé 

de S. Et il me semble que ça toujours été elle. »  (Responsable d’un pôle de coordination 

commerciale, organisation cliente intermédiaire, EDC2). Les acteurs de l’entreprise de portage 

évoquent aussi ces liens avec des multiples interlocuteurs de l’organisation cliente : « En fait 

chacun, bah il y a plusieurs commerciaux à mon avis chez ORGANISATIONCLIENTE3 donc 

bah chaque personne a son consultant et après ils se mettent en contact avec moi. » 

(Commercial de l’EPS, EDC3).  

De même, du côté des travailleurs indépendants, les relations, quel que soit leur intensité, se 

font avec les deux organisations et plusieurs acteurs organisationnels peuvent être impliqués : 

« D. pour la gestion de s’il y a des soucis sur le contrat, s’il y a des questions pour les frais de 

mission, voilà. », « Souvent je communique aussi avec V. concernant la fiche de paie… » 

(Travailleur indépendant 1, échanges avec l’EPS, EDC1). Les débuts d’échanges avec les 

organisations se font par l’intermédiation de l’une des organisations vers l’autre afin que le 

contrat puisse être réalisé : « Mais là, la société qui porte le contrat il fallait passer par des 

sociétés qui étaient déjà enregistrées chez eux. Et puis ils demandaient de préférence de passer 
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par... pour que ça aille vite, que ce soit pas trop compliqué de leur côté... de passer par des 

sociétés qui soient déjà référencées. » (Travailleur indépendant 2, EDC1).  

 

La relation entre les trois parties est donc premièrement régie par le fait que le travailleur 

indépendant ait besoin d’un statut et doive passer par une société de portage afin que 

l’organisation cliente puisse proposer le profil du travailleur à l’organisation cliente finale : 

« Mais disons que c’est eux qui ont le premier échange avec la société de portage, qui leur 

explique, qui leur dit « voilà nous on a tel collaborateur, il souhaite tant, etc. Il veut passer en 

société de portage, est-ce que c’est possible ? » » (Responsable RH, organisation cliente 

intermédiaire, EDC3).  

 

Ces quelques verbatims démontrent deux éléments : le fait que l’entreprise de portage salarial 

établit des relations avec des organisations clientes elles-mêmes intermédiaires et ils permettent 

d’appréhender la relation existante entre les trois parties que nous pouvons qualifier de relation 

triadique. En effet, les trois parties ont un lien avec les deux autres parties, bien que certains 

liens soient plus forts que d’autres en fonction des cas.  

 

4.2.DES DEGRES D’INTENSITE DE LIENS VARIABLES  

 

L’établissement de la relation triadique entre l’EPS, l’organisation cliente intermédiaire et le 

travailleur indépendant est en premier lieu possible par l’étude des relations et des mécanismes 

inhérents à celles-ci. En effet, nous observons, en fonction des cas, des relations avec des liens 

plus ou moins proches et des échanges inter organisationnels plus ou moins coopératifs.  
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Un point commun aux trois études de cas est que les travailleurs indépendants ont au maximum 

une vision très contractuelle des relations entre les deux organisations : « Enfin je vois des mails 

à l’occasion de mon contrat de travail ou du renouvellement de mon contrat de travail. Je vois 

parce que ça me concerne et donc je suis dans la boucle, et forcément. Mais c’est tout. 

Autrement, je ne vois rien d’autre. » (Travailleur indépendant 2, EDC2), voire n’ont aucune 

perception des échanges entre l’EPS et l’organisation cliente intermédiaire : « Non avec la 

relation avec le client, je sais pas comment ça se passe hein, entre le client et l’entreprise de 

portage. J’imagine qu’ils font des réunions entre eux, je sais pas. » (Travailleur indépendant 1, 

EDC1). Ceci n’est pas un problème pour eux et dans les trois études de cas, les travailleurs ne 

portent pas d’intérêt à percevoir cette relation : « J’ai pas besoin de ça parce que je travaille 

chez le client final. » (Travailleur indépendant 2, EDC1) ; « Clairement moi... en tout cas mon 

avis c’est ça, réellement ça m’intéresse pas du tout ce qu’il se passe entre eux. » (Travailleur 

indépendant, EDC3). L’émergence de la qualification des relations s’est ainsi plutôt réalisée 

sur les relations entre les trois parties et non sur la perception de ces relations.  

 

Par ailleurs, les liens entre les travailleurs indépendants et les organisations intermédiaires 

(l’EPS et l’organisation cliente intermédiaire) ne sont pas pour toutes les études de cas source 

de proximité. En effet, les travailleurs indépendants semblent avoir un sentiment 

d’appartenance, lorsqu’il y en a un, à destination du client final comme ils réalisent leur mission 

pour lui : « Non, bah le sentiment c’est chez le client. Le client vous le voyez au quotidien, on 

traite tous leurs sujets, pour moi... Voilà. C’est très clairement le client. » (Travailleur 

indépendant 2, EDC2) ; « Parce que nous, côté client final, on a nos managers n+1, n+2. On 

est directement en contact avec eux. S’il y a un souci, on nous contacte directement, on passe 

pas par la boite de portage. » (Travailleur indépendant 1, EDC1). Le travailleur indépendant 

de la troisième étude de cas est le seul qui évoque une identification à l’organisation cliente 
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intermédiaire : « Oui, j’ai l’habitude de travailler avec CLIENTFINAL et 

ORGANISATIONCLIENTE3 mais je suis plus un agent ORGANISATIONCLIENTE3 que 

CLIENTFINAL parce que je suis vendu en tant que consultant ORGANISATIONCLIENTE3 du 

coup j’ai l’habitude d’être considéré comme un prestataire. » (Travailleur indépendant, EDC3), 

cela accentuant la distance avec l’entreprise de portage salarial.  

 

Concernant les relations inter organisationnelles entre les EPS et les organisations clientes 

intermédiaires, celles-ci sont mieux définies par les acteurs interrogés, permettant d’établir des 

comparaisons entre les cas et d’identifier des attributs relationnels. Les mécanismes relationnels 

diffèrent entre l’étude de cas numéro 1 et les deux autres avec une plus grande distance entre 

les organisations pour le premier cas. En effet, celles-ci ne semblent pas pouvoir caractériser 

leur relation et échangent pour des éléments purement contractuels, concernant le travailleur : 

« Eux ils sont là juste pour apporter en fait une solution contractuelle pour qu’on puisse 

collaborer avec une personne. » (Commercial, organisation cliente intermédiaire, EDC1). Les 

deux organisations sont en accord sur le fait qu’elles ne sont pas dans une relation partenariale 

contrairement aux organisations des autres études de cas. Par exemple, les relations inter 

organisationnelles présentes dans la deuxième étude de cas sont définies autour de la confiance, 

de la réactivité et du conseil, justifiées par la connaissance de l’EPS du métier de l’organisation 

cliente et de son souhait de s’améliorer pour perpétuer la relation : « qu’EPS2 est toujours 

compétitive, est toujours dans l’innovation, est toujours dans l’amélioration, enfin voilà. » 

(Responsable d’un pôle de coordination commerciale, organisation cliente, EDC2), complétée 

par une relation de confiance forte : « En fait, bien sûr il y a l’appel d’offre, mais je pense qu’on 

a réussi à créer une relation de confiance avec ORGANISATIONCLIENTE2. » (Responsable 

commerciale, EPS, EDC2). Pour la troisième étude de cas, les relations inter organisationnelles 

sont caractérisées par de la confiance, de la réactivité et de la fluidité. En effet, les échanges 
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entre les deux organisations sont surtout autour de la contractualisation des travailleurs 

indépendants mais ceux-ci sont stabilisés et laissent place à une confiance de l’EPS sur la 

fidélité de l’organisation cliente intermédiaire : « Mais, par exemple 

ORGANISATIONCLIENTE3, je sais qu’ils sont de confiance, ils ont toujours recommandé 

uniquement nos services. Et je pense que si demain ils doivent recommander quelqu’un d’autre, 

ils me préviendraient. » (Commercial, EPS, EDC3). La réactivité de l’EPS est très appréciée : 

« Ils l’appellent, je te dis, dans la foulée le mec d’EPS3 il a appelé le collab’, en parallèle il a 

fait la simulation financière. Ils sont hyper réactifs quoi. » (Responsable RH, organisation 

cliente, EDC3) et participe à l’alimentation de la confiance entre les deux organisations.  

 

La qualification de ces relations et la comparaison de celles-ci entre les trois études de cas nous 

permettent de constater différentes intensités de liens au sein des relations triadiques identifiées 

(Tableau 3) précédemment. Nous observons des cohérences dans les degrés d’intensité au sein 

des études de cas ; il n’y a par exemple pas de cas où il y a des relations inter organisationnelles 

très fortes entre les deux organisations couplées de relations faibles avec le travailleur 

indépendant.  

Tableau 3 : Degrés d’intensité relationnelles 

         Etudes de cas 

 

Relations 

EDC1 EDC2 EDC3 

EPS – organisation 

cliente 

intermédiaire 

Intensité faible Intensité forte Intensité modérée 

Organisation 

cliente 

intermédiaire – 

Travailleur 

indépendant 

Intensité faible Intensité modérée Intensité modérée 

EPS – Travailleur 

indépendant  

Intensité faible Intensité modérée Intensité modérée 
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La qualification de la relation triadique entre l’EPS, l’organisation cliente intermédiaire et le 

travailleur indépendant nous a mené à l’étude des différentes intensités relationnelles entre les 

trois parties. Cela nous amène à réfléchir à cette relation triadique et sur sa position dans le 

réseau autour du travailleur indépendant.  

 

5. DISCUSSION  

 

Notre étude de la première relation triadique existante autour de l’entreprise de portage salarial 

nous a premièrement permis d’identifier la première relation inter organisationnelle qu’a 

l’entreprise de portage salarial, qui n’est pas obligatoirement celle avec l’organisation cliente 

finale contrairement à ce qui est inscrit dans la littérature (Galois & Parez-Cloarec, 2008; 

Kantorowicz, 2013) et ce qui est une zone grise dans l’article L.1251-64 du Code du travail, 

évoquant « des organisations clientes », en ne définissant pas précisément s’il s’agit 

d’organisations clientes intermédiaires ou finales. En effet, les articles traitant du portage 

salarial, quel que soit l’orientation de la recherche, le contextualise toujours dans cette relation 

tripartite qu’aurait l’EPS avec le client final avec un travailleur indépendant qui recourait au 

portage dès qu’une première mission serait obtenue de manière autonome (Galois & Parez-

Cloarec, 2008). La réalité est que les travailleurs indépendants sont dans l’obligation de recourir 

aux organisations intermédiaires (de rang 1) comme les sociétés de conseil afin d’avoir accès 

aux organisations clientes finales. Nos résultats contribuent donc à mettre en avant la réalité 

des schémas d’échange lorsqu’un travailleur indépendant souhaite vendre ses compétences à 

une organisation cliente finale.  
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L’identification de cette relation triadique pose la question de la réelle triade existante entre les 

acteurs. A l’instar de Choi et Wu (2009) dans leur volonté de définir la relation triadique entre 

l’acheteur et les deux fournisseurs d’une chaîne d’approvisionnement au lieu de se concentrer 

sur les relations dyadiques fournisseur – acheteur ou fournisseur – fournisseur (Choi & Wu, 

2009), nous pensons qu’il est aussi nécessaire d’étudier les relations triadiques entre les parties 

impliquées dans le réseau d’intermédiation autour du travailleur indépendant hautement 

qualifié afin de comprendre la dynamique des interactions et de quelle manière celles-ci sont 

positionnées dans le réseau. Effectivement, appréhender la dimension triadique de la relation 

ici étudiée permet de mieux conceptualiser les nouvelles relations contemporaines évoquées. 

Cela rejoint les réflexions sur les formes d’externalisation dans des précédents travaux 

(Chédotel & Viviani, 2016; Nicot, 2019) et favorise une meilleure compréhension de la 

« diversification et d’une complexification de la nature des relations entre les entreprises sous 

l’effet des changements organisationnels » (Duhautois & Perraudin, 2010, p. 3).    

 

Avec la détermination des relations triadiques composées des organisations intermédiaires et 

du travailleur indépendant et par la suite des degrés d’intensité de ces relations, nos résultats 

proposent différentes intensités de relations qui rejoignent les travaux sur les liens inter 

organisationnels (Zaheer et al., 2010) et sur la question de la force des liens (Granovetter, 1973, 

1983). Par ailleurs, cela permet de démontrer qu’il existe différents degrés d’intensité 

relationnelles entre les entreprises de portage salarial, les organisations clientes intermédiaires 

et les travailleurs indépendants alors que les structures sont similaires. L’intensité des liens nous 

permet d’ailleurs de nous rapprocher encore une fois de la littérature en marketing dans la 

volonté de définir les triades (Siltaloppi & Vargo, 2017; Vedel et al., 2016). Vedel et al. (2016) 

proposent de conceptualiser quatre formes de triades à travers un framework en fonction du 

degré d’association et de connectivité entre les trois parties impliquées. Ainsi, comme nos trois 
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études de cas n’agissent pas comme une entité, car les indépendants ont évoqué une absence 

d’intérêt à percevoir les relations des autres parties, mais diffèrent dans le degré de cohésion 

(avec des liens plus ou moins forts/faibles entre les parties), nous retrouvons deux formes de 

triades lorsque nous appliquons ce framework à nos cas : deux cas qui représentent des « set-

of-connected-actors » avec des liens faibles ou modérés entre chaque partie et un cas de 

« group-like triad » avec des liens modérés à forts entre les parties.  

 

Enfin, définir les relations triadiques existantes entre les entreprises de portage salarial, les 

organisations clientes intermédiaires et les travailleurs indépendants permet de déterminer le 

premier réseau identifiable dans le réseau d’intermédiation autour du travailleur indépendant 

car « la triade est le plus petit réseau possible » (Vedel et al., 2016, p. 28). Nos résultats 

rejoignent les travaux de Swart et al. (2022) dans la volonté d’observer une approche plus 

holistique en faisant des recherches au niveau du réseau afin d’aller au-delà des frontières 

organisationnelles (Swart et al., 2022). En ce sens, ils contribuent à la network theory avec 

l’intégration des nouvelles formes de réseau, majoritairement occupées par des organisations 

intermédiaires, au vu de l’émergence des formes alternatives d’emploi (Azaïs et al., 2017; Jolly 

& Flamand, 2017) et des nouvelles relations multipartites du travail (Célérier & Sylvie Le 

Minez, 2020).  

 

6. CONCLUSION  

 

Les entreprises de portage salarial entretiennent bien des relations tripartites comme évoqué 

précédemment dans la littérature (Guérillot et al., 2014; Louvion, 2018b). Cependant, ces divers 

échanges sont premièrement des relations triadiques avec des organisations clientes 

intermédiaires et des travailleurs indépendants recourant aux deux organisations. L’existence 
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de plusieurs organisations intermédiaires entre le travailleur indépendant et l’organisation 

cliente finale n’est pas évoquée dans la littérature et comporte des limites car nous ne pouvons 

pas, si nous n’établissons pas les véritables relations triadiques existantes, qualifier ces relations 

inter organisationnelles entre les acteurs des trois parties. C’est pour cela que, par cette 

recherche, nous avons premièrement démontré l’existence de plusieurs organisations 

intermédiaires afin que le travailleur indépendant accède au client final, engendrant une 

première relation triadique, qualifiée de premier réseau dans le plus grand réseau 

d’intermédiation. De plus, nous avons pu identifier différentes intensités d’échanges entre 

chaque partie, donnant lieu à la qualification d’attributs relationnels entre les parties.  

 

Nous proposons plusieurs recommandations managériales autour de l’entreprise de portage 

salarial. Tout d’abord, nous pensons que la multiplication des organisations intermédiaires 

(Duhautois & Perraudin, 2010) démontrée dans cette recherche et la mise en avant de relations 

triadiques nouvelles doivent être plus visibles pour le travailleur indépendant et l’organisation 

cliente finale. Du côté du travailleur, cela permettrait de savoir si la carrière d’indépendant est 

pertinente pour lui ou si le recours à de multiples organisations intermédiaires ne va pas le 

placer dans un statut de « quasi-salarié » (Pichault et al., 2018) et donc l’éloigner de 

l’indépendance et de l’autonomie souhaitée (Bujacz et al., 2017). Pour les organisations clientes 

finales, le fait que la chaîne d’intermédiation soit visible et les relations entre les parties leur 

permettrait de mieux communiquer leurs besoins en matière de soutien administratif, de gestion 

et de potentiellement savoir quelle organisation intermédiaire est la plus à même de lui proposer 

des pratiques adaptées. Pour les organisations intermédiaires, leur complémentarité sur la 

chaîne d’intermédiation (Bueno Merino, 2006; Lecocq, 2003) et la reconnaissance de celle-ci 

pourrait donner lieu à l’entretien des relations inter organisationnelles afin de tendre vers une 
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relation partenariale modérée voire forte pour répondre plus précisément aux besoins des 

travailleurs indépendants comme ceux des organisations clientes finales.  

 

Au vu de la dimension exploratoire de notre recherche, elle n’a pu se concentrer sur un nombre 

limité de cas. Nous pensons qu’il serait pertinent d’élargir le nombre de cas afin d’observer une 

potentielle généralisation de nos résultats. Par ailleurs, les relations triadiques des EPS avec 

d’autres organisations intermédiaires et des travailleurs indépendants sont-elles visibles dans 

tous les secteurs et pour toutes les tailles d’EPS ? De même, les liens entre ces trois parties 

doivent-ils être nécessairement forts pour que la relation triadique fonctionne et que 

l’indépendant réalise sa mission pour le client final ? Mener d’autres recherches qualitatives et 

quantitatives sur ce sujet permettrait d’éclairer ces questionnements et d’enrichir les réflexions 

sur le portage ainsi que sur les nouveaux réseaux inter organisationnels autour des travailleurs 

indépendants hautement qualifiés. 
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