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Résumé

La Caisse Marocaine des Retraites (CMR) fait face a des pressions démographiques et finan-
cieres croissantes qui interrogent la soutenabilité de son régime. Si cette problématique a fait
l'objet de nombreux travaux, la dimension du genre, en particulier les droits a la retraite des
femmes fonctionnaires, demeure encore peu explorée dans la littérature actuarielle marocaine.
Cet article vise a combler cette lacune en proposant une analyse actuarielle fondée sur la si-
mulation de scénarios appliquée exclusivement aux profils féminins affiliés a la CMR. Un
design factoriel complet a permis de générer 8352 scénarios, dont 2736 relatifs a la retraite a
la Limite d'Age (LA/F) et 5616 a la retraite Sur Demande (SD/F). L'évaluation repose sur
trois indicateurs complémentaires : le taux de remplacement, le délai de récupération et le
taux de récupération. Les résultats montrent que le taux d'annuité constitue le principal déter-
minant de l'adéquation des prestations. Ils mettent également en évidence une absence de
Gender Pension Gap en retraite & la Limite d'Age, traduisant la neutralité formelle de la for-
mule actuarielle de la CMR. En revanche, le départ anticipé a 40 ans conduit a un taux de
remplacement limité a 34 %, révélant une vulnérabilité actuarielle importante. Les scénarios
les plus favorables permettent d'atteindre un taux de remplacement de 53 % associé a un délai
de récupération inférieur a douze ans. Au regard de ces résultats, I'é¢tude formule neuf recom-
mandations de politique publique, organisées selon des horizons d'intervention de court,
moyen et long terme.

Mots clés : Gender Pension Gap, Genre, Retraite, Maroc, Scénarios.

Abstract

The Moroccan Pension Fund (CMR) is facing growing demographic and financial pressures
that raise questions about the sustainability of its system. While this issue has been the subject
of numerous studies, the gender aspect, especially the retirement rights of female civil serv-
ants, is still little explored in Moroccan actuarial literature. This article aims to fill that gap by
offering an actuarial analysis based on scenario simulations applied exclusively to female
profiles affiliated with the CMR. A full factorial design allowed the generation of 8352 sce-
narios, including 2736 related to retirement at the Age Limit (LA/F) and 5616 to retirement
on request (SD/F). The evaluation relies on three complementary indicators: the replacement
rate, the recovery time, and the recovery rate. The results show that the annuity rate is the
main determinant of benefits adequacy. They also highlight the absence of a Gender Pension
Gap at Retirement Age Limit, reflecting the formal neutrality of the CMR’s actuarial formula.
On the other hand, retiring early at 40 leads to a replacement rate limited to 34%, revealing
significant actuarial vulnerability. The most favorable scenarios allow reaching a replacement
rate of 53% with a recovery period of less than twelve years. In light of these results, the
study makes nine public policy recommendations, organized according to short-, medium-,
and long-term intervention horizons.

Keywords: Gender Pension Gap, Gender, Retirement, Morocco, Scenarios.
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Introduction

La question de la soutenabilité des régimes de retraite s'est imposée comme 1'un des enjeux
structurels les plus pressants des politiques économiques et sociales du début du XXIe siécle.
Face au vieillissement accéléré des populations, a 1'allongement de l'espérance de vie et a la
transformation des marchés du travail, les Etats sont contraints de réexaminer les paramétres
fondateurs de leurs systémes de protection sociale (Barr & Diamond, 2006). Le Maroc
n'échappe pas a cette dynamique globale : sa transition démographique s'accélére, avec un
ratio de dépendance des personnes agées appelé a se détériorer significativement a I'horizon
2050, mettant sous tension I'ensemble des régimes de retraite existants (HCP, 2023).

Parmi ces régimes, la Caisse Marocaine des Retraites (CMR) occupe une position centrale :
elle assure la couverture retraite des fonctionnaires civils et militaires de 1'Etat, soit I'un des
contingents les plus importants et les plus organisés de la population active marocaine. Régi
par un systéme par répartition a prestations définies, le régime CMR repose sur une formule
actuarielle dont le taux d'annuité constitue la pierre angulaire. Or, si la viabilité financicre
globale du régime a fait 1'objet de nombreuses projections et réformes, une dimension de-
meure structurellement sous-étudiée dans la littérature nationale : celle du genre.

Les femmes représentent une part croissante des effectifs de la fonction publique marocaine.
Pourtant, leurs trajectoires professionnelles, marquées par des interruptions de carricre liées a
la maternité, des départs anticipés motivés par des contraintes familiales, et parfois des em-
plois a temps partiel, les exposent a des risques spécifiques en maticre de droits a la retraite.
Ces risques se cristallisent dans le concept de Gender Pension Gap (GPG), défini comme
I'écart entre les pensions pergues par les femmes et celles percues par les hommes, au-dela du
seul différentiel salarial (Bettio et al., 2013). A I'échelle internationale, le GPG moyen dans
les pays de I'OCDE dépasse 25 %, révélant une inégalité systémique qui transcende les con-
textes culturels et institutionnels (OCDE, 2021).

C'est dans ce contexte que s'inscrit le présent article. Son objectif est double : d'une part,
quantifier les droits a la retraite des femmes fonctionnaires au sein du régime CMR a travers
trois indicateurs actuariels : le taux de remplacement, le délai de récupération et le taux de
récupération, d'autre part, identifier les parametres déterminants de 1'adéquation de ces presta-
tions et formuler des recommandations de politique publique fondées sur les résultats empi-
riques. Pour ce faire, nous mobilisons une approche par simulation de scénarios a partir d'un
design factoriel complet, générant 8352 scénarios exclusivement féminins, répartis entre la

retraite a la Limite d'Age (LA/F) et la retraite Sur Demande (SD/F).
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La problématique centrale de cette recherche peut étre reformulée ainsi :
« dans quelle mesure le régime CMR assure-t-il une adéquation actuarielle des droits a la
retraite pour les femmes fonctionnaires, et quels sont les paramétres qui déterminent
l'ampleur du gender pension gap au Maroc ? »
L'article est structuré comme suit : apres une revue de la littérature (section 1), nous présen-
tons le cadre conceptuel et les hypothéses de recherche (section 2), puis la méthodologie de
simulation (section 3), avant d'exposer et discuter les résultats (sections 4 et 5) puis la conclu-
sion synthétise les recommandations de politique publique.
1. Revue de la littérature

1.1. L'équité actuarielle dans les régimes de retraite a prestations définies
Les régimes de retraite par répartition a prestations définies reposent sur un mécanisme de
solidarité intergénérationnelle ou les cotisations des actifs financent les pensions des retraités.
L'équité actuarielle désigne, dans ce cadre, la correspondance entre les contributions effec-
tuées par un individu au cours de sa carriere et les prestations qu'il percevra lors de sa retraite
(Queisser & Whitehouse, 2006). Cette notion se mesure principalement a travers le taux de
remplacement (Le rapport entre la premiére pension et le dernier salaire), le taux de rende-
ment interne des cotisations, et les indicateurs de récupération du capital versé.
Dans les régimes a annuités, tels que le CMR, le montant de la pension est déterminé par la

formule :

Pension = Taux d'annuité x Nombre d'années cotisées % Salaire de référence.

Cette formule, apparemment neutre, peut néanmoins produire des inégalités substantielles
entre groupes d'assurés lorsqu'elle interagit avec des trajectoires professionnelles hétérogenes.
Samson (2017) démontre que la sensibilité des prestations au taux d'annuité est non linéaire :
de faibles variations de ce parametre engendrent des écarts importants sur le long terme, en
particulier pour les assurés ayant des carriéres courtes ou fragmentées.
1.2. Le Gender Pension Gap : état de la littérature

Le concept de Gender Pension Gap (GPG) a été formalisé par Bettio et al. (2013) dans le
cadre des travaux de la Commission européenne sur 1'égalité hommes-femmes. Il se définit
comme I'écart relatif entre le revenu de retraite médian des femmes et celui des hommes, ex-
primé en pourcentage de la pension masculine. Contrairement au gender pay gap, le GPG
integre l'effet cumulé de I'ensemble des inégalités de carricre : différentiels salariaux, inter-
ruptions de cotisation, durées de carriere plus courtes, recours au temps partiel, et ages de

départ a la retraite différenciés.
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Dans les pays de 'OCDE, le GPG moyen s'établit a 25,6 %, avec des disparités importantes
entre pays : il atteint 40 % en Allemagne et dépasse 30 % dans plusieurs pays du sud de 1'Eu-
rope (OCDE, 2021). Dans le contexte MENA, les travaux sont plus rares. Chamlou (2008)
souligne que le faible taux d'activité féminine (19 % au Maroc selon le HCP (2024)) amplifie
mécaniquement le GPG en réduisant les durées de cotisation moyennes des femmes. Krafft &
Assaad (2015) montrent que dans les pays arabes, les femmes fonctionnaires constituent une
exception : mieux couvertes que les femmes du secteur privé, elles restent néanmoins expo-
sées a des risques actuariels spécifiques liés aux modalités de leurs régimes.
Pour le cas marocain spécifiquement, la littérature est quasi inexistante sur le GPG dans le
régime CMR. Les travaux de Benali (2019) sur la réforme des retraites marocaines abordent
marginalement la question du genre, sans en faire une analyse actuarielle systématique. C'est
précisément cette lacune que le présent article cherche a combler.

1.3. La théorie du cycle de vie et les modéles de simulation actuarielle
Sur le plan théorique, notre analyse s'ancre dans la théorie du cycle de vie (Modigliani &
Brumberg, 1954), selon laquelle les individus lissent leur consommation sur l'ensemble de
leur existence en épargnant pendant leur vie active pour financer leur retraite. Dans ce cadre,
le taux de remplacement constitue 1'indicateur privilégi¢ de 1'adéquation du revenu de retraite :
un TR d'au moins 50 % est généralement considéré comme le seuil minimum de maintien du
niveau de vie, conformément aux recommandations de I'Organisation Internationale du Tra-
vail (OIT, 1952).
Les mode¢les de simulation actuarielle par scénarios constituent une approche méthodologique
robuste pour évaluer la sensibilité des prestations aux variations paramétriques. Diamond &
Orszag (2004) ont montré 1'intérét de cette approche pour identifier les configurations opti-
males dans les systémes de retraite mixtes. Whitehouse (2007) I'applique systématiquement a
la comparaison internationale des régimes de retraite dans le cadre des travaux de 'OCDE.
2. Cadre conceptuel et hypothéses de recherche
Notre cadre conceptuel repose sur trois déterminants principaux des droits a la retraite des
femmes fonctionnaires dans le régime CMR : le taux d'annuité, le mode de départ a la retraite
(LA ou SD), et I'age de recrutement. Ces trois variables, combinées aux parameétres de valori-
sation des pensions et des salaires, déterminent conjointement les trois indicateurs d'adéqua-
tion retenus dans cette étude. A partir de ce cadre, trois hypothéses structurent notre démarche

empirique :
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Hypothése 1 : Le taux d'annuité constitue le parametre pivot de 1'adéquation des droits a la
retraite des femmes fonctionnaires dans le régime CMR, en ce sens que ses variations exer-
cent un effet dominant sur le taux de remplacement par rapport aux autres parametres.
Hypothése 2 : Le gender pension gap dans le régime CMR est nul en retraite a la Limite
d'Age, la formule actuarielle étant formellement neutre, mais se creuse significativement en
retraite Sur Demande, en particulier pour les départs anticipés.
Hypothése 3 : Il existe des configurations paramétriques optimales pour les femmes fonc-
tionnaires, permettant d'atteindre simultanément les critéres d'adéquation fixés par les stan-
dards internationaux (TR > 50 %, délai de récupération < 12 ans, taux de récupération > 150
%).
3. Méthodologie

3.1. Design de la simulation
La méthodologie retenue repose sur une simulation actuarielle fondée sur un design factoriel
complet (full factorial design). Cette approche consiste a examiner de manicre systématique
I'ensemble des combinaisons possibles des parametres retenus afin d'évaluer leur influence
individuelle et conjointe sur les indicateurs actuariels étudiés. Elle est particulierement adap-
tée aux recherches portant sur les régimes de retraite, dans lesquels plusieurs parametres insti-
tutionnels interagissent simultanément et peuvent produire des effets non linéaires.
Le choix d'un design factoriel complet répond a un double objectif. D'une part, il permet
d'éviter de privilégier arbitrairement certaines configurations au détriment d'autres. D'autre
part, il garantit une exploration exhaustive de I'espace des scénarios définis, ce qui renforce la
robustesse des résultats obtenus et facilite l'identification des paramétres exercant 1'influence
la plus importante sur les droits a la retraite.
L'unité d'analyse est le profil de carriére d'une fonctionnaire civile affiliée a la Caisse Maro-
caine des Retraites (CMR). Deux modalités de départ sont étudiées : la retraite a la limite
d'age (LA/F), fixée a 63 ans, et la retraite sur demande (SD/F), permettant un départ a 40, 50
ou 60 ans conformément aux régles du régime. Les différents niveaux attribués a chaque pa-
rametre sont ensuite combinés de fagon exhaustive. les paramétres sont combinés selon les

niveaux indiqués dans le Tableau 1.

Revue Francaise d’Economie et de Gestion www.revuefreg.fr Page 27


http://www.revuefreg.com/

Revue Francaise d’Economie et de Gestion 2

ISSN : 2728- 0128 /‘é

Volume 7 : Numéro 10 rancgaise
D'Economie et de Gestion

Tableau 1 : Design factoriel de la simulation : Profils féminins CMR

Paramétre Retraite LA/F Retraite SD/F

Age de recrutement 18 2 36 ans 18 2 36 ans

Taux d'annuité 1,25% ; 1,50% ; 1,75% ; 2,00% [1,25% ; 1,50% ; 1,75% ; 2,00%
Taux de cotisation 26% ; 28% ; 30% ; 32% 26% ; 28% ; 30% ; 32%
Taux de revalorisation pen-{0% ; 1% ; 2% 0% ; 1% ;2%

sions

Taux de revalorisation sa-3% ; 3,5% ; 4% 3% ;3,5% ;4%

laires

Age de départ 63 ans (fixe) 40 ans ; 50 ans ; 60 ans
Salaire de base 10 000 DH 10 000 DH

INombre de scénarios 2 736 5616

Source : Elaboré par les auteurs.

Le nombre total de 8352 scénarios résulte de 1'ensemble des combinaisons possibles entre les
niveaux retenus pour l'age de recrutement, le taux d'annuité, le taux de cotisation, le taux de
revalorisation des pensions, le taux de revalorisation des salaires et I'dge de départ. Cette dé-
marche permet de comparer les performances du régime dans des situations variées sans privi-
légier un profil particulier.
Les traitements statistiques ont été réalisés a l'aide du logiciel SPSS. Ce logiciel a été retenu
pour sa capacité a traiter un volume important de scénarios simulés et a mettre en évidence les
différences entre les parametres étudiés. Les analyses descriptives permettent de caractériser
les scénarios obtenus, tandis que I'analyse de variance (ANOVA) est mobilisée afin d'identi-
fier les facteurs exercant une influence statistiquement significative sur les indicateurs actua-
riels retenus.
Dans cette étude, les variables explicatives correspondent aux parameétres du régime (age de
recrutement, taux d'annuité, taux de cotisation, taux de revalorisation des pensions, taux de
revalorisation des salaires et age de départ), tandis que les variables expliquées sont le taux de
remplacement, le délai de récupération et le taux de récupération. Cette distinction permet
d'apprécier la contribution relative de chaque paramétre a 1'adéquation actuarielle des droits a
la retraite.

3.2. Les indicateurs actuariels retenus
Trois indicateurs sont calculés pour chaque scénario :
o Le taux de remplacement (TR) = Premiére pension / Dernier salaire.
Il mesure le niveau relatif de la pension par rapport au revenu d'activité et constitue l'indica-
teur central d'adéquation. Le seuil de référence international est de 40 % (plancher OIT) et 50
% (niveau préconisé pour le maintien du niveau de vie).

o Le délai de récupération = Total des cotisations versées / Montant de la premiere

Revue Frangaise d’Economie et de Gestion www.revuefreg. fr Page 28


http://www.revuefreg.com/

Revue Francaise d’Economie et de Gestion 2
ISSN : 2728- 0128 /é
rancaise

Volume 7 : Numéro 10

Dfsonondres d Gestons
pension annuelle.
I1 représente le nombre d'années de pension nécessaire pour récupérer l'intégralité du capital
cotisé. Un délai court indique un régime favorable a 'assuré.
o Le taux de récupération = Somme des pensions actualisées sur I'espérance de vie /
Somme des cotisations versées.
Il exprime la rentabilité globale du régime pour l'affilié. Un taux supérieur a 100 % signifie
que l'assuré récupére plus qu'il n'a cotisé.
4. Résultats

4.1. Résultat 1 : le taux d'annuité comme paramétre pivot en retraite LA/F
L'analyse de variance met en évidence un effet statistiquement significatif du taux d’annuité
sur les trois indicateurs actuariels étudiés. Parmi les facteurs testés, il explique la plus grande
part de la variabilité observée. Le Tableau 2 présente les valeurs moyennes des indicateurs
pour chaque niveau d'annuité, en retraite a la limite d’age.

Tableau 2 : Indicateurs actuariels moyens selon le taux d'annuité : Retraite LA/F

Taux d'annuité Taux de remplacement Délai de récupération (ans) Taux de récupération
1,25 % 38,67 % 15,31 162,41 %
1,50 % 46,41 % 12,76 194,86 %
1,75 % 54,14 % 10,93 227,34 %
2,00 % 61,88 % 9,57 259,81 %

Source : Elaboré par les auteurs

Ces résultats appellent plusieurs observations. Premiérement, le taux de remplacement pro-
gresse de maniére quasi linéaire avec le taux d'annuité : chaque augmentation d'un quart de
point de pourcentage génere en moyenne 7,7 points de taux de remplacement supplémen-
taires. Deuxiemement, le seuil OIT de 40 % n'est atteint qu'a partir d'une annuité de 1,50 %,
tandis que le seuil de 50 % de maintien du niveau de vie requiert une annuité d'au moins 1,75
%. Troisiémement, la relation entre 1'annuité et le délai de récupération est inverse et décrois-
sante : une annuité de 2 % permet de récupérer le capital cotisé¢ en 9,57 ans contre 15,31 ans

pour une annuité de 1,25 %.
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Figure 1 : Taux de remplacement en moyenne : Retraite Limites d'age et dur demande
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Un résultat remarquable mérite d'étre souligné : a chaque niveau d'annuité, les indicateurs des
femmes (LA/F) sont identiques a ceux de leurs homologues masculins (LA/H), confirmant
que le gender pension gap est nul en retraite a la Limite d'Age. Ce résultat valide la deuxiéme
hypothése partiellement : la formule actuarielle du CMR est formellement neutre cela im-
plique qu’elle ne discrimine pas explicitement selon le genre. Le GPG observé dans d'autres
contextes résulterait non pas de la formule elle-méme, mais des trajectoires différenciées des
assures.
4.2. Résultat 2 : le Gender Pension Gap en retraite Sur Demande (SD/F)

Le tableau 3 présente les taux de remplacement comparés hommes/femmes selon 1'age de dé-
part en retraite SD, ainsi que le GPG correspondant.

Tableau 3 : Gender Pension Gap selon 1'age de départ : Retraite Sur Demande

Age de départ (TR moyen SD/H TR moyen SD/F GPG (écart en|Interprétation
pts)
40 ans * — 34 % IN/A TR < plancher
OIT (40 %)
50 ans 48 % 43 % S pts Ecart modéré
60 ans 57 % 57 % 0 pt Equité atteinte

* Le départ a 40 ans est accessible uniquement aux femmes selon le reglement CMR.
Source : Elaboré par les auteurs

Le cas du départ a 40 ans est particulie¢rement préoccupant. Accessible exclusivement aux
femmes en vertu du réglement CMR (disposition initialement congue pour leur permettre de
concilier vie professionnelle et obligations familiales), il génére un taux de remplacement

moyen de 34 %, soit 6 points en dessous du plancher OIT. Cette situation constitue un para-
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doxe réglementaire : une mesure pensée comme un avantage se révele étre un facteur de pré-
carité actuarielle. La générosité apparente du dispositif masque en réalité un mécanisme péna-
lisant qui amplifie les inégalités de pension a long terme.
Le départ a 50 ans produit un GPG modéré de 5 points, résultant d'une durée de cotisation
légérement inférieure pour les femmes en raison d'un age de recrutement moyen marginale-
ment plus tardif dans certains corps de la fonction publique. En revanche, le départ a 60 ans
aboutit a une équité parfaite (GPG = 0 pt), ce qui suggere que pour des carriéres complétes, la
formule CMR assure une neutralité de genre effective.

4.3. Résultat 3 : les scénarios optimaux pour les profils féminins
Les criteres d'optimalité retenus sont les suivants : taux de remplacement > 50 %, délai de
récupération < 12 ans et un taux de récupération > 150 %, satisfaits simultanément. Le Ta-
bleau 4 présente les scénarios optimaux identifiés pour les deux modes de départ féminins.

Tableau 4 : Scénarios optimaux pour les profils féminins : Régime CMR

Groupe [Scénario Recrutement Annuité |Cotisation |Age départ TR [Délai récup. Taux récup
LA/F  [S6007 33 ans 2,00 % 32 % 63 ans 53 % 11,91 ans 184 %
SD/F  |S13335 24 ans 1,L75% P32% 60 ans 54 % 11,99 ans 161 %

Source : Elaboré par les auteurs
Plusieurs enseignements se dégagent de ces résultats. En LA/F, le scénario optimal requiert un
recrutement a 33 ans et le taux d'annuité maximal testé (2 %), ce qui souligne la sensibilité
critique de ce paramétre. En SD/F, un recrutement précoce a 24 ans combiné a une annuité de
1,75 % et un départ a 60 ans permet d'atteindre des criteéres d'adéquation comparables, avec un
taux de remplacement légérement supérieur (54 %). Dans les deux cas, le taux de cotisation
optimal est de 32 %, suggérant que les réformes visant & augmenter les taux de cotisation con-
tribuent positivement a 1'équité actuarielle.
S. Discussion
Les résultats de cette étude appellent une lecture a plusieurs niveaux. Sur le plan actuariel, la
confirmation du taux d'annuité comme parametre pivot est cohérente avec les travaux de
Samson (2017) et Whitehouse (2007) sur les régimes a prestations définies. La sensibilité
¢levée du taux de remplacement a ce parametre implique que toute réforme paramétrique du
CMR portant sur I'annuité aura des effets redistributifs majeurs, et devra intégrer une analyse
genrée de ses impacts.
La nullit¢ du GPG en retraite a la limite d’age est un résultat a la fois rassurant et trompeur.

Rassurant, car il démontre que le CMR ne discrimine pas formellement les femmes dans sa
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formule. Trompeur, car cette neutralité¢ formelle suppose des trajectoires de carriere identiques
entre hommes et femmes - hypothése qui s'¢loigne significativement de la réalité marocaine.
En pratique, les interruptions de maternité, les temps partiels et les sorties prématurées du
march¢ du travail réduisent la durée effective de cotisation des femmes, générant un GPG réel
que notre modele fondé sur 1'hypotheése de carrieres continues sous-estime structurellement.
C'est précisément la premiere limite identifiée dans cette recherche.

Le cas du départ a 40 ans constitue sans doute le résultat le plus directement actionnable en
termes de politique publique. Un taux de remplacement de 34 % en deca du plancher OIT
signifie que les femmes qui exercent cette option ; souvent contraintes par des responsabilités
familiales ; se condamnent a une retraite précaire. Ce paradoxe réglementaire rejoint les con-
clusions de Bettio et al. (2013) sur les effets contre-productifs de certaines mesures de conci-
liation travail-famille sur les droits a la retraite des femmes. La réforme de cette disposition
apparait comme une priorité de politique publique.

Enfin, l'identification des scénarios optimaux ouvre une piste de réflexion sur la communica-
tion institutionnelle. La CMR et 'ACAPS disposent des données nécessaires pour calculer et
diffuser des indicateurs actuariels désagrégés par genre, permettant aux assurées de faire des
choix de carriere éclairés quant a 1'age de départ et aux niveaux de cotisation optimaux pour

leur situation personnelle.

Conclusion

Cette étude propose la premiére analyse actuarielle systématique des droits a la retraite des
femmes fonctionnaires dans le régime CMR, fondée sur la simulation de 8352 scénarios pa-
ramétriques. Trois résultats majeurs se dégagent. Premic¢rement, le taux d'annuité constitue le
parametre déterminant de l'adéquation des prestations, confirmant la premiére hypothése.
Deuxiémement, si la formule CMR est formellement neutre en retraite a la Limite d'Age
(GPG = 0), le départ anticipé a 40 ans génére un taux de remplacement de 34 %, tres en dega
des standards internationaux, confirmant partiellement la deuxiéme hypothése. Troisiéme-
ment, des scénarios optimaux existent et sont atteignables (Le taux de remplacement de 53-54
% avec des délais de récupération inférieurs a 12 ans), validant la troisiéme hypothése.

Ces résultats conduisent a formuler neuf recommandations structurées selon trois horizons
temporels. A court terme (12-24 mois) :

e Inscrire dans le réglement CMR un plancher 1égal de TR > 50 % pour tout départ en re-

traite ;
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¢ Conditionner le départ a 40 ans a une durée minimale de cotisation et un taux de rempla-
cement garanti, afin d'éliminer la faille réglementaire identifi¢e (TR = 34 %) ;

e Imposer a la CMR et a I'ACAPS la publication annuelle des trois indicateurs actuariels
désagrégés par genre.

A moyen terme (3-5 ans) :

o (réditer les périodes de maternité comme années cotisées assimilées ;

e Retenir la moyenne des meilleures années de carriere comme salaire de référence pour
neutraliser l'effet pénalisant des périodes a temps partiel ;

e Engager une commission nationale pour I'harmonisation et la portabilité des droits entre les
régimes CMR, CNSS et RCAR.

A long terme (5-10 ans) :

e Créer une pension minimale de solidarité pour les non-couverts ;

e Développer un compte épargne-retraite individuel avec abondement de I'Etat ;

e Engager une réflexion sur les comptes notionnels, a l'instar des modeles suédois et polo-
nais, intégrant une neutralité actuarielle parfaite et une prise en compte de la longévité diffé-
rentielle H/F.

Les limites de cette étude ouvrent plusieurs pistes de recherche future. L'hypothése de car-
rieres continues sous-estime le GPG réel des femmes marocaines donc l'intégration de trajec-
toires fragmentées a partir de données longitudinales individuelles constituerait une avancée
majeure. Par ailleurs, I'extension de l'analyse aux régimes CNSS et RCAR permettrait une

vision systémique des inégalités de genre dans la retraite au Maroc.
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