
Limitantes que genera el Techo de Cristal en mujeres trabajadoras de la generación X y “millenials” en el área metropolitana de Monterrey
Limitations Imposed by the Glass Ceiling on Generation X and Millennial Working Women in the Monterrey Metropolitan Area

Andrea Alejandra Meléndez Domínguez1, Emiliano Tellez Rodríguez2, Raúl Roberto Andrade Ortegón3, María del Carmen Catache Mendoza.4*
1,2,3,4 Universidad Autónoma de Nuevo León, Facultad de Ciencias Químicas. maria.catachemnd@uanl.edu.mx*

Abstract
Currently, although women hold more positions, a significant gap remains in senior roles dominated by men. The glass ceiling hinders women's access to high-level positions. This study aims to analyze the limitations generated by the glass ceiling for working women from Generation X and Millennials in Monterrey. The hypothesis posits a significant relationship between the perception of glass ceiling barriers and gender equity, with generational differences between Gen X and millennials. Surveys with 25 questions and SPSS analysis were used. This research is quantitative, non-experimental, and cross-sectional, with non-probabilistic sampling. The results show that the glass ceiling is less pronounced for the millennial generation. In Gen X, factors like sector, education level, and tenure are more relevant. The study confirms that the glass ceiling remains a significant barrier, especially for Gen X. Generational differences indicate that, although progress has been made, much remains to be done to achieve true workplace equity. It is crucial for companies to implement gender equity policies to address these challenges.
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Resumen
Actualmente, aunque las mujeres ocupan más puestos, aún existe una brecha significativa en los puestos directivos dominados por hombres. El techo de cristal dificulta el acceso de las mujeres a puestos de alta dirección. Este estudio tiene como objetivo analizar las limitaciones que genera el techo de cristal en mujeres trabajadoras de la generación X y “millenials” en Monterrey. La hipótesis plantea una relación significativa entre la percepción de barreras del techo de cristal y la equidad de género, con diferencias generacionales entre mujeres X y “millennials”. Se utilizaron encuestas de 25 preguntas y análisis SPSS. Esta investigación es cuantitativa, no experimental y transversal, con un muestreo no probabilístico. Los resultados muestran que el techo de cristal es menos pronunciado en la generación “millennial”. En la generación X, factores como sector, nivel de estudios y antigüedad son más relevantes. El estudio confirma que el techo de cristal sigue siendo una barrera significativa, especialmente para la generación X. Las diferencias generacionales indican que, aunque hay avances, hay mucho por hacer para lograr una verdadera equidad laboral. Es crucial que las empresas implementen políticas de equidad de género para abordar estos desafíos.

Palabras clave: Techo de cristal, Equidad de género, Generación X, Millenials, Promoción Laboral.

1.  Introducción
Actualmente, se observa cómo las mujeres obtienen puestos que no ocupaban, pero aún existe una brecha significativa en los puestos directivos donde predominan los hombres.  El techo de cristal se refiere al conjunto de normas no escritas al interior de las organizaciones que dificulta a las mujeres tener acceso a los puestos de alta dirección (Comisión Nacional para Prevenir y Erradicar la Violencia Contra las Mujeres, 2019). El techo de cristal disminuye cuando las mujeres llegan a puestos que anteriormente no ocupaban (Martínez, 2019). En el ámbito local, las mujeres de Monterrey se enfrentan a una serie de limitantes que perpetúan el techo de cristal. 
Las estadísticas del Instituto Nacional de Estadística y Geografía (2020) revelan una brecha salarial significativa entre hombres y mujeres en Monterrey, con las mujeres ganando un 20% menos que los hombres por el mismo trabajo. Esta disparidad se observa también en otros indicadores, como la tasa de participación laboral femenina, que si bien es alta (47%), aún se encuentra por debajo de la tasa masculina (69%). 
 
El techo de cristal no es un fenómeno exclusivo de Monterrey. Al mismo tiempo, a nivel mundial, la Organización Internacional del Trabajo (2019) indica que las mujeres solo ocupan el 28% de los puestos directivos en las grandes empresas. Algo similar ocurre en México, con un 28% de mujeres en puestos de alta dirección a nivel nacional (Comisión Económica para América Latina y el Caribe, 2021).
 
En el área metropolitana de Monterrey, las mujeres representan una fuerza laboral significativa, ocupando el 47% de los puestos de trabajo. Sin embargo, a pesar de su notable participación, su avance hacia puestos de alta dirección se ve limitado por una barrera invisible: el techo de cristal. De manera que este fenómeno se traduce en una subrepresentación femenina en los niveles ejecutivos, con solo un 27% de mujeres ocupando estos cargos (Instituto Nacional de Estadística y Geografía, 2020). Este trabajo tiene como objetivo identificar las limitaciones que genera el Techo de Cristal en mujeres trabajadoras de la generación X y “millenials” en el área metropolitana de Monterrey.
 
2. Revisión de literatura
Existen diversas teorías que se podrían relacionar con el Techo de Cristal; por ejemplo, la Teoría del Capital Humano, la cual plantea que los trabajadores que realmente deseen mejorar su posición económica dentro del sistema actuarán de una manera racional al momento de elegir invertir en más educación y formación profesional (Quintero, 2020). En otras palabras, la teoría del capital humano considera que el agente económico tiene un comportamiento racional, invierte para sí mismo y esa inversión se realiza en base a un cálculo maximizador sujeto a una restricción presupuestaria en un mercado de competencia perfecta (Becker, 1983).
 
Por otra parte, en la Teoría de la Segregación Ocupacional, planteada por Guzmán (2002), la cual sostiene que hay una tendencia donde los hombres y las mujeres usualmente se emplean en diferentes puestos y diferentes sectores de la economía, para así estar separados unos de otros en la estructura ocupacional. Esta diferenciación, ocasiona que las mujeres ocupen un puesto de trabajo con menor estatus y como resultado trabajos desfavorables. La alta aglomeración de mujeres en ciertas ocupaciones que han sido feminizadas es por consiguiente del papel social que ha sido relacionado con funciones reproductivas y las conecta al ámbito privado y del hogar (de la Mata, & Luque Salas, 2019), lo que da lugar al estereotipo de servicio y cuidado primario (Cook y Cusack, 2020)
 
El siguiente aspecto trata de la Teoría de la Red Social, que argumenta que las empresas promueven a los empleados que tienen más conexiones con personas influyentes en la empresa (Molina y López, 2017). 
 
2.1 Diferencias Generacionales
La diferencia o brecha generacional, es la diferencia en actitudes, valores y comportamientos entre personas de 2.1 diferentes edades o generaciones; estas diferencias pueden surgir debido a cambios sociales, económicos, tecnológicos y culturales a lo largo del tiempo (Sánchez, 2023). Esto podría ayudar a comprender la diferencia en el compromiso organizacional de la generación X y “millenials” expuesta por Gutiérrez (2021); la cual indica que existe un nivel ligeramente más alto de compromiso afectivo en la generación X y un mayor compromiso de continuidad y normativo en esta misma generación.
 
Un estudio realizado por Raudales (2023) indica que la generación X tiende a ser más individualista, por lo que ha sido una generación mayormente independiente, pragmática y orientada a la estabilidad y las recompensas; los Millennials por su parte, resultan ser más flexibles, colaborativos y requieren de mayor supervisión, ya que no crean una conexión de estabilidad laboral. Otro rasgo de esta comparación indica que la generación X y “millenials” tienen una ideología parecida en cuanto al feminismo; ya que 68.7% de las mujeres de la generación X encuestadas se ubican entre el 6 y el 10 en la escala de identificación feminista, mientras que el 69% de las mujeres “millenials” encuestadas se ubican entre el 6 y el 10 en la escala de identificación feminista (Núñez, 2024).
 
2.2 Relaciones laborales 
De acuerdo con Cortes (2024) las relaciones laborales son importantes en cualquier entorno de trabajo, dado que considera que son el tejido que conecta a los empleados con sus superiores, colegas y compañeros. Hay que mencionar, además, la forma en la cual estas relaciones afectan a los trabajadores dentro de la organización; por ejemplo, Fernández (2023) menciona que las relaciones laborales pueden afectar tanto de manera positiva como negativa. Con relación al aspecto positivo, menciona que mantener relaciones positivas con jefes y compañeros opera como una catapulta hacia el aumento en el rendimiento en el trabajo y a un mayor bienestar durante el horario laboral. En cuanto al aspecto negativo, menciona que difícilmente un equipo acabará trabajando en armonía y resolviendo problemáticas de forma efectiva si los vínculos sobre los que se asienta están basados en la frialdad, la apatía o la distancia. Según May (2023) hay cuatro diferentes tipos de relaciones laborales que pueden existir (Ver tabla 1).
 



Tabla 1. Tipos de Relaciones Laborales 
	Tipo de Relaciones Laborales
	Definición

	Relaciones jerárquicas
	Aquellas en las cuales una persona tiene un nivel de autoridad mayor que la otra.  

	 Relaciones organizacionales
	Se encuentran en cualquier lugar de trabajo, ya que son las que sirven para respaldar las operaciones de la organización.

	Relaciones    personales
	Implican un mayor grado de conexión personal. No solo se interactúa con una persona por trabajo, sino porque se requiere su opinión, consejo, orientación o apoyo.

	 Relaciones de amistad
	Son las de naturaleza menos formal, y se caracterizan por tener conexiones más profundas y personales. Además, que, existe una confianza e intereses compartidos por ambas partes de la relación.


Elaboración propia basado en May (2023)
 
2.3 Ascensos en las organizaciones
Los ascensos en las organizaciones constan de una serie de cambios en las responsabilidades que son desempeñadas, acompañados de una mejora profesional y una mejor remuneración económica para el trabajador(a). (Gobierno de México, 2015). Las empresas que ofrecen planes de crecimiento buscan talento en sus empleados y dan oportunidades claras para crecer dentro de estas, motivan a los empleados que influyen directamente en su satisfacción, y el nivel de compromiso con la empresa según Neira (2022), logrando un mejor desempeño y mejorando aspectos internos en las organizaciones.
Muchos de los empleados de una organización buscan los ascensos por un aumento salarial, tener un mayor reconocimiento y estatus elevado dentro de la empresa, además de la búsqueda por desafíos profesionales más significativos acompañados con más responsabilidades dentro de la organización según (Castillo, 2021).
Las empresas que ofrecen oportunidades de crecimiento no solo se basan en un buen desempeño y conocimiento según Medina & Huingo (2022), sino que también tienen en consideración aspectos como lo que son la personalidad, la capacidad de trabajar en equipo, las habilidades de comunicación, liderazgo y una buena toma de decisiones; ya que las personas con todas estas capacidades suelen llevar una mejor eficiencia a la empresa cuando obtienen puestos más altos.
2.4 Techo de Cristal
De acuerdo con la Comisión Nacional para Prevenir y Erradicar la Violencia Contra las Mujeres (2019), el Techo de Cristal es una metáfora que designa un tope para la realización de la mujer en la vida pública, generado por los estereotipos y las construcciones culturales de las sociedades a través del tiempo. Este límite detiene la ascensión piramidal de las mujeres hacia puestos de alta jerarquía e impide su realización personal en la esfera del reconocimiento público. En un principio, el concepto de Techo de Cristal fue utilizado para analizar la carrera laboral de mujeres que, teniendo una trayectoria profesional y un nivel de competencia alto en sus lugares de trabajo, se topaban con un freno al intentar avanzar en sus carreras (Bustos, 2002).
 
Este Techo de Cristal ocasiona distintas barreras externas, entre las que sobresalen los estereotipos de género, en los que persiste la creencia de que determinadas características son propias de las mujeres y hombres (Agut y Martín, 2020). A ellas las consideran como pasivas y tímidas, en oposición a los estereotipos sobre las cualidades indispensables para dirigir con éxito, asociadas a actitudes predominantemente “masculinas” donde se destacan la agresividad, competitividad, determinación, y vigor (Organización Internacional del Trabajo, 2012). 
 
Habría que decir también que, el Techo de Cristal asocia la maternidad como un problema.  Dado que tener hijos sigue siendo un obstáculo importante para las mujeres a la hora de acceder al mercado laboral y desarrollarse profesionalmente. Baste, como muestra el VI Estudio sobre las Familias Numerosas en España, realizado por la Federación Española de Familias Numerosas (2018) con el apoyo del Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social. El cual revela que 7 de cada 10 madres de familia numerosa afirma que ser mujer y tener varios hijos ha dificultado su acceso al empleo.
 
Un estudio de 2020 del Tecnológico de Monterrey encontró que las mujeres en el área metropolitana de Monterrey tienen menos probabilidades de ser promovidas a puestos de alta dirección que los hombres (Estrada & Rodríguez, 2019). Un estudio de 2021 de la UANL encontró que las mujeres en el área metropolitana de Monterrey se enfrentan a discriminación en el proceso de promoción (De la Garza & De la Garza, 2020).
 
Por otro lado, ITESM (2022) encontró que los estereotipos de género son una barrera importante para el avance profesional de las mujeres en el área metropolitana de Monterrey (González & López, 2021).  

3. Metodología
Para este estudio se buscará encontrar las limitantes que genera el Techo de Cristal en mujeres trabajadoras de la generación X y “millenials” en el Área Metropolitana de Monterrey. Con base en los datos recopilados en el marco teórico, se desarrolló la siguiente hipótesis: 
H1. Existe una relación significativa entre la percepción de barreras del techo de cristal y la equidad de género en las empresas del área metropolitana de Monterrey, con diferencias notables entre mujeres de las generaciones X y “millennials”. Específicamente, se espera que las mujeres de la generación X perciban mayores barreras del techo de cristal en comparación con las mujeres “millennials”.
 
Participantes
Para este estudio se encuestaron mujeres con un rango de edad entre 28-65 años que al momento de realizar la encuesta se encontraban trabajando en empresas u organizaciones de cualquier giro en el Área Metropolitana de Monterrey.
 
Técnica e Instrumento
Esta investigación es cuantitativa, no experimental y transversal, con un muestreo no probabilísticos, ya que las encuestas no se aplicaron al azar, solo se aplicaron a mujeres que trabajaban en empresas del Área Metropolitana de Monterrey y que estuvieran en el rango de edad mencionado. Posterior a eso se realizó el instrumento de medición con apoyo de una encuesta realizada por Carbone (2022), el cual se dividió en dos secciones. La primera sección consta de 6 preguntas de tipo demográfico, recopilando información sobre la edad, nivel educativo, años de experiencia laboral, ocupación, sector de la empresa y cantidad de personas laborando. En la sección dos se realizaron 25 preguntas, 16 para equidad de género y 9 para techo de cristal, todos de tipo Likert con una escala de 5 puntos que va de 1.- totalmente en desacuerdo hasta 5.- totalmente de acuerdo.
 
Procedimiento
Para obtener información sobre las barreras del techo de cristal y la promoción laboral de las mujeres en empresas del área metropolitana de Monterrey, se aplicó una prueba piloto a 50 personas y se realizó un análisis de componentes principales para identificar los factores que expliquen la relación entre variables con una encuesta de 31 preguntas, donde las primeras 6 preguntas fueron demográficas, recopilando información sobre la edad, nivel educativo, años de experiencia laboral, ocupación, sector de la empresa y cantidad de personas laborando. Las restantes 25 preguntas fueron diseñadas para medir las variables de estudio que en este caso solo se necesitaron 2 variables; la equidad de género en empresas del área metropolitana de Monterrey y el Techo de Cristal en las empresas del área metropolitana de Monterrey, en la cual eran 9 ítems para la variable Equidad de género y 16 ítems para la variable Techo de Cristal. 
 
Estas preguntas fueron formuladas utilizando un formato tipo Likert de 5 puntos, donde 1 representa “totalmente en desacuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”.  Después de realizar dicho análisis se eliminaron 11 ítems quedando 14 ítems, 9 para Equidad de Género y 5 para Techo de Cristal. En segundo lugar, se hizo un análisis de confiabilidad del instrumento y se obtuvieron los Alfa de Cronbach por variable y del total del instrumento usando el software Statistical Package for Social Sciences (SPSS) v21, obteniendo los siguientes resultados:
α= 0.963 para Equidad de Género; α= 0.961 para el Techo de cristal
 
Se recolectó la información en un período comprendido de febrero a abril de 2024 generando una encuesta digital en MS FORMS, posteriormente se aplicó enviando una liga para ser contestada por los sujetos de estudio, finalmente se obtuvieron 108 respuestas de personas que trabajan en empresas de manufactura y comercio del Área Metropolitana de Monterrey, Nuevo León que oscilaban entre 28 y 65 años.

	Tabla 2. Matriz de componentes rotados

	 
	1
	2

	EQD1
	.676
	.514

	EQD2
	.708
	.537

	EQD3
	.735
	.567

	EQD4
	.672
	.465

	EQD5
	.780
	.550

	EQD6
	.822
	.374

	EQD7
	.828
	.321

	EQD8
	.844
	.263

	EQD9
	.806
	.366

	TDC1
	.342
	.894

	TDC2
	.384
	.841

	TDC3
	.401
	.778

	TDC4
	.367
	.890

	TDC5
	.526
	.761

	Fuente: elaboración propia basado en datos SPSS v21

	Método de extracción: Análisis de componentes principales.

	Método de rotación: Normalización Varimax con Kaiser


 
 
A continuación, se mostrará la operacionalización de las variables usadas en el estudio (Ver tabla 3).
 
Tabla 3. Operacionalización de las variables 
	Variable
	Definición
	Instrumento
	Operacionalización

	 Edad 
	 
	Indicador de la edad de la persona encuestada                 -Millennials (28-44 años)        -Generación” X” (45-64 años)
	Pregunta categórica de
la edad
 

	 
 Equidad (EQD) 
	Principio ético que implica tratar a las personas de manera justa, reconociendo sus condiciones y características específicas.
	 
Encuesta tipo Likert
Indicadores de Equidad
EQD1, EQD2, EQD3, EQD4. EQD5, EQD6, EQD7, EQD8, EQD9
	Encuesta en la que a cada
respuesta se le asigna un
valor del 1 al 5, se realizó
una     comparación     de         
medias   con      ANOVA     
utilizando SPSS v21

	 
Techo de Cristal (TDC)
	Metáfora que designa un tope para la realización de la mujer en la vida pública, generado por los estereotipos y las construcciones culturales de las sociedades a través del tiempo. 
	Encuesta tipo Likert
Indicadores de Techo de Cristal
TDC1, TDC2, TDC3, TDC4, TDC5
	Encuesta en la que a cada
respuesta se le asigna un
valor del 1 al 5, se realizó
una     comparación     de         
medias   con      ANOVA     
utilizando SPSS v21


 Fuente: elaboración propia
  
 
 4. Resultados
Se utilizó la base de datos de Excel que genera MS FORMS de las encuestas aplicadas, la información se pasó a SPSS v21, se obtuvieron 108 respuestas de las cuales el 46.8% de los encuestados tienen de 45 a 54 años, el 23.9% de los encuestados tiene de 35 a 44 años, contando con el mismo porcentaje que tiene de 28 a 34 años, y el 5.4% restante tiene de 55 a 64 años (Figura 1). 
 [image: ]
Figura 1. Edad
 
En relación con la percepción de los encuestados que respondieron cada una de las variables con una escala de Likert de 5, en donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo, se realizó una prueba ANOVA de una vía, en la tabla 4 se muestran los resultados. Los resultados indican que existen diferencias significativas entre los grupos para varias de las variables evaluadas. 
 
Tabla 4. Resultados del ANOVA en Software SPSS v21.
	
	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	EQD1
	Between Groups
	9.301
	1
	9.301
	6.109
	0.015

	
	Within Groups
	161.366
	106
	1.522
	
	

	
	Total
	170.667
	
	
	
	

	EQD2
	Between Groups
	6.688
	1
	6.688
	5.5616
	0.020

	
	Within Groups
	126.229
	106
	1.191
	
	

	
	Total
	132.917
	107
	
	
	

	EQD3
	Between Groups
	9.350
	1
	9.350
	6.786
	0.011

	
	Within Groups
	146.057
	106
	1.378
	
	

	
	Total
	155.407
	107
	
	
	

	EQD4
	Between Groups
	4.965
	1
	4.965
	3.683
	0.058

	
	Within Groups
	142.914
	106
	1.348
	
	

	
	Total
	147.880
	107
	
	
	

	EQD5
	Between Groups
	15.365
	1
	15.365
	11.136
	0.001

	
	Within Groups
	146.264
	106
	1.380
	
	

	
	Total
	161.630
	107
	
	
	

	EQD6
	Between Groups
	20.299
	1
	20.299
	13.207
	<0.001

	
	Within Groups
	162.914
	106
	1.537
	
	

	
	Total
	183.213
	107
	
	
	

	EQD7
	Between Groups
	12.229
	1
	12.229
	9.882
	0.002

	
	Within Groups
	131.179
	106
	1.238
	
	

	
	Total
	143.407
	107
	
	
	

	EQD8
	Between Groups
	13.215
	1
	13.215
	7.795
	0.006

	
	Within Groups
	179.702
	106
	1.695
	
	

	
	Total
	192.917
	107
	
	
	

	EQD9
	Between Groups
	7.246
	1
	7.246
	6.309
	0.014

	
	Within Groups
	121.745
	106
	1.149
	
	

	
	Total
	128.991
	107
	
	
	

	TDC1
	Between Groups
	14.362
	1
	14.362
	13.053
	<0.001

	
	Within Groups
	116.629
	106
	1.100
	
	

	
	Total
	130.991
	107
	
	
	

	TDC2
	Between Groups
	7.246
	1
	7.246
	6.414
	0.013

	
	Within Groups
	119.745
	106
	1.130
	
	

	
	Total
	126.991
	107
	
	
	

	TDC3
	Between Groups
	9.803
	1
	9.803
	9.181
	0.003

	
	Within Groups
	113.188
	106
	1.068
	
	

	
	Total
	122.991
	107
	
	
	

	TDC4
	Between Groups
	9.854
	1
	9.854
	8.498
	0.004

	
	Within Groups
	122.914
	106
	1.160
	
	

	
	Total
	132.769
	107
	
	
	

	TDC5
	Between Groups
	11.834
	1
	11.834
	9.063
	0.003

	
	Within Groups
	138.416
	106
	1.306
	
	

	
	Total
	150.250
	107
	
	
	


 Fuente: elaboración propia

Las variables EQD1 (p = .015), EQD2 (p = .020), EQD3 (p = .011), EQD5 (p = .001), EQD6 (p < .001), EQD7 (p = .002), EQD8 (p = .006), EQD9 (p = .014), TDC1 (p < .001), TDC2 (p = .013), TDC3 (p = .003), TDC4 (p = .004) y TDC5 (p = .003) presentan valores de significancia estadística menores a .05, lo que sugiere que las diferencias observadas entre los grupos no son debidas al azar. Por otro lado, la variable EQD4 (p = .058) no alcanza el nivel de significancia convencional (p < .05), aunque muestra una tendencia a la significancia. Estos hallazgos sugieren que las diferencias entre las generaciones son significativas para la mayoría de las variables evaluadas, lo que indica que el factor de la edad tiene un impacto estadísticamente significativo en estas variables.
 
Tras realizar el análisis del ANOVA y establecer que estadísticamente existen diferencias significativas entre ambos grupos, se procedió a investigar cómo se comportan específicamente las generaciones de Millennials y Generación X en función de sus respuestas. Este análisis consiste en graficar la cantidad de respuestas de cada generación en la escala de Likert, permitiendo comprender mejor las tendencias y patrones de respuestas entre estas dos generaciones (Figuras 2 y 3).
 
[image: ]
Figura 2. Cantidad de respuestas por valores en la escala de Millenials.
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Figura 3. Cantidad de respuestas por valores en la escala de Generación X.

En la Figura 2 se observan las tendencias de las variables correspondientes a los Millennials. Se evidencia una tendencia claramente descendente desde la categoría 1 hasta la categoría 5, lo que sugiere que el fenómeno del "Techo de Cristal" no es tan pronunciado en esta generación. En contraste, en la Gráfica 3, las respuestas de la Generación X muestran un patrón más inconsistente y disperso. Esto indica que, para esta generación, factores como el sector en el que trabajan y la antigüedad en su empresa tienen mayor relevancia.

5. Discusión
Este estudio tenía como objetivo identificar las limitaciones que genera el Techo de Cristal en mujeres trabajadoras de la generación X y Millenials en el área metropolitana de Monterrey. Los resultados obtenidos en la presente investigación indican que el fenómeno del Techo de Cristal sigue siendo una barrera significativa para las mujeres trabajadoras en el área metropolitana de Monterrey. A través del análisis de las respuestas obtenidas de las mujeres encuestadas, se puede observar que existen diferencias generacionales en la percepción y la experiencia del Techo de Cristal.
 
La investigación de Gutiérrez (2021) indica que existen diferencias entre el involucramiento de la empresa entre la generación X y los Millennials, concordando con la diferencia en las percepciones entre las generaciones de Millennials y la generación X según nuestra investigación. Los resultados del ANOVA revelan que las variables relacionadas con la equidad de género y el Techo de Cristal tienen significancia estadística en función de la edad, indicando que los efectos de estas barreras varían entre las generaciones. Esto puede deberse a varios factores, como cambios en las políticas de equidad de género en las empresas, mayor conciencia y educación sobre estos temas, y un entorno laboral que ha comenzado a evolucionar hacia una mayor inclusión de las mujeres en puestos directivos.
 
Para las Millennials, la tendencia de las respuestas muestra una menor percepción del Techo de Cristal en comparación con la Generación X, sin embargo, es importante notar que aunque la percepción del Techo de Cristal es menor en las Millennials, no está completamente ausente, lo que indica que aún existen barreras que deben ser abordadas. Por otro lado, la Generación X muestra un patrón más inconsistente y disperso en sus respuestas. Esto sugiere que esta generación ha experimentado más directamente las limitaciones del Techo de Cristal, posiblemente debido a que han pasado más tiempo en el mercado laboral y han tenido más oportunidades de enfrentarse a estas barreras, concordando con las diferencias expuestas por Sánchez (2023) en ambas generaciones.
 
Los resultados también destacan que, independientemente de la generación, el Techo de Cristal sigue siendo una realidad palpable en Monterrey. Las diferencias significativas en las variables de equidad de género y Techo de Cristal subrayan la persistencia de estereotipos de género y discriminación en el lugar de trabajo, como indican las investigaciones realizadas por Estrada & Rodríguez (2019). Cabe mencionar que los hallazgos de esta investigación no se pueden generalizar, pues solo se aplicó a personas que laboran en el Área Metropolitana de Monterrey, para futuras investigaciones se debe tomar en cuenta, está limitante.

6. Conclusiones
Los resultados de esta investigación confirman que el Techo de Cristal sigue siendo una barrera significativa para las mujeres trabajadoras en el área metropolitana de Monterrey. A pesar de los avances y las mejoras en las políticas de equidad de género, las mujeres, especialmente las de la Generación X, continúan enfrentándose a obstáculos en su ascenso a puestos directivos. Las diferencias generacionales en la percepción del Techo de Cristal sugieren que, aunque se han hecho progresos, aún queda mucho por hacer para lograr una verdadera equidad en el ámbito laboral. Es fundamental que las empresas y las organizaciones en Monterrey continúen implementando y fortaleciendo políticas de equidad de género. Esto incluye no solo asegurar que las mujeres tengan las mismas oportunidades de ascenso que los hombres, sino también abordar los estereotipos de género y apoyar a las mujeres en su desarrollo profesional, especialmente aquellas que son madres. Finalmente, la educación y la concientización sobre el Techo de Cristal y sus efectos deben seguir siendo una prioridad. Solo a través de un esfuerzo concertado y continuo se podrá romper esta barrera y permitir que las mujeres alcancen su pleno potencial en el ámbito laboral.
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