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Resumen
Muchos trabajadores en los Estados Unidos de América están preocupados pensando que no contarán con 
suficiente dinero para la jubilarse; teniendo en cuenta el envejecimiento de la población del país, la continua 
disminución de la disponibilidad de las pensiones tradicionales y la preocupación existente sobre el futuro que 
correrá el Seguro Social. La Encuesta de Confianza en la Jubilación de 2014 que lleva a cabo anualmente el Instituto 
de Investigación de Prestaciones de los Empleados (Employee Benefit Research Institute, EBRI) reveló que sólo un 
22 % de los estadounidenses se sienten muy seguros de que contarán con dinero suficiente para una jubilación 
cómoda, mientras que el 36 % no se siente tan seguro y un 24 % no se siente para nada seguro. 

Para responder a estas preocupaciones, los legisladores han hecho hincapié en la necesidad de ampliar el acceso a 
los planes conocidos como planes de pensiones de cotizaciones definidas ofrecidos por el empleador, como el plan 
401(k)s. La capacidad de los empleados para poder contribuir en el plan directamente desde sus nóminas y el poder 
recurrir a opciones como la participación automática, hacen que el lugar de trabajo sea un lugar eficaz para fomentar 
el ahorro.1 Estos planes, que ofrecen los empleadores, son la opción a la que recurren hoy en día los estadounidenses 
para acumular la mayoría de sus fondos privados de jubilación. Sin embargo, su disponibilidad es muy desigual.2

Hoy en día, tan solo alrededor de la mitad de los trabajadores participan en un plan de jubilación en el lugar de 
trabajo, según un análisis de datos compilados por la organización The Pew Charitable Trusts. En total, el 58 % 
de los trabajadores tienen acceso a algún plan, aunque sólo el 49 % participa en uno. Si interpretamos los números 
desde otra perspectiva vemos que hay más de 30 millones de trabajadores a tiempo completo, con contrato anual 
en el sector privado, de entre 18 a 64 años, que no tienen acceso a un plan de jubilación a través de su empleador.3

Con el objetivo de ayudar a que haya más personas que ahorren para su futuro, los legisladores en el Congreso han 
presentado iniciativas de ahorro para la jubilación.4 Por su parte, el Presidente Barack Obama presentó en 2014 su 
programa “myRA” (My Retirement Account), o mi Cuenta de Jubilación en español, que tiene un objetivo similar. 
Desde el 4 de noviembre de 2015, las personas que no cuentan con un plan de jubilación pueden acogerse al 
programa myRA para ahorrar para la jubilación.5

Los estados también empiezan a intervenir para aumentar los ahorros para la jubilación. Los legisladores de más 
de la mitad de los estados han presentado medidas para crear o estudiar planes de jubilación ofrecidos por el 
estado para trabajadores que no pueden optar por ese tipo de plan de jubilación en su ámbito laboral. En Illinois, por 
ejemplo, se creó el plan Plan de Ahorro Opción Segura (Secure Choice Savings Program), que para 2017 comenzará 
a inscribir a determinados trabajadores en una nueva deducción automática de nómina para cuentas de jubilación. 
El estado de Washington ha creado un mercado en el que las pequeñas empresas y los trabajadores autónomos 
pueden optar por contratar un plan de jubilación.

En un momento en el que los legisladores a nivel estatal y federal exploran nuevos programas para alentar a los 
trabajadores a que ahorren dinero para su jubilación, este informe analiza la situación de los planes de ahorro para 
la jubilación en los 50 estados y evalúa los desafíos a los que se enfrentan trabajadores y empleadores. Los datos 
muestran amplias diferencias entre los estados, tanto en el acceso, como en la participación en planes de jubilación 
ofrecidos por los empleadores. Las cifras ponen a relieve las diferencias en función del tamaño de la empresa, del 
sector laboral, así como también de los ingresos del trabajador, la edad, la educación, la raza y el origen étnico.6 
Puede consultar información más detallada, que incluye un desglose estado por estado con visualización de datos 
interactivos, en la versión en línea del informe en http://www.pewtrusts.org/retirementaccess.
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Éstas son algunas de las principales conclusiones:

 • Los índices de acceso y participación varían mucho entre los estados y las regiones. Por ejemplo, el 61 % 
de los trabajadores de Wisconsin participan en algún plan de pensión o plan de ahorro para la jubilación que 
ofrece el empleador, mientras que en Florida es el 38 %. El acceso y la participación son mayores en la región 
de medio oeste, Nueva Inglaterra y partes del noroeste Pacífico y es menor en las regiones del sur y del oeste. 

 • El acceso y la participación varían según el tamaño de la empresa y el tipo de sector. Por ejemplo, solo el 
22 % de los trabajadores en empresas con menos de 10 empleados reportaron contar con acceso a un plan 
de pensión o a un plan de ahorro para la jubilación, mientras que había un 74 % que sí cuenta con esa opción 
de los que trabajan en empresas de 500 empleados o más. Algunos sectores, como el ocio, la hostelería o 
la construcción tienen niveles de acceso y participación mucho más bajos que otros sectores. Estos factores 
influyen en las diferencias estatales y regionales. 

 • El acceso al plan y la participación difiere considerablemente en función de los ingresos del trabajador. A nivel 
nacional, solo el 32 % de los trabajadores con ingresos de sueldo y salario de menos de $25 000 tienen acceso 
a un plan de jubilación en su lugar de trabajo. Esta cifra aumenta a un 75 % en el caso de los trabajadores 
con ingresos por encima de los $100 000. Tan solo hay un 20 % en el grupo de los ingresos más bajos que 
participan en un plan, mientras que hay un 72 % de participación entre los trabajadores más pudientes.

Metodología
Los datos de este informe se basan en una versión que agrupa datos de diferentes proyectos del Centro de 
Población de Minnesota 2010-14: el Uso Público Integrado del Conjunto de Microdatos (Integrated Public Use 
Microdata Series , IPUMS), la Encuesta de Población Actual (Current Population Survey, CPS) y el Suplemento 
Económico y Social Anual (Annual Social and Economic Supplement, ASEC).8 Si no se menciona lo contrario, 
“trabajador” en este informe se refiere a un trabajador a tiempo completo todo el año, con sueldo y salario 
del sector privado, de entre 18 a 64 años.9

El lector ha de tener en cuenta que las estimaciones del acceso a los planes de jubilación y la participación 
en ellos varían en función de las diferentes fuentes de información. Por ejemplo, en un estudio se halló 
que entre los trabajadores a tiempo completo del sector privado, el índice de acceso según la Encuesta 
de Población Actual en 2012 era de 15 puntos porcentuales menos que en el índice de la Encuesta sobre 
Remuneración Nacional del Departamento de Trabajo (Department of Labor’s National Compensation 
Survey).10 Las diferencias metodológicas, como la elaboración de encuestas por muestreo o la redacción 
de las preguntas de la encuesta influyen en esas diferencias.11 Además, los estudios anteriores sugieren 
que los encuestados tienden a no dar toda la información respecto al acceso a los planes de jubilación 
y la participación si lo comparamos con la información de los datos fiscales obtenidos a través del 
formulario W-2 (Formulario Anual sobre Sueldos y Retenciones).12

No hay una cifra de referencia definitiva sobre el acceso a los planes de jubilación y la participación. Pew 
utiliza el CPS porque nos permite ofrecer detalles geográficos. Puede consultar la descripción completa de 
los datos, sus limitaciones y nuestro enfoque de análisis en un documento con metodología disponible por 
separado en http://www.pewtrusts.org/retirementaccess. 
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Nota: El índice de acceso para el conjunto de los 50 estados es de 58 %.
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menos del 50 % 51-55 % 56-60 % 61-65 % más del 66 %

AZ NM

NDMT

WY

ID

UT

OR

WA

NV

IA

MN

TN

KY

OH
PA

IN

LA

MS GA

NC

VA

SC

IL

FL

AL

WI

AK

CA

TX

OK

KS

NE

CO
MO

AR

NY

ME

WV

SD
MI

HI

Acceso y participación a nivel nacional y en los estados
El 58 % de los trabajadores en los Estados Unidos informaron que tenían acceso a un plan de jubilación en su 
lugar de trabajo, mientras que el 49 % informó participar.13 Los porcentajes estatales varían considerablemente. 

Los gráficos 1A y 1B muestran el acceso y la participación en los planes de jubilación de los trabajadores en cada 
estado. 

Gráfico 1A

Acceso a un plan de jubilación  
Los porcentajes son más altos en la región norte del medio oeste 
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Nota: El índice de participación para el conjunto de los 50 estados es de 49 %.
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Gráfico 1B

Participación en un Plan de Jubilación
Patrón similar en el acceso, con índices más altos en la región norte del medio oeste
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Gráfico 2

Índices de acceso y de participación en todos los estados
Diferencia de más de 20 puntos porcentuales 

Los índices de acceso y de participación varían ampliamente (ver Gráfico 2). Florida tuvo el acceso más bajo con 
un 46 %, mientras que Wisconsin tuvo el más alto con 70 %, una diferencia de más de 20 puntos porcentuales. 
Los mismos estados tuvieron los índices de participación más bajos y más altos (38 % en Florida y 61 % en 
Wisconsin). Las diferencias regionales también fueron notables, con índices altos de acceso y participación 
en la región norte del medio oeste, junto a zonas de Nueva Inglaterra y el noroeste del Pacífico. El acceso y la 
participación fueron en general más bajos en el sur y en el oeste. El acceso por región osciló entre el 54 % en el 
sur y el 65 % en el medio oeste. La participación osciló entre el 46 % en el sur y el 56 % en el medio oeste. El 
anexo A incluye las cifras regionales.

© 2016 The Pew Charitable Trusts
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Incluso en estados con una tasa de acceso alta, muchos trabajadores no tenían acceso a planes de jubilación en 
su lugar de trabajo. Aunque una gran mayoría en Wisconsin, el 70 %, tenía acceso, más de 400 000 trabajadores 
no lo tenían. Además, la estimación del número de trabajadores sin acceso a un plan de jubilación en el lugar 
de trabajo es conservador, porque el análisis se centra solo en los trabajadores a tiempo completo durante todo 
un año. Alrededor del 18 % de los que están empleados trabajan a tiempo parcial. Tanto el acceso a un plan 
de jubilación como la participación son considerablemente bajos entre los trabajadores a tiempo parcial y los 
trabajadores estacionales.14 En los gráficos 3A y 3B se muestra cómo varía el acceso y la participación en los 
planes de jubilación entre los trabajadores a tiempo parcial entre los diferentes estados.
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Gráfico 3A

Acceso a un plan de jubilación entre los trabajadores a tiempo parcial
Los índices son mucho más bajos para estos empleados 
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Nota: El índice de participación para los trabajadores a tiempo parcial en el conjunto de los 50 estados es del 33 %.
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Nota: El índice de participación de los trabajadores a tiempo parcial en el conjunto de los 50 estados es del 18 %.

© 2016 The Pew Charitable Trusts

Gráfico 3B

Participación en un plan de jubilación  
entre los trabajadores a tiempo parcial
La tasa está por debajo del 25 % en la mayoría de los estados
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Nivel de participación de los trabajadores que tienen acceso
La “tasa de participación” representa el porcentaje de trabajadores que indicaron tener acceso a un plan de 
jubilación en su lugar de trabajo y participar en él (ver Gráfico 4). Nevada tuvo la tasa de participación más baja con 
un 76 %, mientras que Indiana tuvo la tasa más alta con un 90 %. Varios estados tuvieron tasas así de elevadas.15

Las tasas de participación más bajas en algunos estados apuntan a la necesidad de identificar y eliminar los 
obstáculos para que los trabajadores que tiene acceso a un plan puedan beneficiarse de ello. Sin embargo, 
algunos de estos trabajadores, como los más jóvenes o los que tienen ingresos más bajos, pueden decidir no 
participar porque tienen otras prioridades financieras o por las expectativas que tienen sobre su situación 
financiera futura.

Gráfico 4

La tasa de participación oscila entre los estados
La gran mayoría de los que tienen acceso a un plan participa en él 

© 2016 The Pew Charitable Trusts
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Dado que muchos estadounidenses utilizan los ahorros de los planes de jubilación para otros fines que no tienen 
que ver con la jubilación, estas diferencias en la participación merecen una consideración más a fondo. Muchas 
personas retiran antes los ahorros de la jubilación para cubrir gastos grandes, como comprar o reparar una casa, 
consolidar cuentas o para pagar gastos de educación o médicos.16 Los investigadores y los legisladores expresan 
sus preocupaciones sobre la “fuga” de ahorros para la jubilación debido a retiros anticipados y préstamos a cargo 
del plan. Algunos han recomendado aumentar las penalizaciones y otras trabas para reducir este drenaje de los 
ahorros.

Aún así, tener la capacidad de recurrir a una cuenta en un momento de necesidad puede ayudar a que los 
trabajadores eviten estrategias costosas a la hora de hacer frente a un problema financiero, como préstamos 
costosos.17 Esta capacidad para gestionar gastos inesperados es una gran preocupación para muchos 
estadounidenses.18 Un informe reciente de Pew mostró que el 60 % de los hogares habían experimentado algún 
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tipo de sacudida financiera en los 12 meses anteriores. La mitad de este grupo informó que el problema les 
dificultaba poder llegar a fin de mes.19 Esto es acorde con el análisis de los datos de Pew sobre la Encuesta de 
Finanzas del Consumidor (Survey of Consumer Finances) que reveló que el 55 % de los hogares tenían “ahorros 
limitados”, es decir, no podían reemplazar un mes de ingresos por lo disponible en sus cuentas corrientes, su 
dinero en efectivo y el de la cuenta de ahorros.20

No nos engañemos. ... El único factor más importante que determina 
si los trabajadores, independientemente del rango de ingresos en 
el que se encuentren, ahorran para la jubilación o no es si cuentan 
con la posibilidad de optar por un plan de jubilación en su lugar de 
trabajo. Si la meta es aumentar la seguridad financiera y la jubilación, 
la manera de conseguirlo es aumentar la disponibilidad de planes de 
ahorro en el lugar de trabajo”.
Scott F. Betts, vicepresidente senior, National Benefits Services LLC, declaraciones ante el Comité de 
Finanzas del Senado de los Estados Unidos en 2014

Tamaño del empleador
Algunas de las diferencias más importantes en el acceso y participación en un plan de jubilación residen en el 
tamaño de la empresa. Por ejemplo, solo el 22 % de los trabajadores en empresas con menos de 10 empleados 
informaron tener acceso a un plan de ahorro o pensión en el lugar de trabajo. Entre los trabajadores de empresas 
con más de 500 empleados el índice fue del 74 %.25

La concentración de trabajadores en pequeñas empresas varía ampliamente entre todos los estados. A nivel 
nacional, el 29 % afirmó que trabajaba en empresas con menos de 50 empleados. Los porcentajes en cada 
estado oscilaron entre el 39 % en Montana al 23 % en Minnesota 26 (ver Gráfico 5).

Factores vinculados al acceso a un plan y a la participación
Existen muchos factores asociados con el acceso y la participación de los planes de ahorro para la jubilación 
en el lugar de trabajo. Tanto las características de la empresa como las del trabajador desempeñan un papel 
importante. Hay grandes diferencias con base en el tamaño de la empresa, sector profesional, ingresos, edad, 
educación, raza y origen étnico. Todos estos factores influyen en las grandes diferencias entre los estados y las 
regiones.21

El hecho de que muchos trabajadores con características diferentes no tengan acceso a un plan de jubilación 
puede reflejar circunstancias y preferencias individuales. Puede que haya quien prefiera ahorrar a través de un 
plan en el lugar de trabajo pero que no consiga un puesto de trabajo en una empresa que ofrezca uno. Para otros, 
esto puede que no sea una prioridad ya sea por su poca capacidad de ahorro, por la etapa vital en la que se 
encuentran o por otras consideraciones. Por lo tanto, quizás tengan mayor tendencia a considerar empresas que 
no ofrezcan planes.22 Pew no intenta separar estos efectos ni cuantificar el rol de cualquier factor en particular a 
la hora de prever el acceso o la participación.23 Sin embargo, sí hablamos de estudios anteriores en los que estas 
características pueden afectar el acceso y participación en un plan de jubilación.24
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Gráfico 5

Porcentaje de trabajadores contratados en empresas  
con menos de 50 empleados 
Los empleados en los estados del oeste son más propensos  
a trabajar en empresas pequeñas
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 • Los trabajadores más jóvenes y los que tienen menos educación formal cuentan con menos probabilidades 
de tener acceso a un plan de jubilación en su lugar de trabajo.7 Además, los trabajadores más jóvenes tienen 
menos probabilidades de participar incluso cuando tienen la opción. Para algunos de estos trabajadores 
pueden existir otras prioridades que entran en conflicto con los ahorros para la jubilación. 

 • Algunas de las mayores diferencias se deben a la raza y el origen étnico. Entre los trabajadores hispanos, 
el acceso a un plan es alrededor de unos 25 puntos porcentuales por debajo de los trabajadores blancos 
no hispanos. Los trabajadores negros y asiáticos también cuentan con una tasa inferior de acceso que los 
trabajadores blancos. Esta diferencia se debe probablemente a diferencias económicas subyacentes como la 
edad, el tipo de trabajo e ingresos aunque también pueden influir otros factores como sentirse incómodo con 
las instituciones financieras.

Debido a las diferencias en el acceso a un plan de jubilación y en la participación en todo el territorio de los 
Estados Unidos, los legisladores deberían tener en cuenta las características sociales y económicas distintivitas 
de cada estado a la hora de intentar ampliar las opciones de ahorro para la jubilación en el lugar de trabajo. Por 
ejemplo, en algunos estados hay más trabajadores en pequeñas empresas o en sectores industriales donde hay 
una alta rotación. Los legisladores tendrán que encontrar un equilibrio entre el objetivo de aumentar el ahorro 
para la jubilación y los desafíos y las preocupaciones a las que se enfrentan esas empresas. Otros estados tienen 
una mayor proporción de trabajadores que pertenecen a minorías y que pueden beneficiarse de material de 
divulgación específico con el objetivo de ampliar la participación en planes nuevos o ya existentes. Si las tienen 
en cuenta, este tipo de particularidades pueden ayudar a los políticos a la hora de mejorar seguridad para la 
jubilación, si al mismo tiempo se encuentra un equilibrio entre las necesidades de los trabajadores y de las 
empresas.

Las pequeñas empresas se enfrentan a potenciales barreras o impedimentos para ofrecer planes de jubilación, 
que incluyen el costo, la complejidad y las preocupaciones sobre la responsabilidad. En una encuesta de 
Main Street Alliance/American Sustainable Business Council de 2013, más de la mitad de los propietarios 
de pequeñas empresas que no ofrecían planes afirmaron que el obstáculo principal era el costo.27 Crear un 
plan de jubilación incluye generalmente costos fijos y un costo mínimo para los empleados que participan 
en él. Debido a su tamaño, las pequeñas empresas se enfrentan a costos fijos relativamente elevados. Estas 
preocupaciones financieras son consistentes a través del tiempo. La encuesta de retiro al empleador pequeño 
(Small Employer Retirement Survey) realizada por el EBRI en 2003 midió los obstáculos a los planes de jubilación 
entre las empresas, con 5 a 100 empleados a tiempo completo.28 Los temores financieros que se citaron más 

Muchos de los empleadores pequeños con los que se puso en contacto 
[la Oficina General de Contabilidad del gobierno (Government 
Accountability Office)] afirmaron sentirse abrumados por el número 
de opciones de plan, los requisitos administrativos de los planes y las 
responsabilidades fiduciarias”.
Charles A. Jeszeck, declaraciones en el Senado del director de GAO (Oficina General de Contabilidad) en 
asuntos de educación, mano de obra y seguridad de ingresos, ante la Comisión de salud, educación, trabajo 
y pensiones en el 2013
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frecuentemente y por los que no ofrecían un plan fueron que “los ingresos de la empresa son muy inestables o 
muy bajos” y “cuesta mucho crear los planes y gestionarlos”.29 Un gran porcentaje afirmó que cualquier cambio 
financiero positivo como “un aumento en las ganancias del negocio” haría que fuera más probable que ofrecieran 
un plan.30 Una encuesta de 2005 de la Federación Nacional de Negocios Independientes (National Federation of 
Independent Businesses, NFIB) señaló que las empresas más pequeñas tienden más a ofrecer un seguro de salud 
antes que un paquete de ahorro para la jubilación.31

Los legisladores han emprendido iniciativas para hacer que los planes de jubilación sean más atractivos 
financieramente para los pequeños empleadores, ofreciendo créditos fiscales para los costos iniciales o creando 
instrumentos de ahorros, como el plan Simple IRA y el plan Simplified Employee Pension (SEP), con menos 
requisitos administrativos onerosos.32 A pesar de todo, la creación de un plan en las pequeñas empresas es 
limitada y los legisladores siguen explorando nuevas iniciativas como planes multiempresariales que permitan 
que diferentes empresas no relacionadas participen en un plan de jubilación administrado de manera central. Pew 
explorará estos problemas el año que viene cuando evalúe las barreras a las que se enfrentan los empleadores a 
la hora de ofrecer planes de jubilación.

De acuerdo con la encuesta de retiro al empleador pequeño de 2001, los trabajadores suelen preferir que se 
dedique más dinero al sueldo, otra razón que a veces mencionan los empleadores para explicar porque no 
ofrecen un plan de jubilación, especialmente en el caso de las empresas más pequeñas.33 Este planteamiento 
se corresponde con otro estudio que pone de manifiesto que la gran diferencia en la disponibilidad de un plan 
de jubilación respecto al tamaño de la empresa puede atribuirse a las características subyacentes del personal, 
como salarios bajos en empresas pequeñas.34 El trabajo futuro del proyecto de ahorro para la jubilación de Pew 
explorará las preferencias y comportamiento de los trabajadores respecto al ahorro para la jubilación.

Sectores Industriales
El tipo de sector también puede suponer una gran diferencia en si los empleadores ofrecen planes de 
jubilación o no. Entre los sectores que Pew analizó de manera independiente, el sector de la fabricación y el de 
servicios financieros eran los más proclives a ofrecer estas prestaciones, un 69 % y un 68 % de trabajadores 
respectivamente a los que se les ofreció un plan.35 En la escala inferior se encontraban los sectores del ocio y la 
hostelería con un 34 % y la construcción con un 40 %.36 Estos sectores también tuvieron índices de participación 
más bajos. Menos de un cuarto de los trabajadores en empleos de ocio y hostelería, que incluyen restaurantes, 
hoteles y trabajos similares, informaron de que participaban en un plan.37

En este caso las diferencias regionales también tienen su peso dado que ciertos sectores, como el ocio y 
la hostelería están más concentrados en ciertas áreas del país. A nivel nacional, alrededor del 8 % de los 
trabajadores tenían empleos en estos sectores. Ellos conforman el 27 % del grupo de análisis en Nevada pero 
tan solo un 5 % en Iowa (ver Gráfico 6). Las diferencias regionales también pueden aportar mayor perspectiva 
para saber en qué lugares los trabajadores tienden a tener más acceso a las opciones de ahorro para la jubilación. 
En Connecticut, el 15 % de los trabajadores tenían empleos en el sector de los servicios financieros, un campo 
más propenso a ofrecer planes. En cambio, ese sector tan solo representa el 5 % de los puestos de trabajos en 
Wyoming.



13

Gráfico 6

Porcentaje de trabajadores  
en el sector del ocio y el sector hotelero
Nevada y Hawái cuentan con gran parte de estos trabajadores.
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El tipo de sector industrial puede afectar el acceso a un plan de jubilación de múltiples maneras. Algunos 
sectores cuentan con más trabajadores con sueldos bajos, con contratos a media jornada o a corto plazo, o 
trabajadores estacionales, el tipo de trabajo en el que es menos frecuente que se ofrezca un plan de jubilación. 
38 Por ejemplo, la industria del ocio y la hostelería tiene niveles elevados de rotación, con una tasa de separación 
de casi el doble del total del empleo no agrícola.39. Desde enero de 2014, el promedio de tenencia de los 
trabajadores de la industria del ocio y la hostelería era de 2,3 años. Mientras que el promedio de los trabajadores 
del sector de la manufactura era de 5,9 años.40 Las estadísticas federales también muestran que los empleados 
en la industria del ocio y la hostelería trabajan una media de 10 horas menos por semana en enero de 2015 que 
los trabajadores en servicios profesionales y de negocios: 26 en comparación a 36 horas, respectivamente.41

Los planes de ahorro para la jubilación requieren a menudo un mínimo de horas trabajadas para que un empleado 
pueda participar, unas 1000 horas por año. Estas reglas limitarán la participación en general en industrias con 
más empleados a tiempo parcial. Incluso para algunos trabajadores a tiempo completo y de larga duración, la 
prevalencia de los empleos a corto y medio plazo en sus campos profesionales puede reducir el acceso si los 
empleadores consideran que hay poca necesidad o demanda de planes de jubilación entre la mayoría de su 
personal y optan por no ofrecerlos.

Además, algunos sectores industriales puede que se enfrenten a desafíos económicos que reducen la 
probabilidad de que los empleadores ofrezcan planes de jubilación. Parámetros tales como el margen de 
beneficios y el rendimiento de capitales y el capital varían considerablemente según el tipo de negocio.42 Los 
empleadores que no son globalmente rentables o que tienen diferencias considerables en las ganancias en 
función de la temporada, se enfrentan a mayores dificultades para cubrir los costos financieros o para dedicar el 
tiempo y el esfuerzo necesarios para administrar los planes de jubilación de los empleados.

En determinados sectores industriales el nivel de trabajadores sindicados es mucho mayor. Por ejemplo, los 
datos de la Oficina de Estadística Laboral (Bureau of Labor Statistics) muestran que el 21 % de los trabajadores 
a sueldo y salario en la industria de transporte y servicios públicos están representados por sindicatos, a 
diferencia de casi el 4 % de los trabajadores del sector del ocio y la hostelería.43 Los índices de acceso a un plan 
de jubilación son considerablemente más altos para los trabajadores sindicados ya que en las negociaciones de 
convenios colectivos se suelen incluir prestaciones de jubilación.44

Los índices de sindicación varían considerablemente según el estado, en parte debido a la concentración de ciertas 
industrias. En Nueva York, por ejemplo, los sindicatos representan el 26 % de los trabajadores de sueldo y salario 
en 2014, comparado con el 3 % en Carolina del Sur.45 Otras investigaciones sugieren que los índices de sindicación 
a nivel estatal están vinculados con la proporción de trabajadores que tienen acceso a los planes de jubilación.46

Las características de los empleados como la edad, educación, ingresos y raza, todos examinados ampliamente 
más adelante, también varían según el sector industrial. Los trabajadores del sector del ocio y de la hostelería 
suelen ser más jóvenes, con una media de edad de 32 años en comparación con la media de edad del conjunto 
de todos los trabajadores que es 42 años.47 Los trabajadores más jóvenes o con menos ingresos tienen menos 
probabilidades de tener acceso a un plan de jubilación o a participar en uno.

Ingresos salariales
El acceso y la participación también varían ampliamente según los ingresos salariales del trabajador. De entre 
los que ganan menos de $25 000, alrededor de un 32 % informó tener acceso a un plan de jubilación. De entre 
los que ganan más de $100 000, el 75 % afirmó tener acceso a un plan. La brecha aumenta cuando se tiene en 
cuenta la participación. Solo el 20 % de los trabajadores con ingresos por debajo de los $25 000 comunicaron 
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Gráfico 7

Porcentaje de trabajadores  
con menos de $25 000 de ingresos salariales
El sueldo tiende a ser más bajo entre los trabajadores del sur
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que participaban en un plan de jubilación en su lugar de trabajo, comparado con un 72 % del grupo con ingresos 
por encima de los $100 000, una brecha de más de 50 puntos porcentuales. 

Los niveles de ingresos varían considerablemente en los Estados Unidos (ver Gráfico 7). A nivel nacional, 1 de 
cada 5 trabajadores informó contar con unos ingresos salariales anuales por debajo de los $25 000. En Arkansas, 
el 28 % declaró ese mismo nivel de ingresos, a diferencia de solo el 12 % en Nuevo Hampshire. Los ingresos más 
bajos son más frecuentes en el sur y suroeste, aunque el costo de la vida también es más bajo por lo general.

Los ingresos salariales pueden indicar la “calidad laboral”.48 Los empleos con sueldo más bajo tienden a 
pertenecer a los sectores donde los empleadores son menos propensos a ofrecer pensiones o planes de ahorro 
para jubilación.49 Por ejemplo, los empleados en los servicios de alimentación tienen sueldos medios más bajos 
que los que trabajan en finanzas y tienen menos probabilidades de tener acceso a un plan de jubilación en el 
lugar de trabajo.50

Los ingresos también determinan si los trabajadores pueden participar en un plan de jubilación. Los trabajadores 
que tienen ingresos más bajos pueden necesitar la totalidad de su paga, o más, para cubrir sus gastos corrientes. 
En una encuesta reciente de Pew sobre la economía familiar, el 20 % de los encuestados afirmaba gastar más 
de lo que ganaba la mayoría de los meses.51 Además, como menciona Pew en otros documentos, los ingresos 
familiares pueden fluctuar mucho de año a año. Casi la mitad de los hogares estadounidenses han experimentado 
un aumento o descenso de ingresos de más del 25 % en un periodo de dos años. Eso puede hacer que muchos 
trabajadores de ingresos bajos a moderados no tengan suficientes ahorros para emergencias o a corto plazo.52 
Algunos de estos trabajadores no están dispuestos a comprometerse a realizar contribuciones para un plan de 
jubilación cuando se enfrentan a este tipo de inestabilidad.53

Edad
El acceso y la participación también varían según la edad. Un 47 % de trabajadores de entre 18 a 29 años dijeron 
que tenían acceso a un plan. Cifra que alcanza el 63 % entre los trabajadores de entre 45 a 64 años. La tasa de 
participación sigue un patrón similar. La brecha entre el acceso y la participación es mayor entre los trabajadores 
más jóvenes, muchos de los cuales hacen frente a desafíos a la hora de ahorrar incluso cuando tienen acceso a 
los planes de jubilación.

El análisis muestra que aproximadamente el 20 % de los trabajadores a nivel nacional tienen menos de 30 años 
(ver Gráfico 8). Sin embargo, los trabajadores más jóvenes predominan más fuera de la costa este. Utah, Alaska, 
Kansas, Wyoming, y Dakota del Norte tienen los porcentajes más altos, cuentan con un cuarto de trabajadores 
a tiempo completo del sector privado por debajo de los 30 años. Los estados del noreste, que incluyen 
Connecticut, Maine y Nuevo Hampshire, tienen un porcentaje mayor de trabajadores de más edad, desde los 45 
a 64 años. En Connecticut, por ejemplo, casi la mitad están dentro de esa categoría de edad, comparado con el 
33 % en Utah.

 Creo que primero optamos por la supervivencia. Osea, el alquiler o 
la hipoteca. O bien comida, la factura de la electricidad o ese tipo de 
cosas. Y si queda algo, entonces lo ponemos en los ahorros”.
Miembro de la zona de Boston del Grupo sobre seguridad financiera de Pew 
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Gráfico 8

Porcentaje de trabajadores menores de 30 años
Muchos estados occidentales tienen mayor concentración de trabajadores jóvenes 
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La edad puede ser un factor para el ahorro para la jubilación de diversas maneras. Por ejemplo en la capacidad 
de ahorrar. De media, los trabajadores más jóvenes tienen menos ingresos que los de más edad. Desde la 
perspectiva de su etapa vital, ahorrar para la jubilación puede que no sea razonable o racional.54 La deuda 
también puede ser una preocupación. Aunque la proporción de hogares más jóvenes (por debajo de los 35 años) 
que tienen deudas es menor que la proporción en los grupos de mayor edad, en estos hogares encontramos 
una más alta de deuda media no asegurada.55 Como esta deuda es probable que esté sujeta a un tipo de interés 
elevado, puede que la mejor opción para algunos trabajadores sea saldar la deuda en vez de ahorrar para la 
jubilación. La investigación de Pew sugiere que la deuda de educación es una preocupación especial para la 
generación del milenio (los nacidos entre 1980-2000 para la mayoría de científicos): el 41 % de este grupo tiene 
una deuda de este tipo y la cantidad media que debe es de $20 000.56 La deuda puede reducir la demanda de 
planes de jubilación entre los trabajadores jóvenes y puede limitar la participación incluso cuando se puede optar 
por un plan de jubilación.

Los trabajadores más jóvenes también pueden tener otras prioridades para los ahorros.57 Por ejemplo, algunos 
pueden estar más interesados en ahorrar para una casa, para financiar educación o para contar con liquidez 
personal. Los datos del Sistema de Reserva Federal (Federal Reserve System) sobre la Encuesta de finanzas 
del consumidor 2013 (Survey of Consumer Finances) revela que de los hogares que notificaron haber ahorrado 
durante el año pasado, el porcentaje que mencionaba la jubilación como su meta principal de los ahorros era 
mucho más bajo en los hogares en los que la cabeza de familia tenía menos de 35 años que en los otros hogares 
con personas de más edad.58 Los trabajadores de mayor edad con más riqueza e ingresos y más enfocados hacia 
la jubilación puede esperarse que busquen con más frecuencia un empleador que ofrezca un plan de jubilación y 
que participen en él si se les brinda la oportunidad.

Estudios
Los trabajadores con menos cualificaciones tienen menos probabilidades de tener acceso y de participar en un 
plan de ahorro o de pensión que ofrezca el empleador. Solo el 29 % de los trabajadores que no finalizaron la 
secundaria ha informado tener acceso a un plan de jubilación en su lugar de trabajo. Más del doble, un 69 %, de 
los que sí contaban con una titulación universitaria dijeron tener acceso. En términos generales, las diferencias en 
la participación según el nivel de educación tuvieron un patrón similar.

En conjunto, el 37 % de los trabajadores a tiempo completo del sector privado indicaron tener un diploma de 
secundaria o menos nivel de educación. En los estados, Virginia Occidental obtuvo el porcentaje más alto de 
trabajadores de esta categoría, un 50 %. En general, los estados del sur y del sudoeste obtuvieron porcentajes 
más altos de trabajadores con menos educación formal que en el resto del país (ver Gráfico 9). 
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Gráfico 9

Porcentaje de trabajadores con nivel de estudios  
de secundaria o menos
Estados como Minnesota, Colorado y Massachusetts están  
por debajo del promedio nacional
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El nivel de estudios puede afectar al acceso a un plan de jubilación y a la participación de múltiples maneras. 
Típicamente, el nivel de estudios incide en los resultados económicos como la calidad del puesto de trabajo o los 
ingresos. Por ejemplo, la media de los ingresos de toda una vida de un trabajador con un diploma de secundaria 
es de alrededor de 1 millón de dólares menos que en el caso de los trabajadores con una licenciatura.59 Y tener 
recursos económicos limitados hace más difícil ahorrar para la jubilación. El nivel de estudios influye el lugar 
donde una persona puede encontrar trabajo, así como también el tipo de sector industrial y la profesión.60

El nivel de estudios también se refleja en el conocimiento financiero y la disposición para afiliarse a un plan de 
jubilación.61 Por ejemplo, las personas con un nivel de estudios más elevado o con estudios en ciertas materias, 
como matemáticas o economía, pueden sentirse más cómodos con conceptos sobre el ahorro y los beneficios 
de participación.62 En términos generales, muchos trabajadores pueden no contar con conocimientos básicos de 
cómo prepararse para la jubilación. Según la encuesta sobre Capacidad Financiera de 2012 (Financial Capability 
Survey), organizada por la Fundación para la Educación del Inversor de la Autoridad Reguladora de la Industria 
Financiera (Financial Industry Regulatory Authority, FINRA, Investor Education Foundation), sólo un 37 % de los 
encuestados había intentado alguna vez calcular sus necesidades de ahorro para la jubilación. Entre los que no 
había terminado la secundaria la proporción era de solo un 15 %.

Raza y origen étnico
El acceso a un plan de jubilación y la participación también varía de manera significativa según la raza y el origen 
étnico. El 63 % de los trabajadores blancos no hispanos afirmaron tener acceso a un plan de jubilación. La tasa de 
acceso de los trabajadores negros no hispanos y asiáticos no hispanos fue 7 u 8 puntos porcentuales más baja, 
un 56 % y 55 % respectivamente. La diferencia aumentó a 25 puntos porcentuales cuando se compararon los 
trabajadores blancos con los hispanos. Solo el 38 % de los trabajadores hispanos dijo que tenía acceso a un plan 
de jubilación en el lugar de trabajo. Los patrones de participación correspondieron en gran parte con los índices 
de acceso.

Los grupos de población minoritarios no están repartidos de igual forma en el conjunto de los Estados Unidos. 
Por ejemplo, los hispanos conforman el 16 % de los trabajadores de la muestra a nivel nacional pero suponen 
más de un tercio de la mano de obra del sector privado a tiempo completo en Nuevo México, California y Texas 
(ver Gráfico 10). Por el contrario, en estados como Maine y Vermont, los hispanos eran menos del 5 % de los 
trabajadores. A nivel nacional, los asiáticos constituyeron alrededor del 6 % de los trabajadores en el grupo 
de análisis, pero en Hawái este grupo representaba casi a la mitad. Los trabajadores negros se concentraban 
principalmente en el sur. Por ejemplo, el 32 % de los trabajadores en Mississippi eran negros, mientras que en el 
conjunto de Estados Unidos eran aproximadamente un 10 %.

En el contexto del ahorro para la jubilación, la raza y el origen étnico pueden ser indicadores para las variables 
económicas de ingresos, riqueza, tipo de empleo o sector industrial del trabajo. Las diferencias en estas 
características según raza y origen étnico pueden ser muy marcadas. Por ejemplo, un análisis previo de los datos 
de CPS halló que en 2012, los ingresos medios de las familias blancas no hispanas era de $57 009. En el caso 



21

Gráfico 10

Porcentaje de trabajadores hispanos
Hay más presencia de trabajadores hispanos en el oeste 

Nuevo México
California

Texas
Arizona
Nevada
Florida

Nueva Jersey
Colorado

Nueva York
50 estados

Idaho
Illinois

Utah
Rhode Island

Nebraska
Maryland

Washington
Oregón

Connecticut
Carolina del Norte

Delaware
Wyoming
Oklahoma

Hawai
Virginia

Massachusetts
Georgia
Kansas

Arkansas
Alaska

Wisconsin
Indiana

Iowa
Pennsylvania

Tennessee
Luisiana

Kentucky
Carolina del Sur

Minnesota
Alabama
Michigan

Dakota del Sur
Ohio

Misuri
Mississippi

Montana
Dakota del Norte
Nuevo Hampshire
Virginia Occidental

Vermont
Maine

0 % 10 % 20 % 30 % 40 %5 % 15 % 25 % 35 % 45 % 50 %

© 2016 The Pew Charitable Trusts



22

de las familias negras e hispanas, las cifras equivalentes fueron de $33 321 y $39 005 respectivamente.63 Con el 
tiempo, estas diferencias pueden resultar en grandes desigualdades de riqueza según la raza y el origen étnico.64

También hay asuntos para la jubilación exclusivos a ciertos grupos, 
particularmente los afroamericanos y los hispanos. … Su relación con 
nuestra industria de servicios financieros se puede caracterizar por 
ser insuficiente y la necesidad de más atención”.
Declaraciones de Luis A. Aguilar, comisionado de la Comisión de Bolsa y Valores en la Cumbre 
de Invierno de la Iniciativa Jubilación Estadounidense ( American Retirement Initiative) en 2014

Además de las consideraciones económicas, la raza y el origen étnico pueden afectar al comportamiento de 
ahorro para la jubilación de otras formas, como una menor confianza y comodidad en las instituciones financieras 
y en el proceso de inversión en general. Por ejemplo, una encuesta de inversores de 2008 encontró que las 
familias negras estaban muy interesadas en los pasos a dar para estimular la confianza y el conocimiento en 
cuestiones monetarias, como consultas personales organizadas por el empleador con asesores financieros.65 
Un mayor porcentaje de familias negras que blancas afirmó que este tipo de acción de divulgación los animaría 
a aumentar las inversiones en planes de contribuciones definidas.66 Además de la falta de confianza en las 
instituciones financieras, los hispanos han señalado otros factores como la barrera del idioma y problemas al 
utilizar formas de identificación no convencionales como razones para mantenerse al margen de los servicios 
financieros convencionales. 67 Otros factores como las diferencias en la estructura familiar o la distribución por la 
edad según la raza y el origen étnico también pueden incidir en las desigualdades del ahorro para la jubilación. 68

Implicaciones en la política
Los estados están explorando iniciativas para impulsar el acceso a los planes de ahorro para la jubilación 
en el puesto de trabajo y la participación en estos programas. Los legisladores podrían sacar partido de las 
características de los empleadores y de los empleados relevantes en sus estados o jurisdicciones a la hora de 
diseñar la legislación y las políticas.

Dado que la mayor parte del ahorro para la jubilación se da en el contexto de los planes de jubilación en el 
lugar de trabajo, muchos de los esfuerzos para aumentar este ahorro se centran en los tipos de empleadores 
(principalmente pequeñas empresas) o en los sectores industriales que tienen índices más bajos de oferta de 
planes de jubilación. Los estados con índices bajo de acceso podrían necesitar encontrar un equilibrio entre 
los objetivos políticos y las preocupaciones de las pequeñas empresas que, a menudo, se enfrentan a enormes 
desafíos de competencia y rentabilidad.

Por ejemplo, hay muchas iniciativas nuevas de ahorros para la jubilación que exigen que el empleador tenga un 
número mínimo de empleados para se les pueda incluir en un programa obligatorio y así excluyen a empresarios 
y empresas muy pequeñas. En Illinois, por ejemplo, el plan se aplica tan solo a empresas que cuenten con al 
menos 25 trabajadores.69 Estos umbrales, sin embargo, pueden suponer que un programa de ahorro para la 
jubilación puede no contar con muchos empleados, en especial en los estados donde hay un alto porcentaje de 
trabajadores en empresas pequeñas, como Montana y Wyoming. Estos tipos de compensaciones merecen un 
mayor estudio. Pew llevará a cabo una investigación en la que se analizarán las propuestas de reformas de los 
estados con un énfasis en el estudio de las empresas pequeñas y las razones por las que ofrecen o no planes de 
ahorro para la jubilación.
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Las características de los empleados también pueden afectar al diseño y a la puesta en práctica de la política. 
Por ejemplo, los legisladores de California y Nuevo México pueden considerar estrategias que respondan a las 
necesidades específicas de las grandes poblaciones hispanas. Para impulsar la participación, se podría hacer 
un esfuerzo para crear mayor confianza en las instituciones financieras, a través de actividades que impliquen 
la participación de estas comunidades o asegurándose de que hay material explicativo en español de forma 
generalizada.70 Además, puede haber consideraciones financieras específicas para esta población que los 
legisladores podrían abordar explícitamente con mensajes en programas. Por ejemplo, la investigación revela que 
algunos hispanos son reacios a participar en los programas de ahorro para la jubilación debido a la inseguridad sobre 
si pueden acceder a los fondos si se jubilan en otro país.71 Si se abordaran estas preocupaciones se podría mejorar la 
participación en los planes ya existentes, así como también en cualquier programa nuevo nacional o estatal.

Además, si se depende principalmente de las características de los planes automáticos para aumentar los 
ahorros puede quedarse corto en ciertas situaciones hipotéticas. Por ejemplo, una investigación del EBRI muestra 
que dentro de un marco automático de IRA, un 3 % de índice de contribución (como en los planes Secure Choice 
de Illinois y en propuestas legislativas en varios estados) tendría solo un ligero efecto en la idoneidad de los 
ahorros a largo plazo.72 Los legisladores pueden optar por utilizar un índice de base de contribución más alto o un 
índice que aumente gradualmente a lo largo del tiempo, conocido como progresividad automática, a menos que 
el empleado decida no participar. 

Los legisladores y los investigadores también podrían considerar si mejorar los conocimientos financieros 
puede alentar a que haya más trabajadores que permanezcan en un programa o si puede aumentar su nivel de 
ahorro más allá de lo que establece el programa. Los indicios sobre la efectividad de la educación financiera para 
aumentar los ahorros familiares son controvertidos. Algunas investigaciones muestran que ofrecer información 
en el lugar de trabajo puede resultar útil.73 Además, algunos expertos sostienen que los patrocinadores de un plan 
pueden aumentar la participación al elegir el momento oportuno para que los esfuerzos de la formación financiera 
se correspondan con otras oportunidades importantes de toma de decisiones o eventos, como por ejemplo la 
inscripción inicial a un plan.74 Otra investigación ha revelado que los esfuerzos de formación financiera no llevan a 
un aumento de ahorro en los hogares.75 En resumen, se necesitan más investigaciones para determinar cuándo y 
para quién es eficaz la formación financiera a la hora de cambiar el comportamiento sobre el ahorro.

A nivel nacional, las propuestas de políticas públicas tienen como objetivo inscribir un gran segmento de la 
población trabajadora. Pero incluso con las nuevas iniciativas de ahorros para la jubilación a nivel estatal o 
federal, probablemente seguirá habiendo brechas en la participación. La encuesta de la Federal Reserve Board’s 
Survey of Household Economics and Decisionmaking le pidió a los trabajadores que no invertían en un plan 
de ahorros para la jubilación en el lugar de trabajo que explicaran por qué no lo hacían. El 42 % explicó que: 
“El empleador no ofrece un plan”, pero la segunda respuesta más común fue que “no estaban en situación de 
permitirse pagar las contribuciones de un plan de jubilación” (29 %).76

Estas repuestas sugieren que sólo aumentar el acceso puede que no lleve a un aumento en los ahorros de 
estos trabajadores. Los legisladores deben considerar las opciones de ahorro para la jubilación en el contexto 
de los grandes desafíos financieros a los que se enfrentan las familias de ingresos bajos a moderados. Ofrecer 
oportunidades para un ahorro a corto plazo o acceso a fondos ahorrados antes de la jubilación de alguna forma 
limitada, como a través de préstamos, puede alentar una mayor participación entre los más reacios a depositar 
dinero en una cuenta de ahorros para la jubilación.77 Las políticas públicas que ayudan a algunas familias de bajos 
ingresos a gestionar mejor sus sacudidas financieras, también pueden mejorar el bienestar a largo plazo y las 
potenciales ganancias. Y eso podría aumentar la capacidad de estos hogares para ahorrar dinero para su jubilación.78
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Conclusión 
En un momento donde la mayoría de los ahorros para la jubilación se dan en el lugar de trabajo, hay más de 
30 millones de trabajadores a tiempo completo del sector privado que no tienen acceso a un plan de jubilación en 
su trabajo. Los datos analizados en el presente informe ponen de manifiesto diferencias significativas respecto al 
acceso y a la participación en los estados y entre los trabajadores y empleadores con características distintas.

Muchos estados están considerando o implementando reformas para alentar a que haya más empresas que 
ofrezcan planes de ahorro para la jubilación y que haya más trabajadores que participen en ellos. A la hora 
de diseñar estos programas, los legisladores deben tener en cuenta las características más relevantes de los 
empleadores y de los trabajadores en los diferentes estados o jurisdicciones. La visualización de datos en línea 
que complementa este informe incluye información detallada por estado.

Los legisladores a nivel federal y estatal continúan explorando las estrategias para mejorar la seguridad para la 
jubilación. Para ello, va a ser fundamental entender las barreras al ahorro y los potenciales resultados asociados 
a las nuevas iniciativas. También será crucial entender los impactos potenciales de estas políticas públicas en los 
empleadores y en los contribuyentes. La información que se obtenga a través de la investigación constante y del 
diálogo entre empleadores, trabajadores, expertos y otras partes interesadas puede ayudar a garantizar que las 
políticas están bien diseñadas y son eficaces para ayudar a los estadounidenses a hacer frente a los desafíos de la 
jubilación futura.
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Anexo A: Síntesis de los resultados

Estado Acceso Participación

50 Estados 
(excluye DC) 58 % 49 %

AL 58 % 49 %

AK 62 % 53 %

AZ 52 % 41 %

AR 55 % 45 %

CA 51 % 44 %

CO 62 % 52 %

CT 66 % 58 %

DE 63 % 56 %

FL 46 % 38 %

GA 53 % 45 %

HI 59 % 52 %

ID 58 % 49 %

IL 62 % 53 %

IN 63 % 57 %

IA 68 % 59 %

KS 66 % 56 %

KY 59 % 51 %

LA 53 % 44 %

ME 67 % 56 %

MD 60 % 51 %

MA 61 % 55 %

MI 62 % 53 %

MN 69 % 61 %

MS 55 % 47 %

MO 64 % 55 %

Estado Acceso Participación

MT 61 % 51 %

NE 64 % 54 %

NV 51 % 39 %

NH 66 % 58 %

NJ 53 % 47 %

NM 49 % 41 %

NY 55 % 49 %

NC 58 % 49 %

ND 68 % 59 %

OH 65 % 55 %

OK 60 % 50 %

OR 64 % 55 %

PA 65 % 56 %

RI 64 % 56 %

SC 57 % 48 %

SD 67 % 56 %

TN 59 % 49 %

TX 50 % 42 %

UT 59 % 50 %

VT 66 % 56 %

VA 63 % 55 %

WA 67 % 56 %

WV 62 % 53 %

WI 70 % 61 %

WY 63 % 53 %

Acceso a un plan de jubilación y participación

© 2016 The Pew Charitable Trusts
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Región Acceso Participación

Noreste 59 % 52 %

Medio oeste 65 % 56 %

Sur 54 % 46 %

Oeste 55 % 47 %

Acceso a un plan de jubilación y participación por región

© 2016 The Pew Charitable Trusts
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Estado Acceso Participación

50 Estados  
(excluye DC) 33 % 18 %

AL 32 % 17 %

AK 33 % 21 %

AZ 27 % 17 %

AR 28 % 12 %

CA 28 % 16 %

CO 36 % 22 %

CT 40 % 23 %

DE 35 % 18 %

FL 26 % 13 %

GA 34 % 15 %

HI 29 % 18 %

ID 31 % 18 %

IL 36 % 19 %

IN 33 % 19 %

IA 38 % 19 %

KS 42 % 19 %

KY 33 % 18 %

LA 26 % 13 %

ME 40 % 23 %

MD 34 % 16 %

MA 35 % 21 %

MI 36 % 19 %

MN 45 % 27 %

MS 27 % 13 %

MO 36 % 21 %

Estado Acceso Participación

MT 37 % 16 %

NE 35 % 18 %

NV 33 % 16 %

NH 39 % 22 %

NJ 31 % 16 %

NM 24 % 13 %

NY 31 % 16 %

NC 30 % 14 %

ND 47 % 24 %

OH 41 % 20 %

OK 36 % 15 %

OR 40 % 26 %

PA 39 % 22 %

RI 38 % 22 %

SC 30 % 16 %

SD 45 % 22 %

TN 32 % 14 %

TX 25 % 12 %

UT 33 % 16 %

VT 39 % 22 %

VA 39 % 19 %

WA 41 % 22 %

WV 31 % 17 %

WI 41 % 25 %

WY 28 % 14 %

Acceso a un plan de jubilación y participación  
de trabajadores a tiempo parcial

© 2016 The Pew Charitable Trusts
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Anexo B: Acceso a un plan de jubilación y participación  
por características incluidas

Acceso a un plan de jubilación y participación por tamaño del empleador

Acceso Participación

< 10 empleados 22 % 19 %

10-49 empleados 37 % 31 %

50-99 empleados 52 % 43 %

100-499 empleados 63 % 53 %

+500 empleados 74 % 64 %

Acceso Participación

Construcción 40 % 34 %

Manufactura 69 % 61 %

Comercio mayorista y minorista 56 % 46 %

Actividades financieras 68 % 62 %

Sector empresarial y profesionales 56 % 48 %

Servicios de educación y de salud 64 % 55 %

Ocio y hostelería 34 % 23 %

Transporte y servicios públicos 61 % 54 %

Otros sectores industriales 50 % 43 %

Acceso a un plan de jubilación y participación por sector industrial

© 2016 The Pew Charitable Trusts

© 2016 The Pew Charitable Trusts
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Acceso Participación

< $25 000 32 % 20 %

$25 000-$49 999 56 % 47 %

$50 000-$99 999 71 % 65 %

+$100 000 75 % 72 %

Acceso Participación

18-29 47 % 34 %

30-44 58 % 49 %

45-64 63 % 57 %

Acceso Participación

Menos de Secundaria 29 % 21 %

Secundaria o equivalente 51 % 42 %

Diplomatura o similar 59 % 50 %

Licenciatura o superior 69 % 62 %

Acceso a un plan de jubilación y participación  
por ingresos salariales

Acceso a un plan de jubilación y participación por edad

Acceso a un plan de jubilación y participación por nivel de estudios

© 2016 The Pew Charitable Trusts

© 2016 The Pew Charitable Trusts

© 2016 The Pew Charitable Trusts
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Acceso Participación

Blancos no hispanos 63 % 55 %

Negros no hispanos 56 % 45 %

Asiáticos no hispanos 55 % 48 %

Otros no hispanos 59 % 48 %

Hispanos 38 % 30 %

Acceso a un plan de jubilación y participación por raza y grupo étnico

© 2016 The Pew Charitable Trusts
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Anexo C: Acceso a un plan de jubilación 
y participación por género 

Acceso Participación

Hombres 57 % 49 %

Mujeres 58 % 49 %

Los hombres y las mujeres tuvieron índices comparables de acceso a un plan de jubilación y participación. Sin 
embargo, las similitudes reflejan el grupo de análisis específico. Este informe se centra en trabajadores a tiempo 
completo, con contrato anual y sueldo y salario del sector privado. Al examinar el conjunto de trabajadores 
hombres y mujeres con sueldo y salario del sector privado aparecen patrones un tanto diferentes. Un factor 
que influye es la mayor cantidad de mujeres que trabajan a tiempo parcial. La Oficina de Estadísticas Laborales 
(Bureau of Labor Statistics) señala que entre las mujeres empleadas, un 26,5 % informó que generalmente 
trabaja a tiempo parcial, alrededor del doble que en caso de los hombres.79

Los archivos de IPUMS CPS revelan cifras similares. En el conjunto de la información compilada a lo largo de 
cinco años, alrededor del 29 % de las mujeres empleadas afirmaron trabajar a tiempo parcial, mientras que en el 
caso de los hombres era solo el 15 %. Nuestro enfoque en los trabajadores a tiempo completo redujo la cantidad 
de mujeres de un 51 % en todo el archivo a un 43 % en la muestra de análisis limitada.

© 2016 The Pew Charitable Trusts
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Estado Proporción sin acceso
50 estados  

(sin incluir DC) 30 000 000

AL 400 000

AK 50 000

AZ 700 000

AR 300 000

CA 4 000 000

CO 400 000

CT 300 000

DE 80 000

FL 2 000 000

GA 1 000 000

HI 100 000

ID 100 000

IL 1 000 000

IN 500 000

IA 200 000

KS 200 000

KY 400 000

LA 400 000

ME 100 000

MD 500 000

MA 600 000

MI 800 000

MN 400 000

MS 200 000

MO 500 000

Estado Proporción sin acceso

MT 70 000

NE 100 000

NV 300 000

NH 100 000

NJ 1 000 000

NM 100 000

NY 2 000 000

NC 800 000

ND 50 000

OH 900 000

OK 300 000

OR 200 000

PA 1 000 000

RI 80 000

SC 400 000

SD 60 000

TN 600 000

TX 3 000 000

UT 200 000

VT 50 000

VA 700 000

WA 500 000

WV 100 000

WI 400 000

WY 40 000

Anexo D: Estimaciones de la población por estado

Proporción estimada de la población de trabajadores a tiempo 
completo, con contrato anual e ingresos del sector privado de entre 
18 a 64 años en cada estado sin acceso a un plan de jubilación en el 
lugar de trabajo de acuerdo con los datos agrupados de IPUMS CPS 

Nota: Todas las estimaciones se han redondeado a la baja.

© 2016 The Pew Charitable Trusts
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