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Recrutement
dédié aux cabinets d’audit et d’expertise comptable

Filigrane [n.m] dessin imprimé
apparaissant sur certains pa-
piers lorsqu'on les regarde avec
une certaine transparence. Le
filigrane est une marque difficile-
ment falsifiable permettant une
mise en valeur des documents
ainsi qu'un gage d'authenticité.

T Guide des T —



19

25

29

32

34

ommaire

Présentation de Filigrane

Analyse du marché

Introduction

Le marché en 2011

La crise plaide «non coupable»

Les formations comptables responsables du manque de candidats
Le social, le « vilain petit canard »

Le turnover, le fléau des cabinets comptables

Des solutions pour lutter contre le turnover

Gérer ses salariés, un métier qui ne s’invente pas
Pourquoi un collaborateur souhaite-t-il changer de poste ?
En 2011, il est possible de communiquer !
L’externalisation comptable

Guide des salaires

Aide a la lecture des tableaux
Un tableau pour la province et un tableau pour I'lle-de-France

Expertise comptable
Social & Juridique

Audit & Commissariat aux Comptes

Filigrane Campus







résentation de Filigrane

En tant que spécialistes du recrutement, nous dédi-
ons notre offre aux cabinets d’expertise comptable
et de commissariat aux comptes. Nous nous inté-
ressons particulierement aux métiers de I'Audit, de
I'Expertise Comptable, du Social et du Juridique.

Nous ne pourvoyons pas de mission d’intérim et tra-
vaillons uniquement sur des missions en CDI ou en
CDD. Notre base de données candidats est consti-
tuée d’hommes et de femmes qui se démarquent par
un parcours professionnel brillant : c’est la réussite
professionnelle de nos candidats qui assure le suc-
cés de nos missions de recrutement.

Filigrane n’est pas pour autant un “chasseur de téte”.
Intervenant sur un marché de I'emploi qui souffre
de pénurie de candidats, nous souhaitons étre plus
qu’un simple prestataire de service : nous voulons
étre partenaire de votre profession.

Nous nous imposons donc de ne recevoir que des
candidats en recherche active, et de ne pas en
débaucher.

1ére étape : contactez nous
Nous élaborons ensemble votre cahier des charges en
fonction de vos besoins. Nous rédigeons ensuite une
annonce que nous diffusons auprés de nos partenaires
et de notre base de données.

éme étape : Filigrane s’occupe de tout

Nous vous tenons informés de l'avancée de nos re-
cherches et des candidats que nous avons sélectionnés
pour vous. Ceux-ci sont évalués et rencontrés. Pour cha-
cun d’eux, nous vous transmettons le dossier d’évalua-
tion Filigrane.

3éme étape : rencontrez nos candidats

Avec le dossier Filigrane, vous disposez des informations
nécessaires pour mener a bien I'entretien d’embauche et
prendre une décision objective.

4éme étape : L'embauche du candidat Filigrane
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L’établissement du cahier des charges, la rédac-
tion d’'un descriptif de poste, la rédaction et la
mise en ligne des annonces, le traitement des re-
tours, les entretiens candidats, I'élaboration des
dossiers d’évaluation, et la rencontre de nos can-
didats... autant d’étapes entierement gratuites.
Seule I'embauche définitive de l'un de nos
candidats donne lieu a wune facturation.

Filigrane s’engage a ce que les missions con-
fiées soient un succes.

Nous ne considérons notre mission accom-
plie que lorsque le candidat a réussi sa péri-
ode de garantie, sans quoi nous le rempla-
cons dans les plus brefs délais. Mais nous
allons encore plus loin: chez Filigrane, la
période test pour tous candidat est 6 mois.

Notre méthodologie de recrutement, quotidi-
enne, est trés claire : enrichissement de notre
base de données, accueil des candidats, pris-
es de références, établissement des dossiers
d’évaluation, diffusion des offres d’emploi.
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L’évaluation des candidats par Filigrane

Grace a notre « dossier candidat » personnalisé,
que nous vous transmettons systématiquement,
vous serez en mesure d’aborder efficacement vos
entretiens d’embauche en ayant, au préalable, pris
connaissance des informations essentielles sur le
postulant.

Ce dossier contient 4 chapitres :

Le CV et ses informations personnelles
Son lieu d’habitation, sa mobilité, sa rémunération ac-
tuelle, ses prétentions salariales, son préavis, efc...

Le compte rendu de I’entretien avec le consultant
Filigrane

Retour surledéroulementdel’entretien,laprésentation
ducandidat, sonattitude, I'explicationde sonparcours,
les raisons de ses changements d’employeurs, etc...

Un bilan de ses compétences techniques
L'organisation de son précédent emploi, le
nombre et le type de dossiers traités, son de-
gré d’autonomie, son contact avec le client,
le nombre de personnes supervisées, etc...

Les prises de références de ses anciens employeurs

Les engagements de Filigrane

La compréhension des besoins de nos clients

La connaissance technique des métiers sur lesquels
nous intervenons

La réactivité de nos consultants et leur engagement
a respecter des délais

La qualité de nos outils, de nos formations, de notre
réseau
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Analyse du marché

Chaque année, nous nous efforcons de travailler
sur un document de référence permettant a la
profession de se repérer et de se positionner en
termes de rémunération.

Il s’agit la d’une tadche complexe, car les rému-
nérations en cabinet comptable varient énormé-
ment en fonction du poste, de sa localisation
géographique, du type de clientele, des missions
traitées par le cabinet comptable, de son effectif
et de son appartenance ou non a un réseau.
Nous travaillons depuis plus de 4 ans aux cotés
de votre profession, et nous sommes toujours
surpris de constater qu’au sein d’'un méme dé-
partement, les rémunérations entre deux villes
peuvent varier. Plutét que de livrer un document
lourd et rébarbatif, nous vous proposons I'évalua-
tion suivante :

« des grilles de salaires différentes pour la Pro-
vince et I'lle de France.

» des tendances de politique salariale par ré- 10
gion, afin d’'ajuster au mieux nos observations.

Si la fameuse « crise économique » ne s’est
pas fait sentir en méme temps pour les cabinets
comptables que pour les entreprises, elle a mal-
heureusement été présente en 2010, et le sera
certainement tout au long de 'année 2011.

Les BigFour ont, pour la plupart, gelé les aug-
mentations de salaire, restreint leurs budgets de
recrutement, cessé d’augmenter leurs effectifs
et parfois méme tenté de les diminuer.

Les cabinets comptables de taille humaine n’ont
pas fait exception : la période de septembre a
décembre 2010 qui est propice au recrutement
a été cette année trés calme.
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_ La crise plaide «<non coupable»

Si la crise économique a joué son role, elle n'est pas
protagoniste pour ce phénoméne. Les gréeves de la
rentrée 2010 a I'encontre de la réforme des retraites,
les médias qui nous ressassent a longueur de journée
'augmentation du nombre de chémeurs et de licencie-
ments économiques, ainsi que le moral des frangais
qui n’est pas au beau fixe, sont également coupables.
Beaucoup de collaborateurs qui auraient pu changer
d’employeur sur un coup de téte ont fait preuve de
patience (ou de sagesse ?), de peur de ne pas trouver
une « herbe plus verte ailleurs ».

Le résultat ? Moins de turnover en 2010, et donc
moins de recrutements.

Malheureusement ce phénomeéne est passager, et il
faut s’attendre a de nombreux départs pour la rentrée
2011.

Les formations comptables responsables du
manque de candidat

Si ces quelques lignes peuvent surprendre, elles sont
pourtant une réalité que les organismes de formation
ne peuvent plus ignorer.

Tout d’abord, ces derniers continuent a pousser leurs
étudiants vers l'entreprise au détriment du cabinet
comptable.

Alors que ceux-ci souffrent nationalement d’un
manque de main d’oeuvre expérimentée et de qua-
lité, les centres de formation s’obstinent a pousser les
étudiants vers I'entreprise qui compte un taux de ché-
mage trés élevé, des évolutions de carriéres lentes voir
inexistantes, une concurrence rude, et des salaires sou-
vent médiocres. Pourquoi ne pousse-t-on pas les
étudiants vers les cabinets comptables ou le cho6-
mage est quasi inexistant ?

Un autre sujet encore plus polémique est la formation du
DSCG (anciennement DESCF) qui permet d’accéder au
stage d’expertise comptable.
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Analyse du marché

Bien sdr, la profession d'expert comptable est
vieillissante, et il faut assurer la reléve. Mais soyez
certains que la releve est désormais assurée...
a tel point que nous avons trop d’Experts Comp-
tables stagiaires et prochainement, trop de dipl6-
més du DEC!

90% de nos demandes de recrutement ne
permettent pas de positionner un expert comptable
stagiaire. Ces derniers sont victimes de « discrimi-
nation » en raison :

» des contraintes liées a leurs stages : temps
de formation, obligation de faire de 'audit, colt de
linscription, etc...

* des contraintes liées a leur salaire : un expert
comptable stagiaire 3éme année est beaucoup
plus cher qu’un collaborateur possédant 3 ans
d’expériences, et ce généralement pour un niveau
de compétences quasiment identique.

» des contraintes liées a l'utilisation de leur
futur DEC : que faire d'un associé supplémentaire ? 4 2
Prend-on le risque de former un Expert Comptable qui
peut partir vers la concurrence ?

Cette derniére problématique est bien plus grave
qu’elle n’en a l'air, car 85% des collaborateurs de
cabinet comptable inscrits auprés du Pble Emploi
sont des experts comptables stagiaires et des ex-
perts comptables jeunes diplomés.

Il serait donc opportun d’inviter les étudiants a re-
prendre leurs études en alternance ou en candidat
libre une fois une expérience significative acquise.
De cette maniére, ils pourront augmenter leur
chance de réussir le dipléme, valoriser leur stage
en prenant en charge des missions complexes, et
valoriser leur dipldme en apportant une réelle com-
pétence et savoir faire.

En effet, trop de jeunes experts comptables
sont aujourd’hui des collaborateurs comp-
tables surdiplomés !

~ Guide des EEIRY———




— Le social, le « vilain petit canard »

Le probléme de la profession reste et restera le social.
Aujourd’hui, deux cas de figure sont possibles :

* le cabinet comptable n’a pas de service social;
les collaborateurs comptables traitent le social de leur
dossier.

Le probleme se pose lors du recrutement car cette tache
est souvent jugée comme rébarbative et basique. Les
candidats considérent donc comme une évolution pro-
fessionnelle de ne plus avoir a s’acquitter de cette tache.

* le cabinet comptable posséde un service social; des
collaborateurs sont dédiés a cette tache.

Le probléme est toujours situé au niveau du recrutement
: les collaborateurs «social» sont rares et difficiles a trou-
ver. Une autre problématique se pose : dans des struc-
tures a taille humaine (ce qui est la majorité des cas),
toutes les paies du cabinet reposent sur une ou deux
personnes. En cas de démission, de maladie, de congé
maternité, le cabinet peut se retrouver en difficulté.

La profession peut déplorer un manque de formation
en la matiére. En effet, aucun organisme de formation
ne propose un apprentissage du social, spécifique au
contexte multi-conventions du cabinet comptable.

Le turnover, le fléau des cabinets comptables

La problématique du recrutement en cabinet comptable
est largement accentuée par le turnover. Celui-ci peut
étre lié a 2 causes :

* le candidat est responsable : il peut arriver de recruter
des personnes ayant peu de conscience professionnelle,
qui quittent régulierement un cabinet pour un autre, etc...

* le cabinet comptable est en cause : une mauvaise
ambiance de travail, un turnover déja existant, des sa-
laires trop faibles, un mauvais accueil des nouveaux
salariés, une charge de travail trop importante peuvent
engendrer le turnover.

Les conséquences de ce second cas de figure sont
dramatiques et sous-estimées.

13




Analyse du marché

Vous l'aurez compris, nous sommes en présence

d'un cercle vicieux : le marché souffre d’une
pénurie, les cabinets comptables engendrent
parfois eux-mémes du turnover, ce turnover ac-
centue la pénurie de candidat, cette forte pénurie
inverse les rbles et positionne les candidats en
situation de force, ce comportement déplait a la
profession qui réagit en écartant ces candidatures, 14
ce qui accentue a nouveau la pénurie, etc...

e

e S

e

D’aprés nos observations, le turnover et la pénurie
de candidats (qui, d’aprés nous, sont liés) ont trois
causes :

* des formations inappropriées ou déconnectées
des besoins des Experts Comptables dirigeants.

» des candidats de plus en plus exigeants en
terme de condition de travail : ticket-restaurant,
mutuelle entreprise, complémentaire retraite, plan
d’épargne entreprise, RTT, vacances non impo-
sées, avantage en nature proposé par un comité
d’entreprise, salaire plus valorisant, charge de tra-
vail moins importante, aménagement des horaires,
etc...

» des employeurs souvent dépassés (car non
accompagnés, il faut le préciser) par ces exigences
des candidats.

i
1
i
i
i
1
i
|
i
1
i
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_ Des solutions pour lutter contre le turnover

Certains secteurs d’activité connaissent, ou ont connu,
un turnover important. Ces entreprises ont su lutter
contre ce turnover, ou plutét fidéliser leurs collabora-
teurs et en séduire de nouveaux.

Les méthodes permettant d’obtenir un tel résultat sont
de 2 catégories :

* Les méthodes onéreuses : I'entreprise peut jouer
sur les salaires, les avantages en nature (voiture de
fonction, RTT, ticket-restaurant, mutuelle, retraite
complémentaire, etc...)

* Les méthodes gratuites : ce sont des méthodes qui
ne vous demanderont pas d’augmenter le salaire de
vos collaborateurs, mais retarderont (dans le meilleur
des cas, annuleront) I'envie de postuler au sein d’'un
autre cabinet comptable.

Ces « méthodes gratuites » sont présentes dans bon
nombre de PME. Elles sont toutes destinées a ce que
le collaborateur ait le sentiment d’étre bien accueilli, et
d’étre important voire indispensable dans son poste.

Dans ce cas, le livret d’accueil est un bon outil mais
il est rarement utilisé en cabinet comptable.

Ce document consiste a expliquer le positionnement
et les valeurs de votre entreprise, a accompagner le
nouvel arrivant dans son intégration, tant au niveau de
son poste qu’au niveau de I'équipe.

La modulation des horaires est devenue monnaie
courante au sein des PME, alors qu’elle est quasiment
inexistante au sein des cabinets comptables.Votre
profession se féminise de plus en plus, avec les pro-
blématiques liées a la garde des enfants, etc... Modu-
ler les horaires ne signifie pas travailler moins !

Mais cela permet simplement de rendre le quotidien
plus facile a vos collaborateurs.

Ces techniques appartiennent au nouveau For-
disme, ou la productivité dépend du bien-étre des
collaborateurs et non plus uniqguement de 'aména-
gement de leur poste de travail.
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Analyse du marché

— Gérer ses salariés,

un métier qui ne s’invente pas.

Bien sdr, un Expert Comptable a vocation d’étre
un dirigeant d’entreprise. Mais un dirigeant d’en-
treprise se forme régulierement en coaching et
management, ce que votre profession fait peu,
souvent par manque de temps.

Votre métier est I'expertise comptable et I'audit,
le n6tre le recrutement et le conseil RH. N’hési-
tez pas a nous solliciter sur notre fonction pre-
miére : celle de Consultant, capable de vous ac-
compagner dans un tel changement.
Laissez-nous vous guider dans la mise en place
d'un plan d’action « anti turnover », vous y ga-
gnerez en productivité et en rentabilité.

Pourquoi un collaborateur souhaite-t-il

changer de poste ?

Beaucoup tentent de répondre a cette question

par des réponses « politiquement correctes ». 16
Bien s(r, I'évolution professionnelle, le souhait

de découvrir une nouvelle organisation, le climat
social, le rapprochement de son domicile ou le
déménagement, la responsabilité et la recon-
naissance au sein d’une entreprise sont des rai-
sons souvent évoquées.

Mais ne nous cachons pas derriére une réalité
économique trés présente, que tous les collabo-
rateurs ont en téte : le salaire.

Bien sdr, les choses sont plus complexes : le sa-
laire est mis en perspective avec les responsa-
bilités, l'implication du collaborateur sur le poste,
les horaires, 'ambiance et la charge de travail,
les avantages sociaux, etc...

Tout ceci se résume avec une équation avec
d’un co6té le salaire, de 'autre la pénibilité du
travail.

~ Guide des EEIRY———




Il est indispensable pour un dirigeant d’entreprise de
se mettre a la place de chacun de ses collaborateurs,
et de poser cette équation afin de vérifier son équilibre.
Cette démarche peut servir aussi bien au recrutement
(pour réajuster la définition d’'un poste, sélectionner
un profil adéquat) qu’a la gestion de son personnel
(réaménagement du poste, valorisation, évolution de
carriere, augmentation, etc...).

Ne nous voilons pas la face : siles temps sont difficiles
pour les entreprises, ils le sont également pour les
meénages. |l ne faut donc pas compter sur une com-
préhension de vos collaborateurs qui ont, tout comme
vous, envie ou besoin de gagner plus.

En 2011, il est possible de communiquer !

Un nouvel horizon se dessine pour les cabinets comp-
tables, celui de l'identité visuelle, d’'une politique de
communication et de marketing, celui de la publicité !

Les lois s’allegent pour beaucoup de professions, y
compris la votre. Il vous est désormais possible de
mettre en place des stratégies de développement
commercial via la communication et le marketing.
Ceci représente un nouveau point sur lequel la profes-
sion n’est pas formée, mais qui sera prochainement
indispensable pour rester compétitif.

Le rapport avec le recrutement ? Aucun ! Ou plutét,
pas directement. S’il est plus facile de vendre un ordi-
nateur Apple pourtant plus cher que ses concurrents,
c’est grace a un aspect plus séduisant, plus organisé,
plus fiable, plus tendance, etc... Il en est de méme
pour une opportunité professionnelle !

Au-dela de la nature de vos clients, qu’est-ce qui
vous différencie de vos confreres ? Un site internet ?
Une charte graphique ? Un logo ? Un slogan ? Une
culture d’entreprise ? En plus de vous démarquer de
vOs concurrents sur un aspect commercial, vous pour-
rez rendre votre entreprise plus séduisante pour les
candidats.

17




Analyse du marché

Certains professionnels ont anticipé, et nous ont sollicité
pour le recrutement de graphistes et de chargés de commu-
nication & marketing.

Plusieurs solutions existent :

* Vous pouvez recruter pour votre cabinet comptable une
personne dédiée a cette fonction.

Les salaires se situent entre 24K€ pour une personne possé-
dant une premiére expérience, et 32K€ pour une personne
plus expérimentée (rémunération en province). Il faut étre vi-
gilant quant a la polyvalence de la personne : elle doit étre ca-
pable de créer et de rédiger un contenu, de maitriser le langage
HTML pour la création de newsletter, de maitriser les logiciels
de la suite Adobe pour la création graphique. Enfin, si cette per-
sonne se voit confier la création et la gestion d’un site internet,
une maitrise des différents langages de codage est nécessaire,
ainsi que l'utilisation de plateformes telles que Dreamweaver
ou Wordpress.

* Des solutions de sous-traitance existent également. Tou-

jours avec cette volonté de conseil et d’'accompagnement,

NOUS PoUvVONs Vous proposer un prestataire fiable, de qualité, 18
qui connait vos métiers et qui est capable de vous accompa-

gner.

L’externalisation comptable

L'externalisation de la saisie comptable est une démarche qui
n'est pas nouvelle, mais qui, ces derniéres années, semble re-
gagner de l'intérét. En effet, de plus en plus de sociétés spé-
cialisées proposent des services d'externalisation, et de plus
en plus de cabinets comptables utilisent ces services pour
concentrer leurs actions sur des taches a forte valeur ajoutée.

L'objectif ? Améliorer le temps de présence aux cotés de vos
clients, proposer une approche plus personnalisée, vendre des
missions a forte valeur ajoutée et ainsi augmenter la rentabilité
du dossier.

Nous sommes en contact avec une société qui s’est spéciali-
sée dans le domaine, et qui semble proposer un outil de qua-
lité, sécurisé et adapté aux cabinets comptables, avec un colt
attractif. Toujours en qualité de conseiller, nous pouvons sur
demande vous metire en relation avec ce professionnel fiable.
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Aide a la lecture des tableaux

Il est difficile d’établir des études de rémunération
précises pour les métiers de l'audit et de I'expertise
comptable. En effet, de nombreux critéres tels que la
taille du cabinet comptable, le niveau de formation, le
turnover, la région ou le département, ainsi que le ni-
veau de responsabilités, font varier considérablement
les salaires proposés sur ces métiers.

Prenons un exemple : ce que I'on entend par un poste de
« Chef de Mission » n’est pas si simple a définir. En ef-
fet, il peut aussi bien s’agir d’un collaborateur niveau BTS
avec huit ans d’expérience que d’un expert comptable re-
cemment diplomé ne disposant que de quatre ans d’ex-
périence. La rémunération de ces deux candidats sera
évidemment différente.

Par ailleurs, nous ne pouvons limiter 'appréciation du
collaborateur a son délai d’accession au statut de Chef
de Mission, chaque individu pouvant potentiellement y
parvenir.

En allant encore plus loin, il arrive également fréquem-
ment que certaines entités, trop petites, ne proposent
pas ce statut qui leur est inutile.

Nous avons donc établi un guide des salaires prenant
en compte :

* la taille du cabinet

* sa localité

* le niveau de formation, ainsi que I'évolution dite «
classique » d’un collaborateur.

Ces différents criteres permettent d’améliorer la préci-
sion des rémunérations proposeées. En les regroupant
dans un tableau, nous obtenons des niveaux de rému-
nération en fonction d’un parcours type.
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Guide des salaires

Prenons un exemple : la rémunération indiquée
pour un Chef de Mission de six ans d’expérience,

" de formation BTS dans un cabinet de 10 a 30 per-
sonnes est de 28/31 KE.

Comme l'indique le tableau, nous considérons
que le collaborateur a travaillé cinqg années en
cabinet et une année en tant que Chef de Mis-
sion. Il est évident que la rémunération sera dif-
férente si le candidat a été nommé a ce poste
plus t6t ou plus tard dans sa carriére.

Attention! Lors d’'une premiére lecture, vous au-

rez I'impression que I'’évolution du collaborateur

est fonction de la taille du cabinet comptable, ce

qui est théoriquement le cas, méme si la réalité¢ 2.2
est souvent différente. En effet, si I'évolution est

plus rapide dans un Big Four, les places sont
plus rares et nécessitent certains compromis :
mobilité géographique, mission a I'étranger, hié-
rarchie trés présente, turnover plus important,
etc...

Malgre les nombreux criteres pris en
compte lors de la réalisation de ce guide des
salaires, nous observons des différences signifi-
catives entre 2 salariés possédant le méme par-
cours. Il est donc fortement probable que votre
salaire ou celui de vos employés differe de ceux
proposeés par ce guide.
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Un tableau pour la province
et un tableau pour I'lle de France.

« La capitale paie mieux que la province»

C’est en tout cas ce que tout le monde dit et observe,
englobant toutes les régions de provinces dans le méme
panier. Nos observations sont plus complexes que cela.

Tout d’abord, nous observons des tendances de ré-
munération par régions. Sans présenter des tableaux
multiples, nous vous proposons un salaire moyen, tout
poste et tout niveau confondu. Nous observons les don-
nées suivantes :

* L’lle de France posséde un salaire moyen de 42 K€ brut
annuel.

* La Picardie, Lorraine, Bretagne, Poitou-Charentes,
et Rhone-Alpes se situent a 33,5 K€ brut annuel.

* Les régions PACA, Pays de la Loire, Normandie,
Nord-Pas-de-Calais, Alsace, et Centre se situent a 30,5
K€ brut annuel.

* Les régions Bourgogne, Aquitaine, Languedoc-Rous-
sillon, Midi-Pyrénées, Franche-Comté et Champagne-
Ardenne se situent a 28,5 K€ brut annuel.

* Les régions du Limousin et de I’Auvergne se situent a
26,5 K€ brut annuel.

Il est a noter qu’'au sein de chaque région, il y a des ten-
dances de rémunération différentes en fonction des dé-
partements, ainsi qu’au sein des villes d'un méme dépar-
tement. Par exemple, les salaires proposés a Marseille
sont identiques a ceux proposés a Aix-en-Provence, mais
Supérieurs a ceux proposes dans des villes comme Au-
bagne, Marignane, Vitrolles, Martigues, eftc...
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Ces différences de rémunération locale (au sein d’'un
méme département) s’expliquent par 2 phénomeénes :

* La clientéle du cabinet comptable; en effet, dans une
ville comme Marseille, la clientéle du cabinet est de taille
plus importante, avec des missions a forte valeur ajoutée,
une rentabilité par client plus importante, et donc des sa-
laires plus élevés.

 L’effet du « candidat-roi » est plus présent dans des
grandes villes, ou un candidat insatisfait de son salaire
met son CV en ligne et passe rapidement des entretiens.
Les employeurs compensent ce phénomeéne par un réa-
justement du salaire, qui, a terme, engendre une hausse
générale. Dans une ville plus isolée, les cabinets comp-
tables (et donc les potentiels employeurs) sont moins
nombreux, et n‘ont pas a se soucier de ce qui se pratique
ailleurs. lls sont dans une situation ou I'effet «candidat-
roi» n’existe pas.
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Rémunérations : +12%
par rapport aux tableaux

Il Zone 2
Rémunération : se référer
aux tableaux ci-aprés

M Zone 3
Rémunérations : -8% par
rapport aux tableaux

Zone 4
Rémunérations : -12% par
rapport aux tableaux
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Guide des salaires

xpertise comptable

Le niveau de formation n’influe que trés peu
sur la rémunération du collaborateur. Seul le statut
d’expert comptable stagiaire (donc potentiellement
un futur associé) a une incidence.

En revanche, plus le candidat est formé, plus il a
de chances de garder une courbe de progression
similaire a celle présentée par le graphique.

Le turnover est trés important en cabinet comp-
table. Il est en moyenne de deux ans, mais il varie
selon la taille des structures. Généralement, plus la
structure estimportante, plus le turnover l'est aussi.
Le turnover n’est pas toujours bon pour sa carriere
professionnelle. Si changer d’'employeur permet
parfois d’'améliorer sa rémunération ou son niveau
de poste, il peut aussi étre un facteur discriminant
al'embauche. Les dirigeants de cabinet comptable
souffrent souvent de ce turnover, et préferent em-
baucher un candidat au parcours professionnel
stable.

Les évolutions de carrieres sont présentées
sur sept ans. Les rémunérations peuvent, selon le
niveau de poste, continuer a augmenter avec les
années.

Pour les chefs de mission et les directeurs de bu-
reau ou associés, les rémunérations ne tiennent
pas compte des primes sur intéressement ou ré-
sultats de I'entreprise.
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Expertise Comptable
Niveau de formation : BTS, DUT, DCG ou MSTCF

Province
Se reporter page 22

19/21 K€ 19/21 K€ 20/21 K€
20/22 K€ 20/23 K€ 21/24 K€

Collaborateur junior
Pas de management, essentiellement des travaux de saisie et de tenue comptable

Collaborateur confirmé

Supervise quelques dossiers en tenue, travaux de révision, autonome jusqu’au bilan
et liasse

Chef de mission

Supervise une équipe en tenue et en révision, conseil, parfois chargé du développe-
ment du portefeuille

fle de France

19/21 K€ 19/21 K€ 20/21 K€
20/22 K€ 20/23 K€ 21/24 K€

_——  TT——memeeEms
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Niveau de formation : DSCG ou DEC

Se reporter page 22

19/22 K€ 19/22 K€ 19/24 K€
22/26 K€ 22/26 K€ 23/28 K€

Collaborateur junior
Pas de management, essentiellement des travaux de saisie et de tenue comptable

Collaborateur confirmé

Supervise quelques dossiers en tenue, travaux de révision, autonome jusqu’au bilan
et liasse

Chef de mission

Supervise une équipe en tenue et en révision, conseil, parfois chargé du développe-
ment du portefeuille

25/30 K€ 26/32 K€ 27/33 K€
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ocial & juridique

Aujourd’hui, pour répondre aux attentes de leurs
clients, les cabinets comptables se spécialisent et
confient, de plus en plus, la gestion des aspects «so-
cial et juridique» a des collaborateurs dédiés et for-
més a ces activités.

Les métiers du social et du juridique offrent des ni-
veaux de formation trés disparates :
sont souvent d’an-
ciens collaborateurs comptables ayant recentré leur
activité sur la gestion des bulletins de paie et des
contrats de travail. De plus en plus de candidats pos-
sédent une formation R.H. (cursus universitaire) ou
spécialisée en paie/ social (organisme de formation).
sont souvent issus de formations juri-
diques classiques, en droit des sociétés ou en droit
social, parfois inachevées (Licence 3 ou Master 1).
Il arrive également que des postes soient confiés a
des avocats (diplémés du CAPA).

Les niveaux de postes proposés dépendent généra-
lement de la taille du cabinet : un poste de respon-
sable juridique ou social sera rarement a pourvoir
dans des structures inférieures a 10 collaborateurs.

et disposent d’'une formation commune pour
deux métiers finalement différents :
» Gestionnaire de paie en entreprise : contexte uni-
convention, production de bulletins de salaires im-
portante car informatisée et répétitive
* Gestionnaire de paie en cabinet comptable:
contexte multi-conventions, cas particuliers fré-
quents, consell, veille sociale...

S'’il est aisé de passer du cabinet comptable vers
I'entreprise, l'inverse se révéle souvent plus compli-
qué.
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Social

Province
Se reporter page 22

20/22 K€ 20/22 K€ 20/22 K€
21/22 K€ 22/24 K€ 22/25 K€

Gestionnaire de paie junior
Gestion des bulletins de paies uniquement

Gestionnaire de paie confirmé
Gestion des bulletins de salaire, DADS, contrat de travail, procédure de licenciement

Responsable Pole social
Management et organisation du pdle social, veille juridique, conseil et audit social

fle de France

23/25 K€ 24/26K€E 24/27 K€
24/28 K€ 25/29 K€ 26/30 K€

/30/_\ Guide des By —



Juridique

Province
Se reporter page 22

20/22 K€

22/24 K€

24/26 K€

26/28 K€

28/30 K€

30/32 K€

32/40 K€

Assistant juridique junior
Assistant juridique confirmé

Responsable pdle juridique

fle de France

26/30 K€

29/33 K€

32/37 K€

36/41 K€

40/44 K€

44/49 K€

49/53 K€

21/24 K€
24/26 K€
26/28 K€
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udit & commissariat
aux comptes

L’audit ou le commissariat aux comptes comptent deux
grandes écoles : le cabinet «a taille humainey, et le Big
Four.

Les formations Le cabinet a taille humaine est sou-
vent a la recherche de candidatures issues deformation
comptable, voire du DEC, alors que le Big Four est plus
souvent amateur de formations type écoles de com-
merce. Mais pénurie de candidats oblige, ce constat
est de moins en moins vrai. Les candidats peuvent
désormais passer de I'un a l'autre, quelle que soit leur
formation initiale, sans trop de difficultés.

Les remunérations S'il est reconnu que le Big Four
propose des rémunérations attrayantes, le rythme de
travail et la culture d’entreprise sont incomparables. Le
Big Four est, comme tout grand cabinet de conseil, fon-
dé sur une culture élitiste. Les possibilités de carriecres 32
a long terme sont offertes aux meilleurs, et les places
sont aussi rares que prisées.

Les cabinets a taille humaine conviendront plus a des
candidats souhaitant limiter leurs déplacements, et tra-
vailler avec une culture d’entreprise frangaise, qui n'est
pas pour autant moins difficile.

Les missions |l est souvent répandu, a tort, que les
missions proposées par les Big Four sont plus intéres-
santes. Au-dela de la taille des dossiers, un cabinet a
taille humaine pourra proposer d'intervenir dans des
secteurs d’activités plus variés.

Polyvalence, un atout? Il existe encore quelques cas
particuliers de collaborateurs polyvalents alliant audit et
expertise. Cette situation se retrouve dans des cabinets
comptables possédant peu de mandats, ou dans d'im-
portantes structures sollicitant leurs auditeurs pour des
missions délicates de révision comptable.
Contrairement aux idées recues, cette polyvalence
n'est pas toujours bien percue, ou du moins, elle ne
constitue pas un avantage significatif lors d’'une re-
cherche d’'emploi.
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Province
Se reporter page 22

20/24 K€ 26/30 KE
23/28 K€ 29/35 K€
25/33 KE 34/40 K€

30/38 K€ 38/45 K€

35/42 KE 43/50 K€

38/48 K€ 48/60 KE

45/55 K€ 60/75 KE
Auditeur junior

Réalisation de cycles d’audit basiques

Collaborateur confirmé
Réalisation de cycles d’audit complets, mais supervisés

Superviseur

Réalisation de cycles d’audit complets et management d’'une équipe
Manager

Planification de missions, répartition des équipes, contact client
Réalisation de cycles d’audit complexes et de missions exceptionnelles

fle de France

26/30 KE 28/32 K€
29/35 K€ 32/38 K€
34/40 KE 37145 K€




Filigrane Campus
Les collaborateurs de demain

Toujours dans une démarche partenariale pour la pro-
fession, nous langons cette année un service innovant
et gratuit.

Notre site Internet filigrane-recrutement.com accueille
désormais un systeme de petites annonces, en partena-
riat avec les principaux centres de formation et écoles.
L'objectif est de proposer aux cabinets d’expertise
comptable des candidatures juniors, dans le cadre
d’embauche en alternance ou en stage.

Linscription et I'utilisation de ce service sont entiére-

ment gratuites, aussi bien pour les étudiants que pour 34
les employeurs.

Vous pouvez déposer une annonce, rechercher des

CV, contacter des étudiants de différentes écoles réu-

nies sur une seule et méme plateforme.

Nous facilitons ainsi vos démarches pour ce type de
recrutement, et favorisons 'embauche des jeunes di-
plémés. Un excellent moyen de repérer les talents de
demain!

& &
Etudiant Cabinet

en comptabilité d’expertise comptable






B. Filigrane

Contact

contact@filigrane-recrutement.com
www.filigrane-recrutement.com




