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«Mon Chef Comptable souhaite une augmentation, pourtant il me semble être dans
le marché, qu’en penses-tu ?»

«Je souhaite recruter un Responsable Informatique pour ma PME, et je n’ai aucune
idée du salaire ...»

«Nous devons créer un poste de Consolideur qui devra mettre en place Hyperion,
combien dois-je budgéter ?»

«Notre Directeur des Ressources Humaines part à la retraite, je voudrais en profiter
pour réorganiser le service et décentraliser certaines fonctions, je vais donc être
amené à recruter un profil plus international et plus corporate, quelle est la four-
chette à prévoir ?».

Combien ça coûte ?

Sans rentrer dans la TV réalité, ce «combien ça coûte ?» est une question qui est posée
au Cabinet de façon récurrente.

Et cela, d’autant plus, que nous vivons, de nouveau, une période «mouvante» en
terme d’emplois.

Ces quelques graphiques ont pour but de vous aider à y voir clair.

DIRECTEURS ADMINISTRATIFS ET FINANCIERS

Les courbes traduisent une évolution quasi linéaire des

rémunérations, de l’ordre de 50 % entre les huitième et

seizième années d’expérience professionnelle.

Les disparités originelles entre diplômes se maintiennent

(courbes quasiment parallèles). Ces résultats globaux ne

rendent pas compte de disparités individuelles très mar-

quées, à égalité de diplôme ou d’ancienneté. Ils ne tradui-

sent en outre pas l’effet «booster» que continuent de don-

ner un passage initial dans un grand cabinet d’audit et

quelques changements de sociétés habilement gérés. 

N O V E M B R E  2 0 0 3

K€

Nombre d'années

GE • E2 • U • Cf légende page 4

Edito

Finance



DIRECTEURS COMPTABLES
Cette fonction existe principalement dans les groupes de
taille significative.
Issus de la filière comptable, les titulaires de la fonction pro-
viennent rarement des grandes écoles du premier groupe.
On observe un avantage salarial, assez marqué et constant,
pour les diplômés de grandes écoles munis d’un complé-
ment en expertise sur les universitaires ne disposant que
d’une partie de l’expertise comptable.
Les rémunérations atteignent un niveau satisfaisant vers
35/40 ans pour connaître, ensuite, un tassement durable
dont les courbes permettent de voir le début.
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RESPONSABLES ADMINISTRATIFS ET FINANCIERS
Rémunérés environ 10 % de moins que les Directeurs
Administratifs et Financiers (à ancienneté comparable), les
Responsables Administratifs et Financiers se trouvent principale-
ment dans les PME ou des petites filiales de groupes.
Si les premières années dans la fonction ne conduisent pas à
une forte hiérarchisation des rémunérations en fonction du
diplôme initial, on observe vers la 7ème année (donc, souvent,
à l’occasion d’une troisième étape professionnelle) un fossé
grandissant dont les anciens élèves des grandes écoles du pre-
mier groupe tirent un avantage important. C’est sans doute lié à
leur valeur intrinsèque et à leur aptitude à mieux tirer parti des
«opportunités professionnelles». 
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CONTRÔLEURS DE GESTION
Cette fonction de début de carrière est généralement tenue par
des jeunes diplômés disposant, pour certains, d’une première
expérience en cabinet d’audit.
Selon le lieu où elle s’exerce (centre de profit, holding, opéra-
tions) et le secteur (industrie, luxe, informatique ...), la fonction
génère d’importantes disparités de rémunération. Elle ne permet
en outre d’espérer que des évolutions assez limitées (+ 20 % en
6 ans) : ceci confirme bien le phénomène connu : le contrôle de
gestion permettra une belle progression à ceux qui sauront en
sortir «par le haut» (Direction du Contrôle de Gestion ou Direction
Financière) mais offre peu de perspectives à ceux qui y restent
trop longtemps. 

RESPONSABLES DE CONTRÔLE DE GESTION
Tremplin connu vers la fonction de Directeur Administratif et
Financier, et souvent proposé à des anciens de l’audit, ce poste
fait la part belle aux diplômés des grandes ecoles.  Il existe
principalement au sein de groupes importants et inclut souvent
le management d’une équipe.

La rémunération évolue de manière linéaire (+ 50 % entre la
6ème et la 12ème année) et se situe quasiment au niveau de
celle des Directeurs Administratifs et Financiers. Ceci traduit
sans doute l’importance, croissante, que les groupes accordent
à la maîtrise de leur gestion.
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CONSOLIDEURS
Ces postes n’existent qu’au sein des Directions Financières de
groupes importants disposant de nombreuses filiales. Elles
intéressent des professionnels, généralement issus de l’audit
et attirés par la spécificité technique de la fonction.
Les disparités de rémunération liées au diplôme initial s’es-
tompent globalement avec le temps, même si on observe des
différences, éventuellement importantes, liées principalement
à la taille du groupe, à l’importance de l’équipe à manager et
à la complexité des opérations.   
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CHEFS COMPTABLES
Dans la grande majorité des cas, cette fonction attire des
diplômés spécialisés dans des études comptables courtes
type BTS qui sont complétées par des certificats du diplô-
me d’expertise comptable. Les rémunérations progressent
lentement mais régulièrement en fonction de la taille des
entreprises et des équipes à gérer. En début de carrière un
passage en cabinet d’expertise comptable peut donner
une meilleure assise pour un développement personnel
futur.

CREDIT MANAGER
Cette fonction, assez spécifique, constitue une étape inter-
médiaire après une première expérience en comptabilité ou
contrôle de gestion. Les rémunérations y sont globalement
homogènes (selon le diplôme de départ) et raisonnablement
progressives (+ 50 % en 8 ans). Elles cachent néanmoins des
disparités individuelles substantielles, liées notamment à
l’importance du groupe d’appartenance et la complexité de
l’environnement du groupe. 

TRÉSORIERS
N’existant qu’au sein d’entreprises ou de groupes importants,
cette fonction de spécialistes attire assez peu les diplômés de
grandes écoles du premier groupe qui privilégient des fonc-
tions plus «ouvertes». Les rémunérations, homogènes et assez
peu évolutives en début de carrière, peuvent connaître une
progression très intéressante ensuite. En effet, les trésoriers,
après leurs années d’apprentissage, ont rejoint des groupes
importants pour lesquels la trésorerie constitue un axe fon-
damental de gestion performante.
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AUDIT INTERNE
Se situant dans la continuité d’une première expérience en
audit externe, cette fonction existe principalement dans les
groupes internationaux disposant de nombreuses filiales.
Tremplin pour des évolutions intéressantes vers des
Directions Financières de filiales, elle attire les diplômés des
grandes écoles qui y bénéficient, en outre, de rémunérations
généralement attractives.
Les courbes montrent néanmoins qu’il faut savoir «en sortir»
puisqu’on note un sensible tassement de la courbe à partir
de 7/8 ans d’expérience professionnelle.  40
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AUDIT EXTERNE
Cette fonction de consultant spécialisé permet à un jeune
diplômé de commencer son apprentissage du métier de la
gestion d’entreprise. Les cabinets d’audit anglo-saxons éta-
lonnent les rémunérations de sortie d’écoles de management
ou d’ingénieurs. On peut constater qu’à performance égale,
les écarts de rémunération entre les diplômés des grandes
écoles du premier groupe et les diplômés des grandes écoles
du deuxième groupe ne se réduisent pas au cours des trois
premières années. Il est intéressant d’observer que, dans le
cadre d’une performance régulière, la rémunération est
presque multipliée par deux entre l’embauche et le passage
Directeur de mission, cinq ans après. 2 3 4
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1. Echantillon

➟ Nous avons interrogé 700 personnes entre avril et
mai 2003. La tranche d’âge variait de 24 à 40 ans.

➟ Nous avons éliminé les rémunérations dont les écarts
nous semblaient atypiques.

➟ Légendes :
GE Grandes Ecoles du premier groupe (HEC, ESSEC, ESCP,
EM Lyon, EDHEC)
E2 Grandes écoles du deuxième groupe (ECRICOM ...)
U Universités

2. Graphiques

➟ Les graphes, pour des raisons de cohérence et de
lecture, n’ont pas été mis sur la même échelle. Cela
a pour inconvénient «de lisser» certaines courbes.

3. Analyse

➟ A diplômes et niveau de diplômes comparables il
existe une certaine homogénéité entre les rémunéra-
tions des différentes fonctions. Cependant, il peut y
avoir des rémunérations très au-dessus de la moyen-
ne, à expériences égales, dans certains secteurs d’ac-
tivités (conseil, communication ...) ou dans certains
groupes anglo-saxons.

➟ Contrairement à certaines idées reçues, les écarts de
rémunération existant entre les diplômés des grandes
écoles du premier groupe, des grandes écoles du
deuxième groupe et des universités ne s’atténuent que
très peu au court des 15 premières années d’expérience.

➟Depuis quelques années, malgré les variations des cycles
économiques les rémunérations restent dans l’ensemble
assez stables à diplômes et expériences équivalentes.

➟ Le parcours le plus classique permettant une bonne
évolution de rémunération dans les 15 premières
années d’expérience est : Audit Externe dans un big 4
puis Audit Interne ou Contrôle de Gestion dans un
Groupe puis Direction Administrative et Financière de
filiale de Groupe en France ou à l’étranger.

➟ Depuis une dizaine d’années, la volonté d’évoluer rapi-
dement et la recherche de nouveauté ont provoqué un
turn-over plus rapide dans les fonctions avec des prises
de responsabilités plus importantes plus jeunes. Cela a
permis aux entreprises de réaliser des économies en
matière de rémunération, mais a créé un goulot d’é-
tranglement dans la fonction finance entre 40 et 45 ans.

➟ Il est toujours difficile de recruter dans des fonctions
techniques (Consolideur, Trésorier, Credit Manager)
compte tenu du manque de visibilité concernant l’é-
volution vers des fonctions plus généralistes.

Autres fonctions financières
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