1. Título:
La Cultura Organizacional: Base para el cumplimiento de estándares de calidad en las universidades particulares autofinanciadas del Ecuador- Caso Universidad ECOTEC.
2. Resumen

Los nuevos paradigmas en la gestión del talento humano traen consigo un cambio en la concepción de las personas al interior de las organizaciones y la comprensión de la dinámica en sus relaciones interpersonales y laborales, surge entonces el concepto de  cultura organizacional que permite entender las características internas de las personas y los grupos que subyacen a sus actitudes y comportamientos, además- éstas en su conjunto constituirán la identidad percibida de la organización hacia sus grupos de interés tanto internos como externos. La cultura en el presente estudio, es vista como la base sustancial sobre la cual se sustentan los procesos de gestión de la organización. Si se quiere cumplir con estándares de calidad, se debe iniciar por el cambio de la cultura de la organización. En el caso específico de las universidades particulares autofinanciadas del Ecuador, éstas poseen características propias y se encuentran frente al mismo desafío: cumplir con estándares de calidad nacional e internacional, para ello se requiere urgentemente intervenir en la cultura organizacional como un propulsor de ello. Por lo tanto para ello, se realizará un estudio de caso en la Universidad ECOTEC del Ecuador.

3. Introducción:
A medida que pasan los años, los campos del saber en su conjunto van evolucionando, surge un cambio de paradigmas que obliga a insertar principios humanistas en las organizaciones gracias a los aportes de la psicología organizacional y la psicología social. Esto trae como consecuencia un cambio en la visión de las personas al interior de las organizaciones, es decir- se cambia de la administración de los recursos humanos a la gestión del talento humano y posteriormente gestión del capital humano, más allá de un cambio de conceptos, está implícita una serie de significantes de amplia trascendencia.
Entre los años 1880 a 1940 surgen las teorías clásicas que aportan a los estudios del Comportamiento Organizacional, posteriormente las teorías basadas en las relaciones humanas; la psicología social; el liderazgo y las teorías sistémicas.  En este marco surgen estudios específicos sobre la cultura organizacional. El estudio de la cultura lleva pocos años de estudio en el ámbito organizacional, se empieza a hablar del tema, con los aportes de Pettigrew (1979) y Dandridge, Mitroff y Joyce (1980); a partir de allí surgen otros autores representativos como Geert Hofstede; Sthepen Robbins; Idalberto Chiavenato; Edgar Schein; Martha Alles y otros.
Las organizaciones son consideradas entes vivos, con una dinámica particular que las lleva a desarrollarse y estar en continuo movimiento, y sus miembros constituyen el motor principal de su éxito. Son pocas las organizaciones que han dado la importancia debida a la cultura organizacional, y aquellas que lo han hecho han logrado obtener resultados favorables para sus organizaciones a nivel mundial, atribuyendo parte de su éxito a la importancia dada al comportamiento organizacional y específicamente a la cultura, entre algunas de estas se encuentran: General Motors; Kodak; IBM; Disneylandia; Microsoft, Toyota, entre otras.

El Ecuador, no es ajeno a esta situación, se nota una clara diferencia entre las organizaciones internacionales y franquicias, de las organizaciones nacionales. La cultura permite identificarlas claramente y diferenciar unas de otras. Las organizaciones ecuatorianas se enfrentan a un mundo globalizado con alto nivel de competitividad que les exige cambiar sus estrategias de gestión para que puedan desarrollarse, en especial ahora que se tiene el reto de incrementar la producción nacional para competir con la calidad de los productos importados. 
En el caso de las instituciones de educación superior, estas han debido también asumir los principios y modelos de gestión del mundo de las organizaciones. Actualmente las están obligadas a cumplir con algunos parámetros: estudios de cuarto nivel de sus profesores, docentes investigadores, publicaciones científicas, vinculación con los problemas reales de la sociedad, y otros que no han sido desconocidos en su mayoría, pero que fueron postergados por no ser considerados prioritarios. El no cumplimiento se debe en gran parte a la falta de preparación investigativa en el personal académico, pero especialmente por no contar con una cultura institucional que promueva la producción científica desde las aulas. (Llanos, 2014a)
Frente a este escenario, las universidades saturan a sus docentes con carga administrativa,  levantamiento de evidencias y formalización de todo lo actuado, con la presión de lograr en el menor tiempo posible aquello que no se ha gestado en el tiempo. Sin embargo, la situación se convierte en un círculo vicioso, no se toman decisiones de largo alcance y la alta rotación de docentes no permite institucionalizar una cultura que institucionalice lo requerido.

Frente a lo expuesto, se justifica intervenir en la cultura organizacional de las universidades particulares autofinanciadas del Ecuador para modificarla, ya que a partir de ésta se espera generar acciones entre los miembros de la organización para que se inserten en la gestión de calidad de forma natural y así lograr el cumplimiento de los estándares e indicadores que ya están establecidos por los organismos de control. La propuesta resulta novedosa ya que la problemática en el Ecuador, no ha sido antes abordada a través del estudio de la cultura al interior de las universidades. 
4. Metodología 

Problema científico:
La Universidad ECOTEC, es una institución de Educación Superior particular autofinanciada, con  ocho años de vida institucional, se inició con horarios nocturnos para estudiantes que trabajan, funcionando en las noches en las mismas instalaciones de un Centro de Estudios de educación media. La Universidad en la evaluación realizada por el Consejo de Evaluación, Acreditación  y Aseguramiento de la Calidad de la Educación Superior (Ceaaces), recibió la categoría “C”, lo cual la obligó a replantear todo su sistema de gestión administrativa y académica, entre los logros que ha tenido ha sido el cambio a un Campus propio en uno de los sectores de clase social media y alta con gran crecimiento urbanístico.
A su interior, por las exigencias de los organismos de control se ha debido implementar trabajos simultáneos y paralelos, combinado con la alta exigencia a los docentes para que además de la docencia se hagan investigaciones, publicaciones científicas y trabajo administrativo, son pocos los docentes que investigan y publican. La cultura organizacional de la universidad ECOTEC no se encuentra claramente definida, priman los valores y hábitos particulares. La institución no tiene declarado sus valores a ser adoptados por sus miembros. Los estilos de liderazgo son muy diversos, hace falta afianzarse a la historia y compartir la misma pasión de sus visionarios. La cultura se caracteriza por la informalidad, las prácticas difieren de una facultad a otra y los docentes en su mayoría no se encuentran identificados con la institución, uno de los factores se debe a la alta rotación entre el personal docente de los últimos meses.

La universidad ECOTEC, no está alejada de las características precedentes expuestas en párrafos anteriores, sin embargo posee dos características favorables para el cambio y desarrollo de una cultura organizacional que permita que sus miembros se alineen a la visión planteada de ser una de las universidades particulares referentes en el país por su calidad educativa alineada a los Planes Nacionales del Buen Vivir: Es una universidad con pocos años de vida institucional y de pequeño tamaño, por lo tanto constituye el tiempo oportuno para implementar una cultura que constituya la base que favorezca la adaptación a los cambios planteados y el cumplimiento de estándares e indicadores de calidad.
Formulación del problema
¿Cómo lograr desarrollar en la Universidad Ecotec, una cultura organizacional que favorezca el cumplimiento de estándares de calidad en su gestión?
Objetivos
Objetivo General

Diseñar un modelo de cultura organizacional para La Universidad Ecotec, que favorezca el cumplimiento de los estándares de calidad requerido para la Educación Superior del Ecuador.

Objetivos Específicos

· Identificar los principales postulados teóricos que sustentan el desarrollo de la cultura organizacional en las instituciones de educación superior. 
· Caracterizar la cultura organizacional de las universidades particulares autofinanciadas del Ecuador, mediante un estudio de caso en la Universidad ECOTEC.
· Fundamentar los componentes del modelo de la cultura organizacional que permitirá a la Universidad ECOTEC, el cumplimiento de estándares e indicadores de calidad. 

Preguntas a defender

¿Cuáles son los principales postulados teóricos en el estudio de la cultura organizacional?

¿Qué principios y elementos debe tener la cultura organizacional en las instituciones de educación superior ecuatorianas?

¿Cuáles son las características de la cultura organizacional de las universidades particulares autofinanciadas ecuatorianas- caso ECOTEC?

¿Qué características debe tener la cultura organizacional para el cumplimiento de estándares de calidad?

¿Cuál es el sustento teórico y metodológico que permitirá el desarrollo de una cultura organizacional que promueva la gestión de calidad?

¿Cuál es la metodología adecuada para el desarrollar una cultura organizacional en el caso de estudio? 

Definición del Objeto de estudio

El objeto de estudio es la cultura organizacional de la Universidad Ecotec, como referente de las universidades particulares autofinanciadas del Ecuador.
Definición del campo de estudio

El campo de acción es el cumplimiento de estándares de calidad exigido por los organismos de control universitario.
Tipo de investigación 
El enfoque de la presente investigación será mixta, es decir- cuantitativa y cualitativa; cuantitativa- puesto que a través de las técnicas de investigación de campo, se usará instrumentos de medición que serán detallados más adelante y cualitativa por hacer uso del análisis documental y a expertos. Por lo tanto los tipos de investigación a utilizarse tendrá tres intenciones: 1)  descriptiva, ya que busca identificar las características fundamentales que debe tener una cultura organizacional, para el cumplimiento de estándares de calidad al interior de las universidades particulares autofinanciadas del Ecuador- Caso Ecotec; 2) explicativas, puesto que es importante caracterizar la cultura organizacional actual de la Universidad Ecotec, explicando los fenómenos que la conforman y que subyacen a esta 3) interventor, puesto que pretende establecer las características del modelo de la cultura organizacional a desarrollar en la Universidad ECOTEC, para el cumplimiento de estándares de calidad, así como el modelo a implementarla.
Métodos
Los métodos pertinentes serán: por un lado el deductivo ya que permitirá conocer los postulados teóricos de la ideas que componen el objeto de estudio- esto es- la cultura organizacional  desde sus orígenes, además de las características que debe poseer el modelo de una cultura organizacional que favorezca el cumplimiento de estándares de calidad, hasta llegar al diseño de un modelo contextualizado a las características propias de la Universidad Ecotec. Por otro lado, el método analítico y sintético, permitirá descomponer y estudiar los elementos que constituyen la cultura organizacional existente en la Universidad ECOTEC, y, a partir del diagnóstico de la misma en cada uno de sus niveles de estructura, poder realizar las adaptaciones necesarias del modelo requerido.
Población y muestra

La población de estudio serán los miembros de la comunidad interna de la Universidad ECOTEC, la cual estará conformada por: autoridades, docentes, personal administrativo, personal de servicio y estudiantes. La muestra se seleccionará mediante el muestreo no probabilístico por cuotas, que permitirá contar con grupos representativos de cada uno de los grupos que conforman la comunidad universitaria. Para la selección de la muestra se aplicará la siguiente fórmula con un margen de error de 5%:
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Una vez obtenida la información a través de las encuestas, se procesará la misma con el software estadístico Statistical Package for the Social Sciences (SPS).

Técnicas de Investigación

Las técnicas de investigación serán:
· La observación, para ello se diseñará una ficha de observación que permitirá registrar los elementos que conforman la cultura organizacional y requieren ser observadas, tales como: los símbolos; las costumbres- rituales.
· Test Valanti- para conocer los valores organizacionales. Dicho test posee su propio software de calificación que permite obtener los perfiles de valores.
· Encuesta- para lo cual se diseñará un cuestionario con escala de liker que permita valorar otros aspectos de la cultura como son: la comunicación; el liderazgo; percepción de normas, relaciones interpersonales.

· Análisis documental que permitirá valorar los reglamentos existentes y normas, además de la filosofía institucional para contrastarlos con la realidad.

· Entrevista a directivos de la universidad Ecotec

· Entrevista a expertos en el área de gestión del talento humano para obtener la validación de la propuesta a plantearse. 
Revisión Bibliográfica (Fundamentación teórica)
La teoría de la Administración de Recursos Humanos en la evolución de las organizaciones.
El concepto de trabajo surge a inicios del siglo XX con la Revolución Industrial, época en la cual se estructuran las industrias con énfasis en la producción masiva de productos nuevos que se abren paso en un mercado monopolizado. Estas grandes revoluciones y avances influyeron prácticamente todos los escenarios y para su estudio se los ha clasificado en tres grandes eras: Era industrial clásica; era industrial neoclásica y la era del conocimiento. 

La Era industrial clásica, surge inmediatamente posterior a la Revolución Industrial de inicios del siglo XX, extendiéndose hasta mediados de la década de 1950. En esta, se enfatizó la industrialización en el mundo entero, trayendo como consecuencia el desarrollo de algunos países; marcando la brecha -entre los países industrializados- de aquellos que no lo eran y por lo tanto se encontraban en desventaja competitiva y en un nivel de desarrollo socio económico inferior. La característica fundamental de las organizaciones de esta era, llamadas “industrias”, era una gestión tradicional, con estructuras piramidales y centralizadas que dio paso a la departamentalización de las funciones. 
El mundo continúa su evolución y se da paso a la Era Industrial Neo- clásica. Este periodo se extiende entre la década de 1950 a 1990, posterior a la Segunda Guerra Mundial, lo cual trae consigo un acelerado cambio a nivel mundial, con la caída de unos países, el surgimiento de otros y los acuerdos entre países para afrontar la situación existente y los efectos de la guerra. Se da paso a la apertura de fronteras en las relaciones comerciales, se rompen los monopolios, las demandas en el mercado aumentan dramáticamente trayendo consigo la competencia entre las empresas y sus productos.

A partir de 1960 ya se inician los estudios de la psicología sobre la conducta del ser humano y la percepción, los mismos que empiezan a abordar algunos aspectos relacionados con las personas al interior de las industrias; el término cultura de esa época se caracterizaba únicamente por los valores tradicionales, se inicia la teoría de las relaciones humanas, posteriormente, la teoría conductual, dando paso a la psicología industrial. Años después se desarrolla la teoría sistémica con un enfoque holístico y multidisciplinar y la teoría de las contingencias. Todos estos aportes de las ciencias psicológicas influyen en la teoría administrativa.
Estos acontecimientos permiten vislumbrar un cambio del pensamiento y por lo tanto de paradigmas, constituye el preámbulo a la Era del Conocimiento, la cual comienza a inicios de la década de 1990 hasta nuestros días. En esta era, la premisa principal es el cambio simultáneo en todas las esferas- todos los escenarios- el conocimiento, la ciencia, la comunicación y la tecnología. Muchos la llaman la era de la comunicación, por el avance vertiginoso de los medios de información, por ello acertadamente Schein (2010), aplica el término “aldea global”, ya que esta  época constituye una era de revolución similar a la industrial. 
Aportes teóricos de algunos autores a la concepción humanística y el Comportamiento Organizacional. 
Los principios conceptuales y funcionales en administración o gestión de los recursos humanos y el comportamiento organizacional, se incluyen paulatinamente en las organizaciones a partir de la era industrial neo- clásica hasta nuestros días. Schein (1980) y Alles (2007), realizan una clasificación centrando los aportes de varios autores en algunas teorías que guardan puntos de coincidencia en sus enunciados.
Los primeros aportes dan lugar a La teoría clásica en la cual se plantea la inclusión de principios organizacionales básicos, desde el cambio de estructura organizacional. Es así como de 1880 a 1940, época de la Revolución Industrial, Fayol Henry; Taylor E; Urwick y Weber Max, plantean una perspectiva asumida como racional, científica y operacional, cuyos principios aportan en dar a las organizaciones una estructura; la división de tareas que permite administrar los grupos y funciones; establecer niveles de autoridad para la toma de decisiones en las áreas estructuradas y realizar controles cruzados.

Seguido de este primer acercamiento, en los últimos años previos al término de la Revolución Industrial (1927 a 1936), se da inicio a la teoría basada en las relaciones humanas, las mismas que se preocupan de estudiar a las personas, su dinámica interna y las relaciones interpersonales que surgen al interior de las organizaciones.
Autores como Mayo Elton; Roethlisberger y Dickson, plantean postulados a partir de una perspectiva social que se enfoca en la gente y sus necesidades, tales como: la identidad a los grupos; los trabajadores como miembros de esos grupos. En 1920, Elton Mayo llega a la conclusión de que “una organización es un sistema social cuyo elemento más importante es el trabajador”. Posteriormente, en los primeros años de iniciada la Era Neo- Clásica, surge la Teoría psicológica- social (1950 a 1960), con autores representativos  como: Maslow Abraham; Mac Gregor Douglas; Mac Clelland y Likert R, cuyos planteamientos presentan similitudes en cuanto a la perspectiva e importancia dada a las necesidades individuales de los empleados y la necesidad de que se considere los factores de motivación ligados a su desempeño. 
Es importante resaltar las teorías planteadas por Douglas Mc Gregor en su libro “El lado humano de las organizaciones”, las teorías X e Y, las cuales refieren a dos paradigmas o posturas que tienen los gerentes frente al personal y que hoy en día se pueden ver como dos posturas de dos tipos de empresas: las tradicionales y las modernas. Mac Gregor, propone la teoría Y como una forma de motivación para sacar lo mejor de los empleados. En esta misma época, surge la Teoría sobre liderazgo, representada por Mac Gregor; Tannenbaum; Schmind y Argyris, cuyos planteamientos se basan en la naturaleza de las cualidades del liderazgo y sus estilos, éstos influirían directamente en las características de la organización y el desempeño de los empleados, años después Ouchi (1980), propondrá la teoría “Z”.
Paralelamente en la misma época, se dan los estudios de Emery Trist y Burns; Stalker, quienes son los primeros en transferir la teoría sistémica estudiada por la biología a la administración, años después este novedoso planteamiento será adoptado por los estudiosos de las teorías de gestión administrativa. A mediados de la Era Neo- clásica (1960 a 1970) autores como: Fiedler F; Vroom Víctor y Adair John, basan sus estudios en el liderazgo situacional y funcional y la importancia de enfocar las contingencias en casos necesarios. 
Algunos aportes teóricos sobre la cultura organizacional.

Uno de los primeros autores en estudiar la cultura organizacional fue Pettigrew (1979), quien la consideraba como “el sistema de significados públicamente y colectivamente aceptados operando para un grupo determinado en un tiempo dado” (Cújar, Ramos, Hellman, & Jorge, 2013). Tal concepto influye en Dandridge, Mitroff y Joyce (1980), quienes introducen el término “simbolismo organizacional”, con el cual aluden a que un análisis de los símbolos y sus respectivos usos traerá consigo una comprensión completa de todos los aspectos de un sistema. Posteriormente, Schwartz y Davis (1981), afirman que la cultura organizacional es “un patrón de las creencias y expectativas compartidas por los miembros de la organización. Estas creencias y expectativas producen normas que, poderosamente, forman la conducta de los individuos y los grupos en la organización”  (Schein,1987). Concepto ampliado, años más tarde, por Barney (1986), quien agregó que es posible convertirla en una ventaja competitiva.

Se tiene a Edgar Schein, que para criterio de la investigadora, es uno de los primeros que realiza aportes valiosos a partir del análisis de las personas y las organizaciones como entes vivos y dinámicos. En uno de sus escritos en la década de los 80, identifica a la cultura, como el nivel más profundo de presunciones básicas y creencias que comparten los miembros de una organización. Para Schein (1961-2010), la cultura se presenta en tres niveles: 1) el de los artefactos, referido a lo que se observa en las personas: forma de vestir,  manera de hablar y comportarse; 2) los valores compartidos y asumidos por la mayoría de miembros en la organización y 3) los supuestos básicos que constituyen los niveles más íntimos, profundos y ocultos, esto referido a: las creencias, percepciones, sentimientos y supuestos dominantes en los que las personas creen. 
En la década de los ochenta, algunos autores aportaron detalles a las definiciones antes mencionadas por Schein; Martin y Siehl (1983) explican que la cultura de una organización puede sufrir cambios espontáneos, ya sean intencionados por la gerencia, o por causa de subculturas que podrían ayudar a reforzar la cultura principal. La investigadora coincide con esta postura, la cultura necesariamente va a ser afectada por factores externos.
Luego en la década del 90, Hofstede Geert (1991), enfatiza, que si las personas sienten; piensan y actúan de diferentes maneras, es gracias a la cultura, afirma además enfáticamente que la cultura, estructura de maneras diferentes -la mente de las personas – para ilustrarlo, adopta el término “el software de la mente”, ya que para él, la cultura programa mentalmente a las personas. “La programación empieza con la familia, luego continúa con el vecindario, la escuela, en los grupos que una persona tiene, en los lugares de trabajo y en la vida de comunidad” (Hofstede, 1991). Por lo tanto para Hofstede, la cultura no es algo inherente al ser humano, es algo aprendido, es consecuencia del desarrollo social y no de los genes. 
En Latinoamérica, uno de los autores más conocidos es Idalberto Chiavenato. Para él, la cultura representa el conjunto de normas no escritas; informales, los significados que le dan las personas de la organización a su comportamiento y por lo tanto sus prácticas. Chiavenato representa a la cultura organizacional como un iceberg en el cual la punta es aquella que se puede observar y se encuentra representada por: las normas; políticas; misión; objetivos; procedimientos. La base del iceberg, aquella que no se ve, estructurada por: percepciones; sentimientos; actitudes; valores; interacciones informales; normas de grupo y otras. 
Para Becker (1998), citado por Robbins (2009), la cultura organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos por los miembros de una organización y que distingue a una organización de otra. Para Robbins, la cultura organizacional representa un grado de percepción sobre la organización que suele ser común entre todos sus miembros, sin embargo también existen las sub culturas al interior de la organización. La postura de Robbins, se basa en las investigaciones realizadas por G. Hofstade, B. Neuijen, D. Ohayv, y G. Sanders (1991).
Gerald Cole, en su libro “Conducta organizacional”, expresa a la cultura organizacional como la colección de valores esenciales compartidos, los cuales proveen mensajes explícitos e implícitos de los comportamientos preferidos en la organización. Esta es una definición simple y clara sobre cultura, sin embargo se da especial énfasis únicamente a los valores.
Otra de las autoras reconocidas en Latinoamérica, Marthe Alles (2007), se ha destacado acertadamente en temas de “gestión por competencias” como uno de los modelos a ser adoptados en la gestión del talento humano. En su libro Comportamiento Organizacional, hace un recorrido cronológico un tanto confuso de la conceptualización del comportamiento organizacional y la cultura, sin hacer algún aporte que se considere significativo. Para ella las organizaciones se superan en un determinado medio, en el que los individuos viven y trabajan. 
Solomon, realiza una precisión más compleja y contextual, integrando los conceptos abstractos y subjetivos con lo tangible y visible. “La cultura es la personalidad de una sociedad e incluye ideas abstractas, como valores y cuestiones éticas y objetos materiales y servicios, como automóviles, ropa, comida, arte y deportes, que son productos de la sociedad. En otras palabras la cultura es la acumulación de significados, rituales, normas y tradiciones compartidos por los miembros de una organización o sociedad” (Solomon, 2013)

La postura conceptual que propone la investigadora es ver la cultura de una organización, como su personalidad, la cual le permite tener características propias y diferenciarse de las otras. Al desarrollar o rediseñar la cultura de una organización es importante considerar la cultura y personalidad de cada uno de los integrantes. La cultura de la organización debe llegar a establecer características básicas percibidas, compartidas y asumidas por los miembros, pero sin pretender despersonalizarlos y alienarlos. 
La Cultura organizacional en instituciones educativas

Los principios de la administración y la gestión del mundo empresarial han sido acogidos por las instituciones de educación superior. Las universidades son parte del mundo globalizado y por lo tanto no pueden estar ajenas al avance de la ciencia, tecnología, y en especial del conocimiento, esto las lleva obligatoriamente a estar a la vanguardia de los retos de la llamada La era del conocimiento y la comunicación, más aún, cuando forman los profesionales que se desempeñarán en el mundo y sus diferentes ámbitos de acción.

No hay muchos estudios en esta área, pero se mencionarán algunos encontrados hasta el momento. Elba Leyva Barciela, realiza una investigación sobre el análisis de la cultura organizacional de instituciones educativas de nueva creación: las sedes universitarias municipales (SUM) en Cuba, a partir de lo cual plantea un modelo de gestión de la cultura organizacional. Esta autora se sustenta principalmente en el enfoque de Kreps, quien plantea que coexisten dos enfoques sobre la cultura organizacional: el primero será aquel que concibe la cultura como una variable más, influyente en el comportamiento y el segundo, sus resultados como la tecnología; la estructura; el liderazgo; el clima; entre otros. “La cultura se hace metáfora y la organización es cultura, es la organización de la organización, entorno, sentido y razón, logros compartidos trasmitidos por el lenguaje, la imagen y los símbolos”. (Barciela, 2007)
El estudio en la Universidad Central “Martha Abreu” de las Villas, parte de un diagnóstico de la “una cultura de calidad”, característica considerada como estrategia de gestión por el Ministerio de Educación Cubano a partir del 2010, otorgando libertad en el modelo de calidad que se quiera gestionar. Para su estudio los autores escogen el término adoptado por la “Asociación de Universidades Europeas” (2006), el mismo que concibe la cultura de calidad con dos componentes claves: el psicológico referido a los valores, creencias, expectativas y compromiso a la calidad, y el segundo componente referido a lo estructural – administrativo caracterizado por procesos definidos y coordinación de los esfuerzos individuales.
En otro escenario- España, Marina Tomás; Nuria Borrell; Diego Castro y otros, realizan una investigación para las universidades, frente a la necesidad de implementar una cultura innovadora. El abordaje que realizan estos autores a la cultura es directamente enfocado a la «cultura de innovación» como un conjunto de asunciones, valores y comportamientos que permiten a un grupo de personas, a un departamento, a una facultad o universidad llevar a cabo innovaciones sin mayores resistencias.

En el Ecuador el gobierno, enfatiza el cambio de los imaginarios colectivos a través de programas de comunicación y educación con la finalidad de que se puedan insertar cambios significativos en la época de cambios que vive el país. En algunos de los lineamientos que operacionalización las políticas de gobierno en el Plan Nacional de Desarrollo del Buen Vivir  (PNBV) vigente, se menciona la creación de una Cultura de paz, emprendimiento y excelencia, además de una cultura de calidad y calidez en cada uno de los sectores del país.
La calidad es concebida como una cultura a ser implementada en todos los sectores del país, entre ellos el sector público y el sector educativo y estándares a ser incorporados deben ser parte de la cultura organizacional de las instituciones de educación superior. Tal es así que el Ceaaces en su documento guía para la elaboración de Planes de Mejora para el aseguramiento de la Calidad de las Instituciones de Educación Superior, en referencia al cumplimiento de la Misión y Visión institucional, manifiesta: “Para evitar que la misión y visión sean solamente declaraciones poéticas y subjetivas, se debe desglosarla en sus partes y establecer Indicadores de impacto … Adicionalmente debe definir los valores institucionales y la manera en que la institución los difunde, y logra que sean parte de la cultura interna.

Escenario sobre el cumplimiento de calidad en las Universidades del Ecuador.
En los años precedentes, fueron pocos los avances en las instituciones de educación superior ecuatorianas de acuerdo a los informes de evaluación presentados por los organismos de control, pese a que El Consejo Nacional de Evaluación y Acreditación (CONEA), durante varios años realizó mesas de trabajo con miembros de instituciones de educación superior, se realizaron congresos internacionales y eventos de capacitación, siendo la investigadora partícipe de algunos de ellos.
Las universidades, previo a los procesos de evaluación, ya debieron implementar el  proyecto de Autoevaluación institucional, se socializaron los estándares e indicadores de ese entonces a través de varios documentos, los cuales no difieren mucho con los actuales, sin embargo, muchas instituciones fueron sorprendidas, quizá porque se consideraba que se podía evadir y dilatar en forma continua e interminable el cumplimiento de una gestión de calidad, como se había hecho costumbre en tantos sectores del Ecuador. La educación no sería la excepción.

La Asamblea Nacional Constituyente, dictamina el Mandato Constituyente No. 14 el 22 de julio del 2008, en el cual solicita al Consejo de Evaluación y Acreditación de Educación Superior (CONEA), que emita un informe posterior al proceso de evaluación iniciada, en la cual se consideraron los siguientes criterios: infraestructura, gestión, currículo. Es así que en el año 2009, El CONEA, emite su informe de evaluación a las universidades y escuelas politécnicas del Ecuador. En dicho informe se da a conocer que de las 75 universidades existentes en el país, solo 11 cumplían los estándares de calidad; lo cual dio lugar a la categorización
 de las universidades, quedando clasificadas de la siguiente manera: 9 en categoría “B”, 13 en categoría “C”, 9 en categoría “D” y 26 en categoría “E”.
Luego de este suceso, en la Disposición transitoria de la Ley de Educación Superior (LOES) del 12 de octubre del 2010, se dispone al Consejo de Evaluación, Acreditación y Aseguramiento de la Calidad de la Educación Superior (Ceaaces) conformado para reemplazar al CONEA, que en los 18 meses posteriores a ser emitida la ley, se proceda a evaluar a las universidades que obtuvieron la categoría “E”.
Dicho proceso se dio a inicios del 2012, considerando los mismos criterios de evaluación anterior, además de la evaluación académica a sus estudiantes. Los resultados de esta evaluación fue que de las 26 instituciones evaluadas, apenas 3 alcanzaron niveles aceptables, 9 parcialmente aceptables y 14 fueron cerradas. (Ceaaces 2012)  
En el año 2013 se dio paso a la segunda fase de evaluación por parte del Ceaaces, previamente se tuvieron mesas de trabajo con representantes de algunas instituciones de educación superior, para la socialización e intercambio de opiniones para el establecimiento de los nuevos criterios de evaluación: Academia; Eficiencia Académica; Investigación; Organización e Infraestructura. Los resultados una vez más sorprendieron a las instituciones de educación superior al darse una reclasificación, en unos casos algunas instituciones subieron de categoría y en otros casos bajaron (Ceaaces 2013). Muchas inconformidades se han dado, sin embargo es importante hacerse una serie de cuestionamientos al interior de las instituciones educativas y tomar acciones que permita alinearse a los requerimientos exigidos.

En el Ecuador, las universidades están distribuidas en tres grandes grupos: las instituciones públicas; las privadas cofinanciadas y las particulares autofinanciadas. La universidad ECOTEC pertenece al último grupo mencionado y todas al momento continúan trabajando al interior para el cumplimiento de los estándares e indicadores exigidos, puesto que está previsto que en el 2015 se proceda a la evaluación de cada una de las carreras con las que cuentan, de tal manera que se justifique su vigencia de oferta. Los lineamientos están dados, se han establecido los criterios y los indicadores a ser evaluados, el tipo de evidencias y las fórmulas de cálculo parecen aún no estar muy claras.

Para el CONEA, “La calidad en educación superior involucra capacidad concreta para incidir en los cambios que requiere la sociedad para hacerla más próspera, justa, equitativa y solidaria. Implica también la posibilidad de intervenir en el mejoramiento de las condiciones de vida de los ecuatorianos”. Este organismo incluye en su guía de autoevaluación para las instituciones de Educación Superior 21 características, cada una de ellas con sus respectivos indicadores.
Años más tarde cuando se conforma el Ceaaces en reemplazo del CONEA, retoma lo establecido anteriormente, pero esta vez aplicándolo al escenario actual y precisando en cada uno de los estándares, los indicadores de medición que las universidades debían cumplir, caso contrario deben presentar planes de mejora a ser implementados bajo la supervisión de su cumplimiento. 
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