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RESUMEN

La cultura organizacional y estilos de liderazgos
se basan en la actuacion de quienes integran las
organizaciones, esto permiten que las organizacio-
nes sean competitivas y diferentes unas de otras. El
objetivo del estudio fue identificar el nivel de cono-
cimientos sobre cultura organizacional y estilos de
liderazgo en pasantes universitarios de la carrera de
turismo de una universidad privada de Lima. El estu-
dio se centrd en el enfoque cuantitativo, descriptivo,
disefio no experimental trasversal. La muestra que-
do conformada por 72 pasantes de ambos géneros
36 mujeres (50%) y 36 hombres (50%), a quienes se
les aplicd dos cuestionarios online. Los resultados
demostraron que los pasantes universitarios poseen
un nivel de conocimiento medio y bajo sobre cultura
organizacional, desconocen la mayoria de los valo-
res y normas que identifican a la empresa, y un nivel
de conocimiento y adopcion de estilos de liderazgo
medio alto en las mujeres liderazgo transformacio-
nal y transaccional, en los hombres moderado y bajo
el estilo transaccional y laissez faire. Por lo que se
debe insertar al pasante por mucho mas tiempo en
las practicas profesionales para que este adquiera
conocimientos y capacidades para enfrentar la vida
organizacional.

Palabras clave:

Compromiso, cultura organizacional, estilos, lideraz-
go, transformacional, transaccional.

ABSTRACT

Organizational culture and leadership styles are ba-
sed on the performance of those who make up the
organizations, which allow organizations to be com-
petitive and different from each other. The objective
of the study was to identify the level of knowledge
about organizational culture and leadership styles in
undergraduate students of tourism at a private uni-
versity in Lima. The study focused on a quantitati-
ve, descriptive, non-experimental, cross-sectional
design. The sample consisted of 72 interns of both
genders, 36 women (50%) and 36 men (50%), to
whom two online questionnaires were applied. The
results showed that the university interns have a me-
dium and low level of knowledge about organizatio-
nal culture, they do not know most of the values and
norms that identify the company, and a medium-high
level of knowledge and adoption of leadership styles
in women transformational and transactional leader-
ship, in men moderate and low transactional and
laissez faire styles. Therefore, the intern should be
inserted for much longer in the professional practi-
ces so that he/she can acquire knowledge and skills
to face organizational life.

Keywords:

Commitment, organizational culture, styles, leaders-
hip, transformational, transactional, transactional.
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INTRODUCCION

En la actualidad las empresas buscan el crecimiento con-
tinuo para mejorar resultados econdmicos, diversificar
sus operaciones y lograr mayor competitividad. Esto se al-
canza aprovechando el potencial de su personal, quienes
construyen en equipo sus propios valores, normas para
convertirlo en capital empresarial y social (Marulanda, et
al., 2018), involucrar al personal y a los pasantes en la
gestion de una empresa ayuda a la adquisicion de ha-
bilidades, conocimientos y competencias que les faculte
solucionar problemas (Wei & Miraglia, 2017).

El sector turismo representa una industria que cada dia
va en ascenso, por lo que las empresas de este sector
requieren de personal altamente capacitado para seguir
impulsando y respondiendo a las necesidades de las
personas que demandan el servicio satisfaciendo y com-
placiendo sus peticiones (Veloz & Vasco, 2016). De alli
radica la importancia de que el estudiante universitario
realice sus pasantias o préacticas profesionales para ga-
nar experiencia laboral y asi adquirir capacidades, asu-
mir roles dentro del area que les toque desempefiar en
este sector tan dinamico y evolutivo.

Como es conocido en las empresas se conforma la cul-
tura organizacional la cual no se hace sola, se requiere
de equipos de trabajo para lograr la permanencia en el
tiempo (Palafox, et al., 2019). La cultura organizacional
se configura en la participacion, en la construccion de
valores, normas compartidas que determinan la manera
de funcionar de la organizacion, caracterizandose en el
modelamiento del comportamiento de los miembros de la
misma (Carrillo, 2016).

Desde esta perspectiva, los integrantes de las empresas
de turismo estan inmersos en un mundo globalizado, el
cual, permanecer en este mercado tan complejo necesita
del fortalecimiento de habilidades blandas que permita el
alcance de objetivos profesionales y empresariales, tra-
ducido en eficacia y éxito. El empatizar, relacionar, comu-
nicar y comportarse con los demas facilita el éxito laboral
a largo plazo.

Investigaciones destinadas a estudiar la cultura organi-
zacional y liderazgo como la de Palafox, et al. (2019), se-
falan que la relevancia en el panorama actual sobre la
cultura organizacional y el liderazgo como bienes intangi-
bles que muestra resultados firmes, a través del sentido
de pertenencia, interaccidén que convierte la organizacion
en productiva gracias al cumplimiento de la vision, mision
y valores.

Asimismo, Llulluy, et al. (2019), apuntan en su estudio que
existe correspondencia entre la cultura organizacional y
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estilos de liderazgo en el personal docente de la UNCP,
los cuales poseen una cultura organizacional alta y el es-
tilo de liderazgo democrético predominante lo que indica
que es positivo para la organizacion, demostrando que
mientras mayor sea la cultura organizacional mayor es su
estilo de liderazgo democratico.

Se denota que la cultura organizacional es de suma im-
portancia para el desarrollo de la empresa, esta concen-
trado en el recurso humano pues son los que hacen reali-
dad los objetivos. Por lo que es primordial que el pasante
adquiera capacidades, actitudes y conocimientos de
como se desarrolla el contexto donde se va a desarro-
llar, elementos que se ha visto con preocupacion dado
que los pasantes de la carrera de turismo de una univer-
sidad de Lima, se muestran desorientados en su manera
de conducirse, actuar, ejercer funciones, poca comuni-
cacion con sus companeros y el resto del personal de la
empresa.

De esta manera el pasante de la carrera de turismo debe
ser altamente competitivo debido a que los ambientes
laborales cambian con el trascurrir del tiempo, se incor-
poran nuevas reglas, valores, lenguajes, formas y proce-
dimientos que orientan la conducta de quienes dirigen la
organizacion, por el cual las habilidades del futuro pro-
fesional deben ser coherentes con las transformaciones
industriales, econdmicas y tecnolégicas (Intriago Torres,
et al., 2016).

Por lo que Esparza, et al. (2020), plantean que uno de
los obstaculos de las instituciones de educacion superior
peruanas es la integracion de ciertos contenidos y prac-
ticas para el desarrollo del perfil profesional presentados
en los planes de estudio que sean consonos con 10s pro-
cesos productivos del pais, el Sistema de Evaluacion y
Acreditacion para la Educacion Superior ha examinado
los contenidos, cursos y competencias desarrolladas en
la carrera de turismo, no obstante, contindan curriculos
desactualizados y formacion de habilidades profesiona-
les desvinculados con el tiempo que el pasante debe es-
tar gestionando la vida empresarial.

En relacion a lo antes planteado, el estudio tiene el pro-
posito de identificar la cultura organizacional y estilos de
liderazgo en pasantes universitarios de la carrera de tu-
rismo en una empresa privada de Lima, dichos pasantes
adolecen de experiencias en las organizaciones empre-
sariales del sector turismo, por lo que presentan dificul-
tades a la hora de manejarse, comunicarse y ejercer
responsabilidades propias de su perfil profesional, ado-
lecen de un buen comportamiento organizacional, por o
que es importante que estos conozcan lo que es cultura
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organizacional y los estilos de liderazgo que pueden ex-
perimentar y adoptar.

El escrito se encuentra estructurado por una introduccion,
el desarrollo de las variables en estudio, materiales y mé-
todos, resultados y discusion, seguido de las referencias
bibliograficas.

Diferentes investigaciones apuntan que en los afios 70 se
exponen los primeros estudios sobre la cultura organiza-
cional. El aporte de Llanos & Bell (2018), consideran que
la cultura organizacional se encuentra constituida por una
serie de significados especificos y publicos aceptados
por un grupo determinado en un lapso de tiempo. Es por
ello, la cultura organizacional es definida como el conjun-
to de simbolismo, rituales y maneras que comparten los
integrantes de una organizacion y que se convierte en el
descriptor del ambiente, la descripcion del contexto or-
ganizacional sirve de orientacion a los nuevos empleados
sobre como deben comportarse.

Es dificil comprender las culturas que guian las distintas
organizaciones, cada una realizan esfuerzos para funda-
mentarla mediante sus valores, de alli se predice el clima
en el que se desarrolla el trabajo. El trabajo, las acciones
de los empleados construyen la cultura por €so no es es-
tatica, ella debe revisarse y renovarse con el tiempo, para
ofrecer cada dia mejores resultados organizacionales.

En este sentido, los grupos empresariales tienen como
propdsito principal el funcionamiento y su permanencia,
ir atravesando ciclos, que les permitan crecer y fortalecer
su identidad, a través de sus procesos y normas propias
que la hace unica y diferente. Es por ello la importancia
de la gestion, que por medio de la cultura se institucio-
naliza porque crea procesos reales, donde el empleado
aprueba y se adapta a ciertas pautas y reglas que han
sido colectivamente aceptadas en el trascurso del tiem-
po, que al ser replicadas producen un efecto similar, con-
virtiéendose en una construccion social compartida y legi-
tima, parte esencial de la cultura organizacional (Suérez,
et al., 2020).

Asi mismo se puede decir que la cultura organizacional,
facilita que las organizaciones puedan conocer sus as-
pectos negativos y positivos, que les permite disefiar y
desarrollar estrategias que les posibilite identificar las de-
bilidades vy fortalezas, para que posteriormente tenga un
efecto en el rendimiento en pro de alcanzar la permanen-
cia dentro del mercado y aumento de la productividad y
competitividad.

La productividad es alcanzada por los empleados, de
alli radica la influencia de los rangos mayores hacia los
rangos medios y bajos, vistos desde la horizontalidad del
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trabajo en equipo. Por lo que, el liderazgo es fundamental
como proceso dentro de los grupos debido a que dina-
miza, potencia e influye en cada uno de sus trabajadores
(Morales, et al., 2018). La presencia del lider que conoce,
domina los procedimientos, interviene y motiva al perso-
nal de manera que se sientan identificados como equipo
para el alcance de las metas institucionales de corto, me-
diano y largo plazo.

La cultura organizacional fortalece el liderazgo de sus
empleados, dado que alli interviene las relaciones con los
compaferos y la comunicacién constante para la solu-
cion de conflictos. En pocas palabras, la cultura organi-
zacional contribuye en la forma como sus integrantes se
comportan, organizan y trabajan para enfrentar situacio-
nes diversas.

Existen diferentes estilos de liderazgo que conforma al
entorno pueden ser aplicados por cada uno de los miem-
bros de la empresa. Todos los estilos de liderazgo poseen
un efecto significativo en los diferentes componentes de
la organizacion. Franco, et al. (2017), sefialan que existen
tres estilos de liderazgos: transformacional, transaccional
y laissez faire. El transformacional asegura los cambios
institucionales, estimulando a los miembros de las empre-
sas a que asuman las trasformaciones y desafios. Este
estilo se centra en superar las metas y proyectos adqui-
riendo el compromiso de desarrollar la vision institucional
mas alla del individualismo. Asi como también la inspi-
racion y estimulacion por aprender nuevos patrones que
conlleve a solucionar situaciones caosmaticas habituales,
con el sentido de apoyar y orientar a los miembros para
que alcancen su bienestar individual y colectivo dentro
de la empresa.

El liderazgo transaccional es un estilo que se basa en
convenir y negociar propuestas entre los equipos de tra-
bajo que construyen la organizacion. Este intercambio de
compromisos tiene la finalidad de alcanzar los propositos
y metas institucionales mediante recompensas y gratifica-
ciones como una manera de impulsar a sus integrantes.
El lider aqui debe direccionar, monitorear continuamente
las acciones del equipo de trabajo bajo los reglamentos
y procedimientos que se exigen, si al no cumplirlos se
genera algun error el lider debe actuar en consecuencia.

Por ultimo, el liderazgo laissez faire es un estilo donde se
obvian y se pierde de vista la puesta en marcha de los
compromisos y metas, el jefe del equipo no es constante
en cumplir sus responsabilidades, muchas veces irres-
ponsable e ineficiente. Se puede decir que hay ausencia
de liderazgo por lo que su direccion pasa inadvertida, por
falta de preparacion y temor de ser enfrentado.
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MATERIALES Y METODOS

El estudio se encuentra enmarcado dentro del enfoque
cuantitativo dado que predomina la medicion y el trata-
miento matematico, se configura bajo el tipo de investi-
gacion basica descriptiva, con un disefio no experimental
trasversal. Se efectud un estudio a los pasantes univer-
sitarios de la carrera de turismo de una universidad pri-
vada de Lima, PerU, quienes realizaron pasantias en una
empresa privada. La muestra es intencional, conformada
por 72 pasantes de ambos géneros 36 mujeres (50%) y
36 hombres (50%), con un promedio de 23 afios de edad,
quienes manifestaron participar en el estudio, asi mismo
se les garantiz6 la privacidad de la informacion.

Se empleo la técnica de la encuesta y dos cuestiona-
rios estructurados distribuido y aplicado online. El primer
cuestionario sobre cultura organizacional que incluyo di-
mensiones: valores, identidad e interaccion de Garcia, et
al. (2015), comprendiendo 17 items. El segundo cuestio-
nario centrado en estilos de liderazgo adoptado por el
pasante (CELP), tomado de Suong, et al. (2019), ajustado
por los investigadores con tres dimensiones: transforma-
cional, transaccional y laissez faire, abarcando 15 items.
Cada instrumento fue validado por especialistas en la
tematica. La confiabilidad fue de 0,850 para el primer
cuestionario y el segundo de 0,840, considerado como
altamente confiable. Las alternativas de respuestas van
desde bajo, medio y alto.

La cultura organizacional de los pasantes se identifico
segun el conocimiento adquirido por la literatura y expe-
riencias durante los meses de pasantia en una empresa
privada que ofrece servicio de turismo y los estilos de
liderazgo conocidos dentro de la literatura y estructu-
ra organizacional. La investigacion se efectud entre los
meses de enero-abril del 2020. El andlisis de la informa-
cion, incorporo la estadistica descriptiva, calculando fre-
cuencias y porcentajes a través del SPSS, version 22.0
para Windows, sobre la informacion original que reflejan
resultados.

RESULTADOS Y DISCUSION

En la figura 1, se muestra la variable cultura organizacio-
nal en los pasantes universitarios de la carrera de turismo
que realizaron practicas en una empresa privada, mostra-
ron que alrededor de un 40% poseen un nivel de conoci-
mientos medio y bajo sobre los valores que representan
a la empresa, desconociendo la vision y mision de esta.
Mientras que la mayoria reflejé un 49% un nivel bajo de
identidad por el escaso tiempo, practica de principios,
cultivo de actitudes y predisposiciones con el personal
que labora en la empresa. Al respecto la interaccion con
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el personal fue moderada alta con un 43%, donde este les
apoyo a desarrollar procedimientos para la atencién de
procesos de atencion al cliente mediante la via personal
y online, con el objeto de alcanzar las metas y objetivos
institucionales.

Lo que permite inferir que los pasantes de la carrera de
turismo, poseen un nivel bajo de conocimiento de cultura
organizacional, la falta de lectura sobre el tema y caren-
cia de practica en el contexto laboral, limita la apreciacion
de las producciones culturales que surgen de las cons-
trucciones sociales entre los miembros de la empresa.

Bao Medio Alto
e ZIOMES s [N tid ad nter accion

Figura 1. Porcentajes variable cultura organizacional

Segun los porcentajes de las respuestas obtenidas por
los pasantes que refleja la tabla 1, se aprecia que el co-
nocimiento referido a los estilos de liderazgo, el trans-
formacional los pasantes del género femenino muestran
conocimientos medio 44% vy alta 39%, sobre las carac-
teristicas que debe poseer la persona en la gestion del
trabajo, carisma que estimule la creacion de vision que
vayan mas alla de las metas individuales, asi como tam-
bién inspirar y motivar incorporando a los comparieros
para realizar cambios a través de la orientacion perso-
nalizada. En el liderazgo transaccional las pasantes re-
flejaron conocimientos medio 39% vy alto 42%, este tipo
se centra en recompensar e intercambiar acciones y
propuestas entre los integrantes de la organizacion para
alcanzar los propésitos institucionales. Y el laissez faire
medio 50% y alto 28% de conocimiento de este estilo que
se basa en la falta de compromisos, alineaciéon y orienta-
cion al personal para evitar ser confrontado por no asumir
responsabilidades.

En los pasantes del género masculino el nivel de conoci-
mientos sobre el estilo de liderazgo, se aprecio el transac-
cional reflejando conocimientos medio 50% y bajo 33%,
sobre como el lider puede recompensar e intercambiar
acciones y propuestas entre los integrantes de la orga-
nizacion para alcanzar los propésitos institucionales. El
laissez faire medio 28% y bajo 55% de conocimientos de
este estilo que se basa en la falta de compromisos, alinea-
cién y orientacion al personal para evitar ser confrontado
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por no asumir responsabilidades. Con relacion al estilo de
liderazgo transformacional los pasantes muestran conoci-
mientos medio 50% y bajo 28%, sobre las caracteristicas
que debe poseer la persona al gestionar el trabajo, ca-
risma que estimule la creacion de vision que vayan mas
alla de las metas individuales, asi como también inspirar
y motivar incorporando a los companeros para realizar
cambios a través de la orientacion personalizada.

Tabla 1. Porcentajes estilo de liderazgo en pasantes

Género
Dimensiones Femenino Masculino

% %

Bajo Medio | Alto Bajo | Medio | Alto
Transformacional 17 44 39 28 50 22
Transaccional 19 39 42 33 50 17
Laissez Faire 22 50 28 55 28 17

Se aprecia en la figura 2, los estilos de liderazgos que fue-
ron asumidos durante las practicas por los pasantes, los
hombres adoptaron un nivel medio el estilo transaccional
con un 42% y bajo laissez faire con un 39%; mientras que
las mujeres adoptaron un nivel medio del estilo transfor-
macional con un 44% y alto transaccional con un 36%. Lo
que se puede inferir que las mujeres asumieron el lideraz-
go transformacional y transaccional como uno de los mas
adecuados dada la creciente relevancia que tienen los
lideres como actores y ejecutores principales de las or-
ganizaciones para el logro de resultados extraordinarios.

Bao Medio Alto

e HOMBTE e MU jiET

Figura 2. Porcentajes variable estilos de liderazgo por
Sexo

La cultura organizacional y el liderazgo ha sido temas
de interés en los Ultimos afios en el campo investigativo
debido a los constante cambios del contexto que influ-
ye en la conducta de los integrantes de la organizacion.
Estos dos elementos precisan el horizonte orientador de
las practicas, valores y creencias a las que deben acon-
dicionarse los miembros de la empresa. En este sentido,
es importante que todos los que hacen vida en la organi-
zacion conozcan y asuman el significado que ellas repre-
sentan para compartir y generar experiencias desde sus
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propias ideologias, formas de pensar y actuar de manera
de crear identidad, sentido de pertenencia y cambios en
la empresa.

Los pasantes universitarios de la carrera de turismo de
una universidad privada de Lima, evidencian poseer un
nivel de conocimientos medio y bajo sobre cultura orga-
nizacional desconocen el significado de la vision y mi-
sion de la organizacion donde efectuaron sus practicas,
ademas de desconocer los valores y patrones de com-
portamientos organizacionales, lo que afecta no solo a
la empresa para la cual puedan trabajar debido a que el
mundo esta en constantes cambios y requieren de per-
sonal altamente capacitados y que estén dispuestos a
trabajar en equipo, comunicarse, desarrollarse personal-
mente y ser productivos. El poseer pocos conocimientos
sobre cultura organizacional segun Robles-Ledn, et al.
(2016), es contraproducente porque se esta desestiman-
do el gran valor que esta tiene para lograr la permanencia
y el éxito empresarial en el tiempo, dado que esta es la
Unica forma de gestionar los conocimientos del equipo
de trabajo.

De igual manera coincide el estudio de Perea (2015), al
sefalar que el desconocimiento de la cultura organizacio-
nal de las personas que hacen vida en ella, resta el ade-
cuado crecimiento de la empresa y la hace vulnerable,
puesto que el recurso humano debe sentirse identificado
principalmente, desarrollar un buen comportamiento don-
de se evidencie los avances, logros y alcances institucio-
nales, construyendo una autentica y sélida cultura organi-
zacional que le permita alcanzar el éxito y la permanencia
en el tiempo.

De esta manera es pertinente que las universidades dis-
cutan y planteen mas tiempo de practicas profesiona-
les para alinear las competencias y capacidades de los
pasantes y evitar el desconocimiento y disociacion de
contenidos propios del perfil profesional con el contexto
actual laboral (Paivikki, et al., 2018), ello limita la consi-
deracion y vivencia de las producciones culturales que
emergen de las construcciones sociales (interaccion de
valores, creencias, normas, entre otros aspectos) en los
integrantes de la empresa.

Actualmente la globalizacion de la economia y el avance
tecnolégico han sido claves distintivas para el nuevo de-
sarrollo de las relaciones empresariales, por el acelerado
nivel de competencia que cada dia se hace mas comple-
jo, por lo que hay que adentrarse en el desarrollo de las
habilidades blandas de su personal quienes permiten el
crecimiento y el éxito institucional beneficiando a la insti-
tucion (Palafox, et al., 2019).
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Los pasantes de la carrera de turismo encuestado mos-
traron poseer conocimientos referidos al estilo de lideraz-
go, el transformacional, transaccional y laissez faire, des-
tacando que las mujeres tienen conocimientos medios y
altos del estilo de liderazgo transformacional, transaccio-
nal y laissez faire, mientras que los hombres tienen cono-
cimientos medio bajo sobre los estilos de liderazgo tran-
saccional, laissez faire y transformacional. Este resultado
coincide con la investigacion realizada por Fernandez &
Quintero (2017), al destacar que el liderazgo en sus dife-
rentes estilos es esencial en la gestion empresarial para
cumplir con los objetivos, cada estilo genera valor en la
organizacion, dejando en claro que los estilos transfor-
macional y transaccional logran los cambios y metas es-
peradas en la organizacion, mientras que el laissez faire
conduce al fracaso.

Las mujeres tienen conocimientos medios altos en el es-
tilos transformacionales y transaccionales en compara-
cion con los hombres debido a que las mujeres buscan
continuamente mejoras y nuevas formas de desempefio,
tomando oportunidades que representen riesgos, de-
sarrollando empatia y confianza. No obstante, los hom-
bres poseen conocimientos medio y bajo en los estilos
transaccional y laissez faire y el transformacional, debi-
do a la falta de establecer nuevas formas de trabajo y
participacion.

Cabe puntualizar que las mujeres pasantes conocen y
asumen el liderazgo transformacional y transaccional
como uno de los mas adecuados dada la creciente rele-
vancia que tienen los lideres como actores y ejecutores
principales de las organizaciones para el logro de resulta-
dos extraordinarios, este hallazgo es apoyado por Garcia
Solarte, et al. (2017), al mostrar que los hombres son mas
apegados que las mujeres a exteriorizar aspectos del
liderazgo transaccional, especificamente gerencia por
excepcion activa y pasiva y laissez-faire, resultados de
estilos que asumieron los hombres de este estudio.

Lo anterior corresponde con el estudio de Chavez &
Chauca (2020), quienes afirman en su estudio con do-
centes, que las mujeres perciben la cultura y el clima
organizacional de mejor manera por su capacidad de
generar y gestionar mejores ambientes de organizacion
mientras que los docentes hombres perciben y generan
una cultura y clima organizacional pocos favorables.

Se considera, que los estilos de liderazgo transaccional y
transformacional no estan asociados al estilo laissez faire,
dado que este se caracteriza por esquivar y obviar tomar
decisiones y efectuar acciones frente a las situaciones
complejas y no dar la orientacion a sus seguidores.
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De esta manera es evidente reconocer, que los pasantes
deben adaptarse a los cambios organizacionales, expe-
rimentando nuevas acciones y actividades para asi fun-
damentar y crear diferentes visiones en los pensamientos
para que otros lo sigan y a la vez orienten a sus seguido-
res. No obstante, el campo académico y empresarial aho-
ra mas que nunca deben asumir retos e ir a la par, para
que sus pasantes puedan enfrentar la compleja realidad
empresarial debido a las continuas transformaciones, el
empleo de tecnologias, la competitividad y las innovado-
ras formas de producir. Es pertinente que, dentro de los
planes de estudio de la carrera de turismo, los conteni-
dos, objetivos y competencias a desarrollar estén adap-
tados y vinculados a la realidad de los mercados actuales
con el propdsito de integrar el saber hacer con el deber
ser de las organizaciones empresariales.

CONCLUSIONES

Para que una organizacion crezca y se mantenga en el
tiempo es necesario que sus integrantes conozcan la
mision y vision de la empresa, y como esta puede do-
tarles de experiencias y capacidades que les permitan
garantizar la estabilidad empresarial en este mundo tan
acelerado y globalizado. Se concluye que los pasantes
de la carrera de turismo de una universidad privada, tie-
nen medio y bajos conocimientos sobre cultura organiza-
cional, desconocen la mayoria de los valores y normas
que identifican a la empresa, y un nivel de conocimiento y
adopcion de estilos de liderazgo medio alto para el caso
de las mujeres y medio bajo para los hombres.

Los pasantes del sexo femenino adoptaron niveles medio
y alto durante las préacticas el estilo de liderazgo trans-
formacional y transaccional, en los hombres los niveles
medio y bajo el estilo transaccional y laissez faire. Por lo
que se debe insertar al pasante por mucho mas tiempo
en las practicas profesionales para que este adquie-
ra conocimientos y capacidades para enfrentar la vida
organizacional.

Es necesario que, dentro de los programas de la carrera
de turismo, se actualicen sus contenidos y competencias
para desarrollar en los futuros profesionales habilidades y
conocimientos vinculados a la realidad de los mercados
actuales con el objeto de que estos respondan asertiva-
mente a sus demandas.
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